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Analise e discussao dos resultados

O presente capitulo teve como objetivo analisar e discutir os dados obtidos
através dos principais registros captados nas transcricdes das entrevistas
semiestruturadas realizadas para o estudo.

O estudo foi realizado a partir da estratégia de investigacdo da pesquisa
qualitativa (CRESWELLI, 2007) e objetivou extrair dos entrevistados suas
expectativas em relagdo a carreira e ao trabalho nas empresas.

Todas as entrevistas realizadas foram gravadas e transcritas, e seus registros
foram analisados e categorizados. Tomando como base o referencial tedrico deste
estudo sobre as carreiras e as caracteristicas do perfil da geracdo Y, foi observado
através da andlise realizada, que as expectativas dos jovens entrevistados
apresentaram tanto elementos das carreiras tradicionais, quanto elementos das
carreiras contemporaneas. Além disso, também foram observadas caracteristicas e
expectativas que aproximam estes jovens do perfil das geragdes anteriores a sua.

Em funcdo da identificacdo do tradicionalismo e da contemporaneidade, da
distancia e da proximidade, a andlise deste estudo foi dividida em dois tépicos: no
primeiro, sdo apresentadas as expectativas tradicionais dos jovens, em relagdo a
carreira e ao trabalho nas empresas e no segundo, as expectativas contemporaneas
dos jovens em relagdo a carreira e ao trabalho nas empresas.

Em cada um destes tépicos sdo apresentadas as categorias resultantes das
andlises dos relatos que melhor representam as expectativas expostas pelos
entrevistados. Para cada categoria foram inseridos os fragmentos das falas dos
entrevistados que melhor as caracterizam. Além disso, em cada categoria sdo
expostas as andlises, discussoes e relagdes com o referencial tedrico do estudo. Ao
final de cada fragmento, o entrevistado € representado pela letra E, seguida pelo

nimero da ordem em que as entrevistas foram realizadas.
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4.1.
Expectativas tradicionais dos jovens em relacao a carreira e ao
trabalho nas empresas

Neste topico estdo descritas as expectativas em relacdo a carreira e ao
trabalho nas organizagdes que aproximam e assemelham os jovens entrevistados
das geracoes anteriores. Apesar da literatura, tanto académica quanto jornalistica,
apontar grandes diferencas nos perfis entre as geracdes, os dados das entrevistas
demonstraram que estes jovens possuem anseios e valores ditos tradicionais e
relacionados com as geragdes X e dos Baby Boomers.

Apesar das novas dindmicas de mercado e, consequentemente, das novas
relacOes de trabalho terem introduzido uma forma diferente de se pensar e fazer
carreira nas organizacdes, os jovens entrevistados demonstraram, através das
entrevistas, que ainda dao valor e aspiram por elementos das carreiras tradicionais,
como por exemplo: crescimento hierdrquico e linear, relagdes de longo prazo,
plano de carreira organizado, seguranca, movimentacdo intraempresa,
remuneracdo atrativa, treinamento, desenvolvimento e valorizacdo, como

responsabilidades da empresa.

4.1.1.
Crescimento vertical na empresa

De acordo com Balassiano e Costa (2006), nas carreiras organizacionais ou
tradicionais, a progressdo do individuo na organizacdo € medida principalmente
por sua progressdo através dos niveis da hierarquia. O elemento tipico das
carreiras tradicionais, que aparece em praticamente todas as entrevistas realizadas,
€ a expectativa por crescimento vertical na empresa. Os jovens entrevistados
entendem a carreira como um caminho linear de subida na hierarquia da empresa.
O titulo do cargo € importante para estes jovens, ou seja, ser Coordenador,
Gerente, Diretor ou mesmo CEO tem valor para eles. Nesse sentido, os
entrevistados ndo parecem diferir das geragdes anteriores (Baby Boomers e Xrs),
que também ansiavam por fazer carreira em uma tnica empresa (CAVAZOTTE et
al, 2010). Os Baby Boomers, por exemplo, ddo valor a titulos valiosos e a cargos

de destaque (ALSOP, 2008).
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Apesar de boa parte dos entrevistados apontarem que o crescimento envolve
ganho de conhecimentos e experiéncias ao longo da carreira, este crescimento estd
muito mais atrelado a subir na hierarquia, o que consequentemente significa
também aumento em termos de remuneracdo. A movimenta¢do profissional é
intraempresa e ocorre somente dentro de suas fronteiras. As falas seguintes
ilustram a expectativa por crescimento na empresa, tipica das carreiras

tradicionais.

“... fazer carreira em uma empresa é vocé galgar posigcdes hierdrquicas.(...] na
prdtica, fazer carreira dentro de uma empresa é um plano de carreira, tipo eu vou
passar de analista I, para analista 1l e vou me desenvolver em treinamento, entdo
vou crescer profissionalmente até chegar num patamar X que eu tracei como um
objetivo dentro da hierarquia, é galgar cargos hierdrquicos. [...] Eu pretendo,
ainda ndo defini, ser uma presidente ou um cargo de diretoria, mas eu pretendo
um cargo executivo, entdo para mim estd ligado a como eu vou crescer na
estrutura organizacional”. (ES)

“... crescimento seria o crescimento profissional, crescer na carreira, galgar
novas posigcoes ou acumular experiéncias que possam me ajudar a crescer, a ser
um profissional mais completo.” (E3)

“... fazer carreira numa empresa é obviamente vocé assim, acho que estd muito
atrelado as questoes dos cargos e da remuneragdo. Acho que fazer carreira numa
empresa é vocé entrar num determinado cargo e subir na hierarquia da
organizagdo ou enfim, seja na mesma drea ou em drea diferente, tem essa questdo
da ascensdo, ela ¢ fundamental pra vocé poder dizer que o sujeito fez
carreira...”(ES8)

“... profissionalmente em conhecimento também, mas acho que mais em cargo
assim. Acho que automaticamente o conhecimento estd crescendo, vocé estd
subindo de cargo, estd mais experiente e tal, o conhecimento também estd
crescendo, aumentando.” (E16)

Para a maioria dos entrevistados, suas expectativas de carreira estdo
relacionadas a empresa ter um plano de carreira estruturado, no qual estd
evidenciado quanto tempo o profissional ficard em cada cargo, o que € necessario
ser feito para conquistar uma posicdo imediatamente superior e que perfil se deve
ter, para ascender ao préximo cargo.

“... fazer carreira para mim é eu conseguir crescer dentro da empresa, acho que
tanto pode ser horizontal como vertical. [...] enfim conseguir galgar outros cargos,
enfim chegar a supervisora, coordenadora.|[...] Acho que se eu conseguisse andar
dentro da empresa, que a empresa me possibilitasse eu caminhar, ndo ficasse
engessada por muito tempo em algum cargo, [...] a empresa tenha um plano de
carreira assim que tenha jd alguma coisa desenhada para me dizer: olha daqui a
2 anos se o seu rendimento for x vocé consegue virar pleno, sénior e ai crescer.”
(E2)
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“... pra mim a carreira seria isso: que os cargos tivessem mapeados corretamente
com suas competéncias, e que cada funciondrio soubesse o que ele precisa fazer
para poder atingir um nivel de cargo maior do que ele tenha atualmente e saber a
perspectiva de quando ele pode chegar até o mdximo que ele deseja. Entdo se eu
hoje estou como analista sénior, o que que eu preciso fazer pra chegar a uma
coordenagdo, depois uma geréncia e , que tipo de habilidade que eu preciso ter
para quem sabe, chegar um dia a um carreira, a um cargo maior que é um head de
uma drea ... de uma geréncia ... de uma diretoria, acho que isso é importante pra
mim” (E12)

A relagdo de longo prazo e a visdo de que a carreira se da através de um
processo gradual, tipico das carreiras tradicionais, também aparece nos relatos de

alguns entrevistados.

“«

. 0 melhor caminho para fazer carreira, entdo o estagidrio que possa ser
efetivado, que passa a ser um engenheiro I, ser Junior, pleno, sénior, gerente,
diretor, quer dizer, o melhor caminho para a carreira contribuindo pra o
desenvolvimento desse funciondrio, dessa pessoa, vai fazer com que ele dé cada
passo de uma vez e atinja o nivel mdximo...” (E7)

“... hoje eu estou analista Junior ainda e confesso que eu fico me perguntando,
cara até quando eu vou ser analista Junior, [...] até quando eu vou ser analista
Junior eu quero ir crescendo, a gente pensa nisso, claro, mas acho que tudo tem o
seu tempo. [...] eu quero chegar a ser analista sénior pra depois ser uma
coordenadora, uma gerente, ¢ isso que é carreira pra mim, quero crescer, ganhar
mais, ter mais desafios...” (E4)

“... entdo a minha expectativa é ter um cargo executivo, para ter ld na frente uma
vida mais acessivel em termos do que eu quero fazer, o que eu gosto de fazer,
enfim de lazer, de hobby. [...] chegar a um cargo executivo sim, é chegar ld sim,
mas eu gostaria que fosse antes, mas dizem que também que é quanto maior o
pulo, maior é o tombo, entdo eu acho que eu venho crescendo aos poucos da
melhor maneira possivel.” (E1I)

A visdo de que a organizacdo € quem controla a carreira do individuo,
caracteristica tipica das carreiras tradicionais (DUTRA, 2010), ficou evidente nos
relatos apresentados nesta categoria. Apesar da tendéncia dos profissionais serem
os responsaveis pela gestdo de suas carreiras (DUTRA, 2010), os entrevistados
demonstraram aspirar por um crescimento profissional que ocorra dentro da
empresa ¢ dependa de um plano de carreira, que tenha suas etapas e prazos

estipulados pela propria organizacao.
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Esta forma de pensar a carreira pode gerar dificuldades para estes jovens
concretizarem suas expectativas, pois conforme afirma a literatura, as relagdes de
trabalho estdo se modificando de forma rdpida e as carreiras tradicionais estdo em
processo de extingdo. Cada vez mais € esperado que o préprio profissional seja o
gestor de sua carreira, se responsabilizando pelo seu crescimento e
desenvolvimento profissional (LEMOS, 2006; THIRY-CHERQUES, 2006;
CAVAZOTTE et al, 2010).

As expectativas de crescimento vertical apontadas nestes relatos aproximam
os entrevistados das geracOes anteriores, no que se refere as expectativas de
carreira, posto que, em sua maioria, esses individuos desenvolveram suas carreiras
em uma Unica empresa e ao longo de varios anos. Por esse mesmo motivo, os
entrevistados se distanciam das caracteristicas do perfil da geracio Y que,
segundo Lipkin e Perrymore (2010), almejam um crescimento de carreira e

remunera¢ao mais rapido e ndo necessariamente em uma tnica organizagao.

4.1.2.
Treinamento e desenvolvimento promovidos pela empresa

Em alguns relatos pode-se perceber que os jovens entrevistados esperam que
o treinamento e o desenvolvimento profissional sejam oferecidos pela empresa em
que trabalham, como se as trocas de conhecimentos, a aprendizagem e as
experiéncias adquiridas ocorressem somente dentro das fronteiras organizacionais.

A visdo destes jovens sobre o desenvolvimento profissional € cldssica, posto
que esperam obter qualificacdo por meio de cursos, palestras, programas de pds-
graduacdo e MBAs patrocinados ou recomendados pelas empresas, expectativa
esta, em linha com a idéia tradicional e compartilhada com as geracdes anteriores,
de que o processo de aprendizado deve basear-se em programas de treinamento
estruturados e formais. Processos mais atuais como o treinamento on the job (no
local de trabalho), tipico das carreiras sem fronteiras (BALASSIANO; COSTA,
2006), ndao apareceu nas falas dos entrevistados sobre o tema.

“«

. como que uma empresa pode valorizar muito o funciondrio, se ela ndo dd o
suporte de treinamento que ele necessita dentro...” (EI)

“... a empresa propiciar formacdo no sentido de dar condicdes para eu ser um alto
gestor dentro da companhia, treinamentos, desenvolvimento, experiéncias, sei ld,
fora do Brasil, troca de conhecimento através de MBA, essas coisas assim nesse
sentido.” (E15)
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“«

eu acho muito importante a empresa ter aquela ideia de desenvolver o
profissional, cursos, palestras, todo tipo de coisa...” (E16)

Um ponto que fica evidente nesta categoria, € que também aparece na
categoria anterior, é o fato dos entrevistados tenderem a responsabilizar a empresa
pelo seu aperfeicoamento profissional, pois entendem que ela é que tem que
fornecer o seu treinamento e desenvolvimento. Esta visdo mais tradicional da
carreira também ¢ tipica das geragdes anteriores e se contrapde as caracteristicas
das carreiras sem fronteiras, na qual o profissional tem um perfil muito mais
independente da empresa. Através dos seus relacionamentos pessoais e da busca
constante por conhecimentos e recursos no mercado, entre outras pessoas € na
internet, este profissional acabaria se responsabilizando por sua futura carreira

(VELOSO et al, 2008).

“... que a empresa incentivasse esse desenvolvimento de carreira, o crescimento do

funciondrio dentro da empresa [...] incentivo também assim para curso, para
graduacdo, incentivos de todos os tipos para a pessoa crescer, acho que isso é que
vale mais a pena.[...] que a empresa esteja interessada em desenvolver aquele
funciondrio, em capacitar ele.” (E2)

“«

. acho que esses programas de desenvolvimento e gestdo sdo essenciais, é
porque ¢ desenvolvimento de carreira mesmo, carreira, sucessdo, ndo sei, cada
empresa tem um nome, € treinar o profissional de dentro que estd fazendo,
querendo construir essa carreira ali...” (E4)

Esta forma de pensar em relagdo ao treinamento e desenvolvimento pode
gerar certa frustracao para esses entrevistados, visto que no mercado a tendéncia é
muito mais para autogestdo da carreira e para autodesenvolvimento profissional.
Além disso, também representa um ponto de atengdo para as areas de Recursos
Humanos, que tendo conhecimento deste fato, poderiam repensar e ajustar seus
programas de atracdo e retencao de talentos, buscando conciliar essas expectativas

dos jovens profissionais com as tendéncias atuais de mercado.
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4.1.3.
Remuneracao atraente

A remuneracdo foi um elemento indicado como importante para alguns
entrevistados. Este elemento € visto como algo que dard seguranca no futuro,
acesso a uma boa aposentadoria, a boa qualidade de vida, a se viver com mais
tranquilidade, estando quase sempre relacionado a um crescimento vertical na
empresa, como se um fosse consequéncia do outro. As falas seguintes ilustram
essa expectativa:

“«

. a expectativa é chegar a um cargo executivo, onde eu consiga dentro desse
cargo, alcancar mais os meus objetivos que eu acho que estdo muito ligados a
parte financeira.” (EI)

“«

. meu grande objetivo de carreira é conseguir acumular um saldo de reserva,
um dinheiro com que eu possa sobreviver tranquilamente mais a frente sem ter que
me preocupar com gastos, com eventualidades e que por ventura eu possa me
antecipar, me aposentar antecipadamente sem depender da previdéncia piiblica.”
(E3)

“«

bem, um outro fator que a gente até estava falando antes que é de
remuneragdo, de compensacdo, eu acho que é importante, ndo vou desconsiderar e
achar que ndo é importante...” (E14)

A ideia da remuneracdo como algo que podera garantir seguranca e uma boa
aposentadoria, afasta o perfil destes entrevistados da geracdo Y. Isto porque,
segundo a literatura, estes jovens costumam ter projetos de vida e carreira mais
imediatos, pois buscam a felicidade e a satisfacio no momento presente e nao
quando se aposentarem (OLIVEIRA, 2009).

Alguns entrevistados também associaram esta categoria a crescimento
profissional, competéncias adquiridas, capacitacdo e desafios, o que traz um
alinhamento com o perfil da geracdo Y. De acordo com Oliveira (2009), esta
geragdo € orientada e movida por desafios e precisa constantemente perceber que

esta crescendo e se desenvolvendo na carreira.

“... a questdo do saldrio, acho que também envolve muito vocé perceber que vocé
estd recebendo também um saldrio assim condizente talvez com as suas
competéncias ... com a sua capacitacdo ... com que o mercado paga também,...”
(ES)

“... espero um casamento entre desafio, crescimento e uma remuneracdo que seja
adequada com o que eu estou fazendo e com os desafios que eu tenho...” (E3)


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0913069/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 0913069/CA

67

“... ndo adianta vocé estar numa empresa otima que te dé uma perspectiva otima,
mas que vocé ganhe mal, [...] mas remuneracdo hoje em dia é fundamental. [...]
vocé vé que vocé tem oportunidade de crescer, que vocé ndo vai estagnar naquela
sua posicdo, tanto em funcdo de dinheiro, quanto em funcdo de crescimento
profissional.” (E4)

Houve ainda, um entrevistado que relacionou a remuneracdo a performance
e a entrega de resultados, o que dd indicios de uma visdo um pouco mais
contempordnea do papel da remuneracao na carreira. Segundo Hill (2002), o novo
contrato de carreira, além de ser de curto prazo, é renovado de forma constante a

partir das necessidades atuais e da performance do individuo.

“«

. e outra questdo também, invariavelmente, é a questdo salarial, remuneracdo
atrelada a performance, dado que se ela me propiciou o desafio eu tenho que ter a
remuneragdo varidvel atrelada a performance que foi desenvolvida nesse projeto,
ou dreas ou desafios que foram dados dentro da companhia.” (E15)

A andlise dessas falas indica que ter uma boa remuneracdo ¢ uma importante
expectativa, pelo menos para parte dos entrevistados, o que estd em linha com um
dos anseios da geracdo Y. Segundo Lipkin e Perrymore (2010), a geracao Y
anseia por ascensdo de carreira e aumento de remuneragdo em curto prazo. Além
disso, esta expectativa também os aproxima dos integrantes da Geracdo X, que

tendem a trocar de empresa por melhores recompensas (SMOLA; SUTTON,
2002; WONG et al, 2008).

4.1.4.
Reconhecimento e valorizacao pela empresa

O reconhecimento e a valorizacdo sdo apontados por alguns entrevistados
como sendo externos, isto €, fornecidos e homologados pela empresa ou pelo
mercado. Os tipos de reconhecimento apontados nos relatos a seguir, se
relacionam com elementos das carreiras tradicionais como elogios, remuneracao
diferenciada e pagamento de cursos, ndo possuindo uma conotacdo de
autorrealizacdo ou de reconhecimento e valorizacdo interna, promovida pelo
préprio individuo, como ocorre nas carreiras contemporaneas. Nas carreiras
proteanas, por exemplo, os principais motivadores sdo as necessidades do
individuo e o sucesso psicolégico, isto €, a avaliagdo do sucesso € um processo
subjetivo, medido pela visdo e valores do individuo, com o objetivo de

autorrealiza¢dao (HILL, 2002).
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“... fazer carreira dentro de uma empresa é vocé ser reconhecido [...] na verdade
nos trabalhamos pra ser reconhecidos...” (EI)

“«

. carreira na verdade é vocé desenvolver um trabalho, ser reconhecido no
mercado pelas suas qualidades e seus feitos. [...] ser reconhecido pelo mercado
como um profissional bom e com muita qualidade.” (E3)

“«

eu acho que é perceber que a empresa investe em vocé, falando em
investimento de conhecimento mesmo, em pds-graduagcdo, em curso da drea e
permitir isso, valorizar na verdade o esforco que as vezes esse investimento pode
ndo vir da empresa, mas vocé ter o esforco de custear esse curso ... essa faculdade
... essa pos e a empresa valorizar isso, de reconhecer financeiramente falando ou
em termos até de crescimento profissional mesmo.” (EI12)

“... a realizacdo profissional para mim é fazer diferenca, ter meu nome destacado,
é ser reconhecido pelos outros como o melhor naquilo que faz.” (E15)

Esta forma de encarar o reconhecimento como algo mais tangivel, distancia
um pouco os entrevistados do perfil dos jovens da geracdo Y, conforme
caracterizado na literatura (LIPKIN; PERRYMORE, 2010). Esta geracdo nao se
motiva somente pela questdo financeira, outros fatores t€ém importancia para eles,
como o reconhecimento e os feedbacks constantes dos seus gestores imediatos.
Como foram criados a partir de um sistema de puni¢do e recompensa sobre seus
resultados, estes jovens esperam que seus gestores lhes digam como estdo indo,
como podem crescer na empresa, o que precisam fazer para gerar mais resultados

(OLIVEIRA, 2009).

4.1.5.
Seguranca para o futuro

Apesar da seguranca nao ser uma expectativa da geracdo Y, conforme
indicada pela literatura nao académica, ela foi apontada em alguns relatos dos
entrevistados. Esta categoria aproxima os entrevistados dos seus antecessores,
como os Baby Boomers, que valorizavam a seguranca no trabalho (SMOLA;

SUTTON, 2002; WONG et al, 2008).

“«

. realizacdo é tudo pra mim, entdo a minha expectativa que eu espero para
daqui a uns anos é ocupar um cargo realmente de importancia, que eu ndo precise
dizer oh! amanhd eu posso ser demitido, entdo que eu ndo tenha uma preocupagdo
tdo grande [...] E, seguranga ... seguranga sim, troca a palavra importdncia
por seguranca.” (E10)
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“«

. entdo pra mim fazer carreira é vocé conseguir estar num lugar que vocé se
sinta seguro, ndo seguro o tempo todo, ndo é uma zona de conforto, para que vocé
tenha sua posigcdo para conseguir desenvolver o seu trabalho com plenitude, enfim
o seu trabalho da sua forma, que vocé acredita...” (E13)

A importancia dada a seguranga remete a certa aversao a lidar com riscos e
frequentes mudangas. Isto demonstra que alguns dos entrevistados tendem a
desejar uma carreira mais tradicional, onde a seguranca no trabalho € oferecida em
troca da lealdade a empresa (BALASSIANO; COSTA, 2006). Esta expectativa
vai de encontro a literatura que caracteriza os jovens contemporaneos como mais
afeitos a riscos do que as geragdes antecessoras.

De acordo com Schein (1996), os profissionais que possuem a seguranca e
estabilidade como ancoras de carreira, procuram por organizacdes mais solidas,
que possam lhes dar estabilidade e que ndo tenham o costume de realizar
demissdes. Estes profissionais possuem uma tendéncia a permitir que as

organizagdes onde trabalhem se encarreguem de suas carreiras.

4.2.
Expectativas contemporaneas dos jovens em relacao a carreira e ao
trabalho nas empresas

Neste topico estdo descritas as expectativas, em relacdo a carreira e ao
trabalho nas organizacdes, dos jovens entrevistados. Os relatos obtidos sdo
analisados a luz da literatura sobre o perfil da geracdo Y e sobre os elementos
presentes nas carreiras contemporaneas, anteriormente apresentadas.

Ao mesmo tempo em que relataram expectativas relacionadas as geragdes
anteriores € aos elementos das carreiras tradicionais, os entrevistados também
apresentaram expectativas e caracteristicas de perfil condizentes com os da
geracdo Y, como por exemplo: necessidades de crescimento profissional e pessoal
ao mesmo tempo, imprevisibilidade, flexibilidade, movimentacdes entre
diferentes empresas. Estas expectativas e algumas outras sdo apresentadas e

discutidas nos topicos seguintes.
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4.2.1.
Fusao entre o profissional e o pessoal

Alguns jovens entrevistados entendem que a carreira deve conciliar aspectos
profissionais e pessoais, € ndo separam uma coisa da outra. Suas expectativas de
carreira englobam tanto necessidades pessoais quanto familiares. A “felicidade”
na carreira estd relacionada a um sucesso psicolégico, as necessidades internas de
autorrealizacdo. Na visdo contemporanea de carreiras, existe uma forte tendéncia
em relaciond-las a fatores tais como necessidades pessoais e familiares dos
individuos, responsabilidade pelo préprio crescimento profissional e,
consequentemente, pela préopria carreira (VELOSO et al, 2008). Os relatos
seguintes ilustram essa visao:

“... na carreira vocé ndo deixa de ndo estar so no lado profissional e sim pessoal
[...] S6 que vocé acaba se envolvendo, existem sentimentos e o ser humano ndo
consegue s6 colocar esse sentimento para o lado profissional, vocé acaba se
identificando com outras pessoas ... vocé acaba tendo um pouco de intimidade até
mesmo com as pessoas que estdo diretamente ligadas a vocé [...] do mundo
corporativo a gente ndo so leva o profissionalismo a gente leva também uma parte
pessoal, isso sdo os nossos sentimentos.” (EI)

“... fazer carreira numa empresa é vocé entrar com uma meta, com um objetivo
que pode ser crescer, crescer internamente, se desenvolver, fazer relacionamentos,
conseguir se desenvolver tanto de forma coorporativa, quanto pessoal, entdo em
prol da empresa, gerando um crescimento pra vocé.” (E3)

“... carreira pra mim estd muito ligada com a minha relacdo pessoal, eu acho que
eu so estou feliz na minha carreira se ela td me trazendo beneficios profissionais,
mas também pessoais, se eu estou feliz por completo. [...] carreira, definicdo em si,
eu acho que é vocé construir, usar tudo aquilo que vocé planejou na sua vida, que
vocé aprendeu na faculdade, seus sonhos, suas ambigées, construir isso em prol
dos seus objetivos.”(E4)

“... carreira pra mim estd ligado a sonho ndo so pela questdo profissional, mas
pela questdo pessoal. [...] Entdo sempre que eu procuro mercado de trabalho, ou,
enfim, comecar numa empresa eu penso, claro, numa realizacdo pessoal minha,
para estar numa drea que eu goste, primeiro na minha formacdo e depois num
segmento que me agrade, né? [...] Entdo fazer carreira, voltando pra mim, é isso, é
todo um processo que envolve sentimentos, atitudes, profissionalismo.” (E10)

“... a carreira pra mim é uma realiza¢do de um sonho, se eu conseguir atingir tudo
que eu tenho de expectativa comigo, eu acho que o potencial que eu possa atingir,
entdo assim é uma realizacdo profissional e pessoal , isso vai acabar acarretando
as duas coisas. Entdo, assim, pra mim sdo esses dois, trés bdsicos: subsisténcia,
realizacdo profissional e realizacdo pessoal que eu acho mais importante.” (E15)
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No relato a seguir, um dos entrevistados expde uma visdo mais moderna do
conceito de carreira, como algo ndo linear. Segundo Veloso, Dutra e Nakata
(2008), este novo conceito inclui o fator de imprevisibilidade, de movimento e

considera que a carreira nao € mais um caminho sequencial:

“... pra mim carreira ndo é um processo linear, eu acho que carreira é um
processo de realizacdo pessoal, pelo menos a minha percep¢do disso é que ndo é
grana, ndo é, é vocé estd satisfeito no seu lugar de trabalho e conseguir
desenvolver o seu trabalho plenamente e conseguir se desenvolver também como
profissional, e se desenvolver, crescendo, eu acho que carreira é também fazer
concessoes, abdicar de algumas coisas por outras.” (E13)

Esta fusdo entre o pessoal e o profissional evidenciada nos relatos dos
entrevistados, os distancia um pouco do perfil da geracdo Y, caracterizados na
literatura como jovens individualistas que defendem suas opinides e priorizam

mais 0s aspectos pessoais em detrimento dos profissionais (TULGAN, 2009).

4.2.2.
Expectativa de ascensao rapida

A expectativa por crescimento rapido na organizacao, caracteristica do perfil
da geracdo Y, conforme apontado pela literatura aparece nos relatos de alguns
entrevistados. Por estarem muito acostumados a uma avalanche de informacdes,
ao mundo como algo em constante mudanga e cheio de incertezas, estes jovens
nao possuem muita paci€éncia e querem as coisas para “agora”. Para eles o
importante € o resultado e ndo o processo em si (TULGAN, 2009). Desta forma,
almejam por um crescimento rdpido na empresa, desejam assumir mais
responsabilidades e a participar das tomadas de decisao (ALSOP, 2008). As falas

seguintes refletem essa expectativa:

“we €U sou um pouco ansiosa, acho que como a maioria dos Y. Entdo, assim, eu
penso em crescimento um pouco rdpido, pra mim seria vocé ficar em torno de 2, 3
anos, que eu acho até muito 3 anos, mas que seja, num cargo e conseguir subir
durante esse tempo, entdo se vocé é um analista Junior que em 2, 3 anos vocé
possa chegar a um nivel de pleno que eu acho que é a média de experiéncia que a
pessoa precisa ter para galgar novos espacos numa carreira. Entdo crescimento
que eu digo é exatamente isso assim, saber determinar quanto tempo vocé pode
chegar numa nova posigdo dentro daquela empresa ou fora dela mesmo.” (E12)
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“«

. eu desde o meu estdgio até a entrada como analista, eu sempre coloquei em
marcos, onde eu quero chegar e com que idade. Entdo, assim, quando eu tinha 20
anos eu ficava imaginando como é que eu estaria com 25 e 30 anos, imaginava da
seguinte maneira: olha acho que 25 e 26 anos se eu for um bom analista como eu
desejo é vidvel eu me transformar num coordenador, mas é vidvel de fato, eu estou
preparado, sempre tem aquela divida e em cima daquela divida vocé vai
construindo, entdo assim eu criei alguns marcos para a minha vida a cada 5 anos
[...] assim 29 anos é o meu marco, com 30 anos ser gerente, eu estou hd quase 1
ano e jd sou gerente, [...] e minha expectativa é sempre o mdximo [...] mas fazer
pelo menos tudo pra chegar no mdximo. [...] Eu quero ser um head de uma
companhia. O meu sonho é ser um CEQ...” (E15)

“... minha proxima etapa, que eu busco, é ser um head de uma drea ou de uma
Controladoria, ou de uma drea mais financeira, essa é uma expectativa que eu
imagino um dia a curto prazo, para mim 5 anos é curto prazo, de 3 a 5 anos entdo
eu imagino mais 2, 3 anos de me desenvolver como um gerente mais baixo que
precisa ainda estar desenvolvendo a parte de gestdo.” (E15)

Esta expectativa se alinha a um modelo de carreira contemporanea que tem
evoluido em direcdo as relagdes, a projetos e a resultados de curto prazo com as
empresas (DUTRA, 2009), e também a um conceito de carreira relacionado mais

ao movimento do que a linearidade, tipica das carreiras tradicionais.

4.2.3.
Carreira construida sem fronteiras organizacionais

As caracteristicas das carreiras contemporaneas relacionadas a
movimentagdes do profissional através de diferentes empresas, da mobilidade por
meio da aprendizagem acumulada, do crescimento através das organizacdes, das
trocas frequentes, também apareceram em algumas entrevistas realizadas. De
acordo com a literatura académica, nas carreiras sem fronteiras os profissionais
projetam suas carreiras para além dos limites das empresas. A carreira € uma
espécie de caminho profissional individualizado, realizado em distintas
organizacoes e a partir de experiéncias diferenciadas. Neste sentido, o profissional
tem uma participac@o mais ativa no estabelecimento da sua carreira, pois atua
como gestor da mesma (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996). Os relatos seguintes
buscam ilustrar essa tendéncia:

"... contato com outras pessoas, o contato com outros negocios, com o mercado, eu
acho que, pra mim, estruturar uma carreira solida, eu ndo quero ficar fixada num
segmento sO, numa experiéncia so, eu quero diversidade, eu acho que uma boa
carreira se faz também com a diversidade, para eu me sentir uma profissional,
com uma carreira mais completa, mais sélida, pronta para qualquer oportunidade,
eu quero ter uma diversidade de experiéncias e eu acho que isso vai além da sala
de aula ou s6 além do meu dia a dia.” (E9)


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0913069/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 0913069/CA

73

“.. diferentes cargos ... diferentes funcgoes ... diferentes dreas ... diferentes
regides, para mim € ter mais diversidade, ¢ porque eu ndo enxergo como escopo
fechado, carreira é so se vocé for analista pleno, jiinior e sénior e gerente, ndo é
s0 isso, é vocé passar por diversas experiéncias, ou seja, eu comecei com turismo
fui para o projeto de RH, ndo sei se amanhd eu estou no RH, ndo sei se eu volto,
pode ser management ... pode ser financas mas isso tudo para mim é carreira, é a
experiéncia que vocé adquire, desde que vocé tenha uma satisfacdo naquilo que
vocé estd fazendo e que seja alinhado com o seu objetivo no momento...” (E14)

Esta predisposicdo em construir carreiras sem fronteiras (COELHO, 2006),
estd em linha com a caracterizacdo de Alsop (2008) sobre a geracdo Y, que alega
que seus integrantes t€m o costume de mudar de empresa com certa frequéncia,
por estarem em busca dos seus objetivos de carreira. Em contraste com os Baby
Boomers, que sdo mais leais as empresas para as quais trabalham, os Yrs parecem
ndo querer se prender as empresas em que estdo inseridos. Os relatos a seguir
exemplificam este aspecto:

“... quanto mais vocé diversificar melhor para vocé quanto profissional, vocé td
enriquecendo mais o seu curriculum, [...] hoje em dia eu acho muito importante
vocé buscar coisas diferentes pra vocé ampliar seu leque de possibilidades e
objetivos. [...] eu estava numa p. empresa.[...] que todo mundo vé como uma das
empresa dos sonhos [...] podia ter querido construir minha carreira ali e ndo quis,
ndo estava feliz e achei que ndo para mim, e busquei uma empresa menorzinha que
até agora estd me fazendo muito bem, quando ndo estiver mais eu ndo vou hesitar
em sair, ndo vou, vou buscar novas possibilidades e com certeza em outro mercado
que trata de outro assunto, justamente pra ter essa gama de possibilidades.” (E4)

“... eu ndo vejo carreira em uma empresa. [...] eu ndo vou planejar minha carreira
dentro da minha empresa atual, eu planejo a minha carreira para mim. Entdo
assim cara, agora para mim esta empresa é interessante, daqui a 3 anos ela ndo
vai mais ser interessante eu vou pra outra. Entdo assim na verdade a minha
carreira estd muito mais atrelada as dreas que eu busco e ao momento de vida que
eu vou estar, e que eu vou estar querendo naquele momento do que uma empresa
emsi.” (ES)

“... ser presidente com uma visdo diferenciada, fazer histéria dentro de uma
companhia, a minha expectativa ndo é s6 numa companhia, no mercado etc... eu
desejo ser.[...] ser um executivo top que faz a diferenca, ter a capacidade de fazer
a diferenca, enxergar que ele exerce a influéncia em milhares de pessoas...” (E15)

“... antigamente a gente tinha conceito de que carreira, era ficar muito tempo
numa empresa que era o legal, né? Acho que isso para as geragcoes passadas era
quanto mais parecia sério, mais respeitado na empresa, quanto mais tempo vocé
tinha e isso que era o bacana. Hoje em dia as coisas mudaram muito acho que ndo
é mais por ai, principalmente em relacdo ao mercado que td em constante
mudanca [...], vocé ndo serd um profissional melhor se vocé ficar numa soé
empresa. Pode ser que aconteca, pode ser que eu fique a vida toda numa empresa,
mas como eu falei anteriormente se estiver me acrescentando e se estiver ainda
para acrescentar, fora isso sai fora e busca novos objetivos, novas conquistas.”
(E4)
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4.2.4.
Valorizacao do ambiente de trabalho

As literaturas académica e jornalistica apontam que a geracdo Y valoriza
muito o ambiente de trabalho que, segundo esses jovens, precisa ser flexivel, ter
harmonia e coletividade (LIPKIN; PERRYMORE, 2010). Da mesma forma que a
geracdo Y, a X também d4 importdncia ao ambiente de trabalho e defende que
este seja mais informal (TULGAN, 2009). Além disso, esta geracao também da
importancia a se ter uma boa relacio com os colegas de trabalho e com seus
lideres (TWENGE; CAMPBELL, 2008; OLIVEIRA, 2009; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010). As falas a seguir refletem esta valorizagao:

“... para mim seria além do plano de carreira, seria o ambiente, um ambiente
agraddvel que propiciasse esse desenvolvimento, que a empresa incentivasse esse
desenvolvimento de carreira o crescimento do funciondrio dentro da empresa e
ndo somente vocé foi contratado para isso vai ficar e se ndo servir vai embora e
também que ndo seja um ambiente competitivo demais, assim que as pessoas se
ajudem, assim que todos trabalhem juntos, com uma competicdo sauddvel acho
que sdo mais pra agregar do que para puxar o tapete, acho que isso seria o
principal assim...” (E2)

“... e o ambiente de trabalho eu acho que é essencial [...] eu nunca ficaria numa
empresa, eu nunca queria criar uma carreira numa empresa que me desse retorno
em dinheiro ou em questoes profissionais, reconhecimento profissional, se ndo
tivesse um clima legal,...” (E4)

“... eu acho que se vocé estd feliz com o que vocé faz, se vocé estd num ambiente
agraddvel, que te passa vontade de trabalhar é fundamental,...” (E7)

“... a minha expectativa é encontrar um local que possa me propiciar
desenvolvimento profissional, provavelmente um ambiente agraddvel, colaborativo
e que ndo seja hostil também, vocé estd trabalhando num ambiente hostil é
complicado, ai obviamente o ambiente acaba envolvendo as pessoas também é
como eu falei em funcdo dos gestores, das liderancas, dos colegas de trabalho
também, enfim com quem vocé tem que lidar [...] com relacdo mais a ambiente,
digamos a colegas de trabalho, o proprio superior, o préprio chefe mesmo faz
muita diferengca também.” (ES)

“... fundamental, pra mim é dormir e acordar feliz sabendo que eu estou
desenvolvendo um bom trabalho e gostando de onde eu estou, ambiente é muito
importante, as pessoas sdo importantes, mas ndo adianta vocé ter pessoas
maravilhosas, amigos no trabalho, ser um ambiente super legal, com cadeiras
bacanas, com ar condicionado funcionando se o que vocé desempenha no dia a dia
ndo tem nada a ver com que vocé busca na sua carreira, entdo para mim é estar

feliz no trabalho,...” (E9)

“... principalmente assim o clima, porque acho que quando a empresa ndo estd
num bom momento... numa boa fase, e o clima ndo estd bem ndo hd profissional
que vd ficar porque mais que tente dar dinheiro, que tente dar um
reposicionamento na carreira, no cargo acho que ndo hd o que segure esse
profissional atualmente.” (E12)
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4.2.5.
Necessidade de feedbacks constantes

Alguns relatos dos entrevistados enfatizaram a importancia dada ao
feedback. Este fato se alinha com o que € ressaltado na literatura sobre o perfil da
geracdo Y em relacdo a necessidade que estes jovens precisam de ter constantes
feedbacks da sua gestdo. Conforme aponta Lipkin e Perrymore (2010), estes
jovens se motivam principalmente através de fatores externos, tais como:
feedbacks imediatos, frequentes elogios e reconhecimentos por parte de seus
lideres e da empresa. A questdo da importancia dada ao feedback, aproxima os
integrantes da geracdo Y dos da geracdo X, que também o buscam
constantemente. (SMOLA; SUTTON, 2002; WONG et al, 2008). Os trechos a
seguir reforcam essa necessidade:

“... eu acho que feedback vocé tem que ter tanto negativo, quanto positivo o tempo
inteiro, o negativo que te faz crescer sempre e avaliar e o positivo para vocé ter
mais gds de continuar para ver oh! estou no caminho certo, entdo vocé vai
buscando motivagdo, essas pequenas coisas te ddo motivacdo pra ir cada vez mais
longe.” (E4)

“... eu acho que isso é fundamental assim numa empresa é dar feedback. Entdo
uma empresa que tem um contato proximo, por mais proxima que essa empresa
seja, por mais niveis que ela tenha vocé vé quem estd acima, vocé vé o acesso a
pessoa que estd acima de vocé... vocé vé quem ¢é ela ... vocé poder falar com essa
pessoa, é vocé é aquela pessoa...” (E7)

“... 0 que eu espero encontrar: esse plano de carreira desenhado; o clima é
extremamente importante, mesmo que eu tivesse o plano de carreira desenhado,
soubesse aonde eu pudesse chegar, se o clima da empresa ndo fosse bom eu
certamente ndo iria ficar; o gestor também eu acho importante essa questdo do
gestor poder contribuir pra minha formacdo, entdo se eu também tivesse um gestor
que ndo estivesse fazendo isso por mim, talvez eu ndo resistisse em ficar na
empresa por muito tempo, eu certamente eu iria querer procurar Outras
oportunidades,...” (E12)

4.2.6.
Busca por satisfacao e prazer

De acordo com Lipkin e Perrymore (2010), a geracdo Y, por ter crescido e
se desenvolvido com elogios e recompensas externas, costuma buscar satisfacoes
mais imediatas. Caracterizada como uma geracdo hedonista, os Yrs relacionam
prazer e satisfacdo a realizacdo do trabalho. Buscam a felicidade no presente
momento, pois ndo querem aguardar para serem felizes quando se aposentarem

(LIPKIN; PERRYMORE, 2010).
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Esta importancia dada 4 satisfacdo no trabalho, distancia estes jovens da
geracio Belle Epogue ou Tradicionalista, que possufa um perfil bem mais paciente
e entendia que o dever e o trabalho vinham sempre antes do prazer (OLIVEIRA,
2009). A busca pela satisfagc@o e prazer no trabalho € apontada nos trechos abaixo:

“... 0 que é carreira pra mim? Eu acho que consegui na verdade fazer um trabalho
que eu goste, um trabalho que me satisfaca, que eu ache que dé algum retorno, que
tem algum valor para a empresa, acho que tem que ser uma coisa que troque, acho
que ndo somente estar ali trabalhando, mas se ndo estd me deixando feliz ou estou
vendo que aquilo ndo estd me levando para um resultado legal, acho que isso para
mim ndo é fazer carreira.”(E2)

“... 0 mdximo seria a realizacdo e a felicidade assim, eu acho que por mais que
muitas vezes a gente pensa assim, embora vocé estd pensando sé do lado pessoal,
como funciondrio; vocé quer trabalhar porque vocé gosta, primeiramente eu acho
fundamental vocé trabalhar numa drea que vocé gosta, numa drea que vocé
deseje,...” (E7)

“... entdo sucesso para mim, primeiro na carreira, é trabalhar com o que eu gosto,

fazer uma coisa que eu vd para o trabalho pensando: Oba! Hoje eu tenho um
trabalho que para mim vai ser diferente, ndo é todo dia chegar e fazer a mesma
coisa,...” (E10)

“«

. eu acho que td tudo aliado, acho que a gente tem que buscar a felicidade,
sempre. Se a gente sé vive pra trabalhar hoje em dia, seus momentos de lazer sdo
tdo pouquinhos, eu acho que como o dia a dia é o seu trabalho, vocé tem que
buscar a felicidade no seu trabalho, é aquilo ali que vocé faz o dia inteiro, ndo tem
Jeito, entdo eu ndo ficaria numa empresa que estivesse me fazendo mal.” (E4)

Dar valor a realizar um trabalho que satisfaca denota que estes entrevistados
estdo em busca de autorrealizagdo, um dos focos dos profissionais que seguem as

carreiras proteanas.

4.2.7.
Desafio e autonomia

Cennano e Gardner (2008 apud CAVAZOTTE et al, 2010), através de
pesquisas realizadas, identificaram que as geracdes Y e X buscam mais objetivos
de trabalho desafiantes do que os Baby Boomers. A busca constante pelos desafios
pode demonstrar que estes entrevistados tendem a ter como ancora de carreira o
puro desafio. Segundo Schein (1996), os profissionais que possuem esta ancora de
carreira, acreditam que podem conquistar qualquer coisa na vida, uma vez que sao
movidos a desafios, obstdculos, solucdes de problemas muito dificeis, pois sdo
extremamente competitivos. O anseio pelo desafio aparece nos seguintes relatos

abaixo:
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“«

. ndo adianta vocé crescer no cargo e continuar com as mesmas fungdes que
vocé tinha antes, os desafios sdo os mesmos entdo ndo ¢é interessante. Eu quero
mais desafio ...[...] mas acho que principalmente é isso, é crescer de desafios e de
coisas para eu fazer, de coisas para eu entender e realizar.” (E4)

“... mas expectativa é sempre buscar algo que me traga felicidade e que seja
através de desafios, se ndo tiver desafios ndo tem mais graca assim, entdo é essa a
expectativa. Ndo adianta ser um CEO de uma empresa que ndo vai me agregar
nada, que eu ndo vou conseguir mudar nada, ndo adianta ser umamultinacional
que vem toda padronizada e formatada que eu acho que ndo vai ser o perfil que eu
vou buscar, mas tem que ser uma coisa que invariavelmente precisa ser mudada,
que precisa ser desenvolvida ou que estd crescendo invariavelmente, que vocé
precisa fazer algo novo. Entdo assim ndo adianta também buscar esses objetivos
de alta geréncia sem desafios para serem superados.” (E15)

Outro fator relatado pelos entrevistados € a autonomia e a realizacdo de
atividades mais estratégicas, ndo rotineiras e que agreguem valor ao seu
crescimento. Segundo Oliveira (2009), os jovens da geracdo Y possuem ideias
inovadoras, sdo criativos, tem foco em resultados e fazem muitas propostas para
realizar mudangas, conforme pode ser observado nos relatos abaixo:

“... pra eu poder fazer carreira nessa empresa com certeza vai ser uma empresa
que eu possa ter autonomia, para fazer algumas coisas... que eu possa ver coisas
mais estratégicas, tem que ser uma empresa que me agregue valor [...] é
oportunidade de fazer coisas novas... é oportunidade enfim de mudar as coisas,
tomar acoes que eu acredite serem necessdrias, [...] que eu ndo seja simplesmente
uma executora de uma coisa que jd estd criada, eu quero participar de um
processo ativo de criacdo...” (ES5)

“... e que esse esforco fosse reconhecido, mas ndo em elogios, fosse reconhecido
em novas oportunidades, em novos projetos e em coisas novas para serem feitas,
[...] pra mim o mais importante é olharem pra mim e identificar o potencial de
desenvolver coisas novas ou mesmo de reformular o que jd estd, ou o que jd ndo
estd bom,...” (E 9)

“... que vocé ndo vai fazer a mesma funcdo, o mesmo trabalho da mesma forma o
tempo inteiro, tem que ter um certo dinamismo, que as pessoas mudam e querem
aprender coisas novas.” (E14)
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4.2.8.
Flexibilidade e qualidade de vida

Diferentemente dos Baby Boomers, que tém dificuldades em equilibrar a
vida pessoal e profissional, tanto a geracdo X quanto a Y preocupam-se € buscam
este equilibrio (SMOLA; SUTTON, 2002; WONG et al, 2008). A importancia
dada a qualidade de vida e a flexibilidade nas condi¢des e relagdes de trabalho,
aparece nos depoimentos que seguem abaixo:

“Qualidade de vida. Fazer as coisas que eu gosto, cursos, aprender outras coisas.
Porque eu gosto muito de outras coisas: eu gosto de miisica, eu gosto da parte
teatro, fiz muitos anos, entdo essa parte artistica, cultural assim me interessa
muito entdo sdo coisas que eu pretendo estar trabalhando para o resto da minha
vida, [...] nunca tive tempo, entdo sdo coisas que eu pretendo fazer com o tempo,
quando o plano de carreira diminuir um pouco esse nivel de trabalho para fazer as
minhas coisas, fazer faculdade de psicologia que eu sempre quis fazer, entdo
enfim, muito curso, faculdade de historia,...” (E10)

“Exato é de flexibilidade de hordrio também, eu acho que trabalhar por demanda,
por objetivo é muito mais importante que trabalhar por drea, essa é uma das
dificuldades que eu encontro assim nas empresas, entdo porque é das 9 as 6 e
pronto? se ndo for das 9 as 6 , eu posso trabalhar das 11 as 8, se eu fizer o meu
trabalho, entdo eu posso trabalhar das 11 as 5 da tarde, se eu conseguir acabar
tudo entendeu? Eu posso fazer da minha casa se eu preciso fazer alguma coisa de
manhd, entdo isso eu as vezes ndo entendo nas empresas, até entendo porque elas
sdo empresas mais cartesianas, ndo sei *“ (E13)

“Entdo por isso eu preciso de uma empresa que tenha um tipo de flexibilidade, um
hordrio de almoco maior e trabalhar até mais tarde ou alguma coisa assim, ou ter
meu préprio negocio, e conseguir conciliar tudo, de administrar meu tempo... de
ter flexibilidade... de poder fazer as coisas que eu julgo certas...” (E13)

“... mas minha ambigcdo é manter uma qualidade de vida boa, que eu tenho hoje,
de fazer as coisas que eu tenho prazer de fazer, como estd confortdvel aqui com
vocé, a gente toma o café, estar com meus amigos, vamos jantar... vamos viajar
[...] tem certos momentos da sua carreira que vocé topa, mas tem outros que vocé
vai ter filhos ... vocé quer estar com a familia ... vocé precisa fazer o dever de casa
junto e ndo necessariamente vocé vai sair as 10, 11 horas para ter que correr para
ir pro estacionamento, entdo qualidade de vida também é importante isso também
faz parte de um dos pré-requisitos de uma empresa onde eu queira para mim, no
meu ponto de vista, onde eu queira fazer uma carreira....” (E14)
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Esta preocupagdo com a flexibilidade e qualidade de vida, denota que estes
entrevistados podem possuir como ancora de carreira, o estilo de vida. De acordo
com Schein (1996), os profissionais que precisam sempre conciliar as
necessidades dos seus estilos de vida pessoal e familiar com os as de sua carreira,
possuem esta ancora. Para eles, as empresas aonde trabalham precisam ser
flexiveis, pois entendem que suas carreiras precisam estar totalmente integradas

com seus estilos de vida.

4.2.9.
Importancia dada as questoes éticas, sociais e ambientais

Segundo Alsop (2008), apesar dos jovens Y serem definidos como
exibicionistas, que anseiam por fama e riqueza, também possuem uma consciéncia
bastante altruista e se preocupam com os aspectos éticos, sociais € ambientais.
Para tanto, a imagem e a reputacdo da empresa aonde trabalham representam um
valor para eles. Por isso ndo costumam ingressar em empresas que possuem
imagens negativas no mercado. A importancia dada a essa questdo € mencionada
nos relatos abaixo:

“ Por exemplo, eu dificilmente teria interesse em trabalhar num banco, so se eu
precisasse de muito dinheiro, né? Porque afinal das contas eu ndo concordo muito
com as prdticas do banco, entendeu? Tem empresas que eu ndo trabalharia por
questoes, que estdo associadas a etnia, a raga, entendeu? Eu acho que isso é
importante, uma empresa que de fato abrace essa causa, infelizmente no pais que a
gente tem, uma série de dificuldades associadas as questoes étnicas, as questoes
de diferencas,...” (E6)

“Entdo, lembrar dos valores da empresa, o que que ela vai propor? O que ela se
propoe a fazer? E se ela estd sendo clara, se estd sendo objetiva com os valores
que ela apresentou? Ela estd fazendo os funciondrios seguirem aquela meta,
quando vocé vé que a empresa tem uma meta e as pessoas estdo unidas a seguirem
aquela meta [...]Transparéncia, valores, idoneidade eu acho que a gente ndo
precisa nem falar nada. Tem muita empresa que ... em muitas empresas assim que
ndo assumem isso, que ndo levam esse caminho...” (E7)

“... a questdo da carreira pra mim, é primeiro fazer o que vocé gosta dentro de
algum lugar que vocé se sinta iitil, ndo so pela tua familia, mas também entra o
conceito sociedade, o proximo e ndo é a toa que eu trabalho no terceiro setor, eu
sempre gostei de trabalho voluntdrio entdo nada melhor do que poder unir o
trabalho que vocé tem prazer com o que vocé gosta de fazer, e o que vocé acha que
faz bem...” (E10)
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“Entdo a expectativa que eu tenho eu me vejo muito sempre ligado ao terceiro
setor, de alguma forma, ndo necessariamente estar trabalhando numa ONG, mas
trabalhando numa empresa que tenha essa parte de responsabilidade social |[...]
que vocé consiga fazer algo de fato e que tenha impacto produtivo na sociedade,
tenha uma importdncia na sociedade, vocé falou da questdo da responsabilidade
social é irresponsabilidade social.” (E10)

“... é pensar que carreira, acho que as empresas hoje estdo muito preocupadas
pelo que eu vejo em remunerar bem, em oferecer, ndo medem esforcos, talvez nem
enquadrem as pessoas nos cargos corretos em termos de carreira, pensando em
reter, mas ndo estdo preocupados, ndo é so isso, que o profissional estd
procurando, ndo é so dinheiro... ndo é s6 um bom posicionamento... um cargo de
gerente, de coordenagdo mas é um conjunto, estar bem, estar numa empresa ética,
que tenha valores definidos e de acordo com o perfil daquela pessoa, |[...]
Aderente, exatamente, os valores da empresa sejam aderentes aos valores do
profissional...” (E12)
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