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Resumo

Alencastro, Eduardo. Geragdo Y: Necessidade de Adapta¢do Empresarial
em sua Geréncia. Rio de Janeiro, 2015. Numero de paginas p. 56 Trabalho de
Conclusdo de Curso - Departamento de Administracao Pontificia Universidade

Catélica do Rio de Janeiro.

O presente trabalho busca identificar a necessidade que as empresas
contemporaneas possuem de se adaptar internamente diante das caracteristicas
profissionais da geracao Y, que formam parcela consideravel da populagdo ativa.
O estudo analisa as demandas da geracdo Y em rela¢do ao ambiente de trabalho e
cultura organizacional e, a assim, é possivel oferecer maneiras, instrumentos e
praticas empresariais que contribuam para uma geréncia mais eficaz desta for¢a
de trabalho, com a finalidade de retencdo e motivacdo desta mao de obra, e

consequentemente, obtendo melhor produtividade e resultado.

Palavras-Chave:
Geréncia da Geracao Y, motivacdo da Geragdo Y, cultura organizacional, adaptacdo

interna, clima organizacional.

Abstract

Alencastro, Eduardo. Geragao Y: Necessidade de Adaptacdao Empresarial
em sua Geréncia. Rio de Janeiro, 2015. Pages number p. 56 Trabalho de Conclusao
de Curso - Departamento de Administracao Pontificia Universidade Catoélica do

Rio de Janeiro.

The present study aims to identify the need that contemporary companies
have to adapt internally on the professional characteristics of Generation Y, which
form considerable portion of the active population. The study analyzes the
demands of Generation Y in relation to the work environment and organizational
culture, and then, can offer ways, tools and business practices that contribute to a
more effective management of this workforce, in order to retain and motivate this

labor, and consequently achieving better productivity and results.
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internal adaptation, organizational climate.
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1. O TEMAE O PROBLEMA DE ESTUDO

1.1 Introduc¢ao ao Tema e ao Problema de Estudo

Em um mundo corporativo cada vez mais competitivo e globalizado, as
empresas devem buscar diferenciais que lhes fornecam vantagens e forcas. Um
excelente trunfo é extrair o maximo de seu principal recurso, os humanos.

Pode-se observar, cada vez mais, empresas de sucesso com métodos e
ambientes novos, mais informais e flexiveis, tais como Google e Apple. Elas sdo
regularmente apontadas como bons lugares para se trabalhar, além de
(coincidentemente ou nado) apresentarem formidaveis resultados. Estas
organiza¢des mudaram a forma de se trabalhar ou apenas se adaptaram a um novo
mundo?

Sobre este “novo mundo”, deve-se considerar o conceito de geragdo. E
evidente que os costumes e habitos dos habitantes de uma civilizagdo vao
progressivamente sofrendo modificacdes conforme a evolucdo desta. Segundo
Karl Mannhein, a partir do principio de que individuos contemporaneos recebem
semelhantes estimulos sociais e culturais e, assim, possuem comportamentos e
tracos homogéneos, chega-se ao conceito de “geracdo”. De uma maneira geral, as
caracteristicas mais comuns e marcantes de um grupo de pessoas descrevem o
comportamento e ideologias de determinada geracao, e, a partir dai, analisam-se
as causas, consequéncias e peculiaridades deste conjunto.

Mais além, como afirmou o espanhol Ortega y Gasset (1923), as mudancas
sociais sdo decorrentes de conflitos ideoldgicos entre as geracdes que se sucedem,
ou seja, que as mudangas nas estruturas sociais, culturais e empresariais sao
intimamente ligadas ao choque de cultura entre as diferentes geracdes, de uma
forma que tais divergéncias ideoldgicas sdo o embrido das mudangas existentes.

Sendo assim, e considerando que as empresas e grandes organizagdes de
hoje em dia foram, em sua grande maioria, fundadas, moldadas e impulsionadas
por ideias e teorias de outras geragdes, o que acontece quando um novo grupo de
pessoas, criado e formado por outras ideologias, adentra nas organizacdes com
um comportamento diferente, e muitas vezes conflitante, da atual cultura

empresarial praticada por elas? Evidentemente que este conflito ideologico entre
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profissional e empresa representa um fator responsavel por perda de
produtividade. Pode-se afirmar, entdo, que € preciso que as empresas se adaptem
para extrair o maximo de seus recursos humanos provenientes de uma nova
geracao.

Na atual conjuntura, a nova geracdo é a chamada “Gera¢do Y” ou
“Millennials”. Para a maior parte dos autores, a Geracdo Y é formada por pessoas
nascidas nos meados dos 1980 até meados dos anos 90 - jovens entre 18 - 35 anos
-. Formam, entdo, a forca de trabalho jovem presente no mercado de trabalho atual
e correspondem a 34% da populagado ativa, o que os torna pecas fundamentais no
jogo corporativo tanto para o futuro quanto para o presente das empresas. Desta
forma, é imprescindivel para as organizacdes que saibam lidar, motivar e evoluir
com o0s novos profissionais em questdo. Sendo assim, identifica-se uma
importante necessidade de saber quais as principais caracteristicas desta geracao,
quais os seus objetivos e como eles sao motivados e atraidos.

Assim, este trabalho procura identificar e compreender quais as demandas
profissionais da geracao Y e como as empresas podem se adaptar a elas em busca

de melhor produtividade.

1.2.0bjetivo Principal do Estudo

Esta pesquisa tem por objetivo principal compreender melhor as
caracteristicas e demandas da Geragdo Y, visando servir de ferramenta gerencial
complementar na sua geréncia e orientacdo desses novos profissionais.

1.3.0bjetivos Intermediarios do Estudo

Para atingir o objetivo final do estudo, foram estabelecidos objetivos
intermediarios que servem como auxilio e guia para o contetido estudado. E, para
tanto, identificaram-se os seguintes objetivos intermediarios:

Primeiramente, levantar as caracteristicas comportamentais gerais da
Geracao Y, identificando também suas causas como embasamento para as

conclusoes.



Apds isto, deve-se analisar as caracteristicas profissionais da Geracdo Y no
ambito profissional e as demandas deste grupo etario sobre o ambiente e forma
de trabalho.

Continuando, deve-se identificar e verificar se existe dissonancia entre a
forma, cultura organizacional praticadas atualmente e o que motiva e é esperado
pela geracao da Internet.

Por fim, o objetivo é levantar fatores e caracteristicas organizacionais que

motivem e otimizem a performance dos profissionais da Geracao Y.

1.4. Delimitacao e Foco do Estudo

O estudo sera delimitado a jovens pertencentes as classes A e B da cidade
do Rio de Janeiro. Esta delimitagdo se deve ao fato que as motivacdes de um jovem
em situacdo financeira precaria tende a ser mais estritamente ligadas a incentivos
financeiros, o que geraria dissonancia na pesquisa e coleta de dados. Segundo a
Associacdo Brasileira de Empresas e pesquisas, as classes B e A sao formadas por
individuos que possuam renda familiar a partir de R$ 1.764,00. Além disto, foram
consideradas as seguintes caracteristicas como delimitadores:

e Jovens pertencentes a Geracdo Y, ou seja, aqueles que estdo na faixa
etaria entre 18 e 35 anos.

e Apenas jovens que estejam inseridos no mercado de trabalho. Este
pré-requisito existe para que as respostas e visdes do respondente
sejam baseadas experiéncias proprias, e ndo apenas em suposicoes

do entrevistado.
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1.5. Justificativa e Relevancia do Estudo

Considerando que os recursos humanos de uma empresa sdo o patrimoénio
mais importante de uma empresa, este estudo procura encontrar as
caracteristicas que melhor definam a nova geragao - denominada como Geragao Y
- e, com isso, ajudar a definir melhor os instrumentos de gestdo que permitam as
empresas gerir melhor e motivar os seus jovens profissionais para,
consequentemente, melhorar o ambiente de trabalho, qualidade de vida na
empresa e seus desempenhos e resultados.

A relevancia do presente trabalho também abrange estudiosos do
comportamento humano de diversas areas tais como Psicologia, Antropologia e
Sociologia. A area de Gestdo de Pessoas, assim como pesquisadores em geral que

poderao se beneficiar deste trabalho para estudos futuros semelhantes.

Outras areas que lidam com este grupo etario podem se beneficiar, tais
como professores, coordenadores e pedagogos em geral, com mais um

instrumento para saber motivar e tratar estes jovens estudados.

Por fim, € relevante também para os préoprios estudados, os jovens que
podem analisar e entender seus préprios comportamentos, para inibi-los ou
desenvolvé-los. De maneira geral, € relevante para as pessoas da Geracdo Y que

podem ser munidos de informacgdes sobre seus comportamentos e suas causas.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Conceito de Geracao

Primeiramente, é essencial analisar e validar a estruturacao do conceito de
geracdo. Como e quando surgiu? Quais suas implicacdes e aplicagdes? Para isto, é
necessario avaliar conceitos de diferentes fil6sofos e tedricos e trazer exemplos
de geracOes passadas para validagdes sobre a abordagem do tema.

Para grande parte de estudiosos do assunto, o conceito definido pelo
soci6logo hungaro Karl Mannheim é o mais completo de todos. Para ele, em
publicacdo péstuma em 1952, os individuos de uma mesma época recebem
estimulos e influéncias sociais e culturais semelhantes, e assim, apresentam, de
maneira geral, comportamentos similares, o que fornece um sentido de unidade e
conformidade dos comportamentos e ideais de um grupo de pessoas, o que explica
o conceito de geracao.

Assim como para Manheim, Dilthey (1989) também defende que fatores
historicos e experiéncias marcantes independem de tempo bioldgico, ou seja,
marcos, inovagoes e fatos influenciam mais nos comportamentos individuais do
que o tempo isoladamente. Assim, refutam-se teorias como, por exemplo, de
Augusto Comte (1998), que defendia que as geragdes se substituiam sazonal e
naturalmente ao passar do tempo, sem outras interferéncias.

Mais além, Mannheim ainda afirma que estes fatos marcantes ou inovagoes
devem acontecer em “idades juvenis”, quando o “processo de socializagdo nao foi
concluido, e os aspectos de interpretacdo de realidade nao sao totalmente rigidos”
para moldarem os comportamentos de um conjunto de pessoas. Ou seja, quando
marcos importantes acontecem quando a percep¢do de mundo ainda ndo esta
solidificada, estes acontecimentos tém o poder de moldar caracteristicas de um
determinado grupo etario, corroborando com o conceito de geragao.

Além disto, hd uma corrente que afirma que os choques com geragdes
anteriores sdo determinantes na definicdo de caracteristicas da geracao
substituinte, como defendia o espanhol Ortega y Gasset (1923), afirmando que
individuos nascidos em um mesmo periodo compartilham de uma oposicdo a

geracoes anteriores e recentes, que definiriam sua “missao histdrica”. Ou seja, os
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componentes de uma gera¢do tém uma tendéncia a se distinguirem de seus
antecessores recentes.

0 tema “Geracao” ficou amplamente conhecido e disseminado ao longo do
século 20, onde algumas geracdes, como os “baby boomers”, que ficaram
notavelmente conhecidos pelos comportamentos de ruptura e excéntricos,
entraram em evidéncia e o assunto foi ganhando, assim, cada vez mais espago e
sendo progressivamente mais estudado e analisado (Weller, 2010).

Hoje, é possivel observar uma crescente quantidade de material,
reportagens e abordagens sobre este conceito, como forma de agrupar e

caracterizar um grande grupo de pessoas.

2.2.1 A GeragaoY

A geracdo Y é a geracdo que sucede a “X”, dai sua nomenclatura. A geracdo
X, por sua vez, foi assim denominada devido ao desconhecimento e incégnita que
seria, presenciou mudancas de um mundo para outro, mais tecnolégico,
globalizado e comunicativo (Barcui, 2011). A sucessora da “Y” é a geracdo Z, os
jovens mais conectados e inseridos em mundo mdvel e tecnolédgico. A geragao Y é
formada por pessoas nascidas entre 1980 até meados da década de 1990 - neste
estudo serd considerado este modelo proposto por Lafuente (2009), que
considera a geracao Y pessoas nascidas neste periodo citado, ja que ndao ha uma
limitacao especifica e diversos autores divergem-. Sendo assim, é um grupo etario
predominantemente formado por profissionais que recentemente comecaram a
carreira profissional ou estdo adentrando no mercado atualmente. Sao chamados
também de geracao do milénio ou geracao da Internet.

E a primeira geragdo nascida e moldada em um novo mundo tecnolégico,
concebido a partir dos anos 80. Em 2012, esta geracdo representava 20% da
populagdo global (Borges, 2013), e correspondem a 34% da populagdo ativa (15 a
65 anos), o que demonstra sua relevancia na sociedade, e consequentemente, no
mundo de trabalho.

Eles possuem outra concep¢ao de trabalho, em um contrato de cunho
psicologico bastante diferente do que foi estabelecido por geracbes passadas.

Muito além de apenas uma fonte financeira, o trabalho passa a ser para eles uma
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fonte de evolugdo e satisfacdo. Esta percepcao diferenciada muda toda a ideia de
carreira, promocao e estabilidade, aspectos amplamente aclamados pelas
geracoes anteriores (Lombardia et al., 2008; Veloso et al., 2008)). Seus fatores
mais criticos de influéncia foram os céleres avancos tecnolégicos, que resultaram
em uma série de comportamentos inerentes a estes jovens, 0s quais serao
abordados nos proximos tépicos.

E importante diagnosticar que, em ambientes rurais ou isolados de
tecnologia e civilizacdo, ndo se pode aplicar o conceito de geracdo Y e seu
agrupamento etdrio, pois ha pouca ou nenhuma interagdo com mudancas

significativas sociais ou tecnoldgicas nessas situacoes.

2.2.2. As Caracteristicas da Geragdo Y e suas Causas

Este topico analisa as caracteristicas comportamentais da “geracdo da
internet” através do entendimento das influéncias e ambientes vividos por este
grupo de pessoas em seu crescimento e desenvolvimento. O objetivo é tragar uma
relacdo entre seus fatores de influéncia e as consequéncias no futuro da geracdo
Y, com a finalidade de enumerar suas caracteristicas e, ap0s, aplica-las no ambito
profissional.

Segundo Kullock, grande parte da geracdo em questdo se beneficiou de um
periodo econdmico avantajado, o que lhes proporcionou prémios materiais,
“presentes” sem muito mérito ou esforco em troca. Além disso, ha quem afirme
que os bens materiais presenteados seriam uma forma de proporcionar aos filhos
0 que ndo se teve na propria infancia. O fil6sofo, escritor, educador e especialista
no assunto geracao Y, Mario Sérgio Cortella (2009), afirma ainda que a inserc¢ao
da mulher no mercado de trabalho também fez com que os jovens, além de maior
liberdade, tiveram pais que compensaram a auséncia com presentes e outros
agrados, gerando nesta geracdo pessoas com necessidade deste tipo de
bonificacdo posteriormente. Este tipo de agdo configurou na geragdo Y anogdo que
devem ser reconhecidos e premiados a todo momento, mesmo sem muito mérito.

Seguindo ainda a linha de raciocinio de Elline Kullock, além de presentes e
prémios, os pais da geracdo da Internet também foram protetores demais,

minimizando os erros, muitas vezes deixando impunes os jovens Y,
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supervalorizando pequenas conquistas. As figuras dos pais também foram muito
contundentes em estimular a confianga de seus filhos (Barcui, 2011). No mesmo
teor de recompensa material, mas em uma abordagem mais efetiva, Cortella
enumera algumas caracteristicas marcantes derivadas deste fator:

e Dificuldades de lidar com punigdes, criticas ou ofensas;

e Autoconfianca;

e Menor nivel de comprometimento e esfor¢co com suas responsabilidades e

tarefas;

e Propensdo a liberdade tanto ideoldgica como fisica;

e Dificuldades em lidar com deveres e imposi¢oes;

¢ Rejeicdo a muitas formas de obediéncia e subordinagdo; e

e Valorizacao do lazer e qualidade de vida.

Em um ambito tecnoldgico e social, Kullock afirma que, devido as novas
tecnologias e aparelhos disponiveis, a forma de se comunicar também é
claramente distinta, e apresenta formas menos pessoais de interagdo, tais como
mensagens de texto ou até via video, o que origina mais abrangéncia na
comunicacdo, mas a torna menos pessoal e diminui a qualidade da troca de
informacdo, propiciando mais ruidos. Na mesma linha, a comunica¢do da geragdo
Y também ficou mais informal e coloquial.

Cortella afirma que, resultado do cenario desenvolvido tecnologicamente e
da Internet que cercou a geracdo Millennials, eles sdo capazes e predispostos a
realizar multitarefas de maneira simultanea. Tiveram muito acesso a informacgao
e continuam a ter esta fonte, o que, conciliados com estimulos a competitividade
(jogos, etc), originou afinco por evolucdo intelectual e técnicas. Tém tendéncia a
se desgastarem de tal atividade rapidamente e passar para a proxima, devido a
quantidade de ofertas que possuiram. Tém tendéncia a impaciéncia.

Um ponto crucial desta geracao e determinante de varios comportamentos
e aspectos deste grupo etario € a fonte de informacao inesgotavel proveniente da
Internet. Cortella afirma que, com isso, a instituicdo da Escola e Faculdade, por
exemplo, que antes eram praticamente as Unicas fontes de conhecimento e
evolucdo, perderam muita for¢a com os jovens, assim como os pais deles, que
assim ndo puderam passar seus conhecimentos e doutrinas. Desta forma, a

geracdo Y é acostumada a buscar suas proprias ideologias e terem a liberdade de
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pensar e ouvir diferentes opinides, sendo abertos a discussdes e diferentes
opinides.

Segundo Kullock, os jovens viram os conceitos de apego ao trabalho da
geracdo anterior sofrendo desgaste, como estresse, depressao e outras doencgas
originadas por tal fator. Dai, entdo, surge a valorizacdo da qualidade de vida e culto
ao lazer.

Segundo André Barcui, especialista em novos gerentes e geracdo Y, desde
novos a geracdo da Internet foi estimulada e incentivada a se preocuparem mais
com questdes ambientais e ecoldgicas e, assim, este aspecto esta inerentemente
ligado a eles na percepcdao do mundo. De modo similar, foram educados para
eliminar seus preconceitos étnicos e sociais e a abracarem a diversidade,
valorizando ag¢des sociais como nunca antes. Estes fatores educacionais
contribuiram para este grupo etario ser mais solicito e presente nas questoes
ambientais e sociais.

Foram enumeradas, entao, as principais caracteristicas da geracao Y e suas
causas segundo os dois autores escolhidos como referéncia neste tépico. Reunidos
e entendidos os comportamentos do grupo analisado, pode-se aplicar e adaptar

estes comportamentos no ambiente de trabalho, foco principal do estudo

2.2.2. Os Valores e Caracteristicas Profissionais da Geracao Y

De maneira geral, a geracdo da Internet tem comportamentos profissionais
distintos de suas outras geragoes, assim como suas peculiaridades em geral. Como
defende Lombardia (2008), ndao haveria como motivar os funcionarios “Y”
conforme beneficios e desafios de antigamente Levantados seus tragos pessoais, é
possivel avaliar como eles podem ser observados no mundo corporativo através
da adaptagdo de tais comportamentos ao ambiente de trabalho. A seguir, todos os
aspectos enumerados anteriormente serdo analisados individualmente para seu

trago profissional equivalente.

- Necessidade de Premiacdo: Esta bonificacdo ndo necessariamente é
financeira, como constata Sidnei Oliveira, consultor e expert em conflito de

geracoes. Ela pode vir através de reconhecimento constante, elogios e de exigéncia
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de feedback positivo, independente da qualidade do trabalho ou tarefa. Ainda
segundo Oliveira, podem se sentir frustrados com a falta desse reconhecimento
frequente, prejudicando sua motivacdo. Por outro lado, essas atitudes de
reconhecimento podem ser mais motivadoras que prémios financeiros na visdao
deste grupo etario. Assim como foram abastados por um periodo econémico
avantajado, a geracdo Y ndo se preocupa financeiramente como seus
antepassados, e a questdo salarial pode nao fazer tanta diferenca para estes

profissionais.

- Dificuldade de Lidar com Punicgoes, Criticas ou Ofensas: Estritamente
relacionado ao mundo de negocios, onde feedbacks negativos terdo impactos mais
profundos, punicdes (exposicdo de falhas ou alocacdo de tarefas desnecessarias
sdo alguns exemplos) ndo sdo facilmente toleradas por essa geragdo, assim como
criticas poderao desmotiva-los ou torna-los insatisfeitos demasiadamente.

(Kullock, 2011)

- Autoconfianc¢a: Muitas vezes é um aspecto que inibe a inseguranca e
permite corajosas atitudes e decisdes, porém pode levar a arrogancia, prepoténcia
e a tendéncia a culpar outros por eventuais falhas cometidas. E apontado também
como um aspecto estimulante de lideranca, e a falta de oportunidades em uma
organizacdo de exercer o papel de lider eventualmente ocasiona insatisfacdes,
assim como posi¢cdes com pouco grau de desafio ou responsabilidades. (Barcaui,

2011).

- Menor Nivel de Esforco: Os profissionais “Y” valorizam um ideal de
trabalho mais eficaz do que arduo, prestigiam mais a criatividade ao esforco
(Cortella), solugdes tecnolégicas ao trabalho bragal e tém tendéncia a se afastarem
de cargos que exijam o oposto, o que os leva a conflitos com gerag¢des passadas.
Nesta mesma linha, é consequente que valorizem a meritocracia sobre o tempo no

cargo.

- Gosto pela Liberdade: Os profissionais “Y” tém dificuldades de aceitar

imposicoes que restrinjam sua liberdade, ou seja, tendem a preferir horarios e
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locais flexiveis no exercicio das atividades. No ambito da liberdade ideolégica, sdao
propensos a trabalhos que estimulem a criatividade e tém rejeicdo a tarefas
repetitivas, burocraticas, que ndo os desafiem intelectualmente. Da mesma forma,
obrigacoes de vestuario e de linguagem especifica ndo os satisfazem e sdao adeptos

da informalidade. (Lafuente, 2009)

- Resisténcia a Ordens: No ambiente profissional, esta é uma
caracteristica conflitante e inerente nas organizagdes. A geracdo do milénio
costuma preferir ambientes menos hierarquicos e descentralizados, com
comunica¢ao mais horizontal e menos vertical. Respeitam mais as liderangas

colaborativas e participativas (Rivellino, 2011)

- Valorizac¢ao da Qualidade de Vida: Segundo Cortella, o hedonismo dos
profissionais “Y” se transfere para o trabalho naturalmente. Nao lhes atraem
trabalhos exaustivos ou que exijam demais, mesmo com recompensa financeira
elevada. Novamente, agradam-lhes horarios flexiveis e mais curtos, assim como
ambientes e tarefas em geral que lhes tragam satisfacdo pessoal. Conforme Silvia
(2011), os jovens “Y” focam bastante no presente, pouco realizando
planejamentos futuros e sacrificios, o que também origina mudancas rapidas de
emprego se nao estiver satisfeito, ou seja, ndo se importam tanto com estabilidade

no cargo como observado em geracoes passadas.

- Multitarefas e Impaciéncia: Sendo acostumados a realizar mais de uma
atividade desde novos, os funcionarios “Y” lidam bem com alocacao de mais de
uma tarefa, sdo adeptos a rotatividade interna para exercer mais de uma fungao e
podem se sentir motivados quando postos a lidar com diversos assuntos (Loiola,
2013). Por outro lado, sentem-se desmotivados com atividades repetitivas e
burocraticas, fazendo com que sua impaciéncia agrave o problema. A ociosidade

também os desagrada em maior grau. (Silvia, 2011)

- Necessidade de Discutir ou Questionar: Tendem a ser questionadores
das ordens, o que ndo era muito praticado nas estruturas mais convencionais, ndao

necessariamente representando afrontamento, mas podendo gerar conflitos
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(Oliveira). Procuram saber razoes e se ha coeréncia para tais tarefas, gostam de

ser mais participativos e decisivos.

- Preocupa¢des Ambientais e Sociais: Segundo Barcui (2011), o
profissional Y tem enraizado os valores ambientais e sociais na sua visao de
mundo, o que faz com que no trabalho eles valorizem empresas e acdes
ecologicamente corretas ou de cunho social relevante. Sdo individuos que levam
mais a sério as questdes acima que seus antepassados, e deslizes neste sentido de
sua organizac¢do ou funcionarios podem os levar a consequéncias negativas mais

drasticas, assim como o oposto pode motiva-los com mais intensidade.

-Vontade de Evolucdo Pessoal: No ambito organizacional, pode-se
perceber que a falta de perspectiva de desenvolvimento profissional individual ou
treinamento afastam os funcionarios Y de uma empresa mais do que qualquer
outros. Por ser um grupo competitivo e impaciente também, evidencia-se

claramente a causa desta repulsa por estagnacao profissional. (Oliveira, 209)

A tabela I, “A Gerac¢do Y no Trabalho”, ilustra um pouco algumas rupturas
de ideologias, citadas nos autores anteriormente referenciados, que corroboram
com o que foi explicitado, partindo de uma o6tica mais comparativa entre as

geracoes.
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Tabela 1 - A Gerac¢ado Y no Trabalho

Principais Mudancas que a Geracdo Y trouxe para o mercado de trabalho

Antes da Geragdo Y

Depois da Geragdo Y

Vida profissional @ diferente de vida
pessoal

Vida profissional e vida pessoal estdo
integradas

Tempo de servigo = promogdo

Talento = promocgdo

Expediente das 9 as 18h, local de
trabalho definido

Horario indefinido, local de trabalho
indefinido

Preferéncia por contato pessoal

Preferéncia por contato visual

Yeste sempre a camisa

Veste a camisa quando necessario se
suas necessidades forem atendidas

Veste-se pensando no sucesso

Veste-se pensando na expressdo de sua
individualidade

Comunicagdo hierarquica, chefe merece
respeito

Comunicacdo lateral, chefe tem de
demonstrar coeréncia naguilo que fala
para conguistar o respeito

Acgbes sociais sdo importantes

Acbes sociais sdo fundamentais

*Fante: Nicole Lipikin e April Perrymare. A geragdao Y no trabotho. Compus/Elsevier, 2010.

Tendo mapeado as configuracoes da geracao Y, e conhecendo os valores e

caracteristicas profissionais dela, é importante analisar quais destes aspectos se

encontram com mais for¢a e sdao mais determinantes nas ag¢des e atitudes

relacionadas ao trabalho deste grupo. S, entdo, sera possivel identificar maneiras

de motivar os profissionais “Y”.

Motivacdo é questdo cervical deste presente estudo, e é importante

destacar sua importancia no desempenho empresarial para que o trabalho tenha

relevancia. Portanto, adentra-se neste aspecto fundamentalmente latente da

Administracao de Empresas.
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2.3. Motivagao no Trabalho

A motivagdo é um topico amplamente debatido e discutido no estudo da
administracdo de empresas e de recursos humanos. Segundo Zanelli, (2004), a
motiva¢do é um processo de acdes e comportamentos dificil de ser analisado por
nao ser diretamente observado, mas auxilia na compreensao das decisoes,
escolhas e comportamentos dos funcionarios. Vergara (1999) afirma que a
motivacdo é a energia que impulsiona e direciona os seres humanos por causa das
mais diversas necessidades interiores. Spector (2009) defende que a motivagao é
um estado emocional que impulsiona comportamentos de trés maneiras: direcao,
intensidade e persisténcia. O primeiro é qual acdo o individuo toma dentre as
possibilidades, para depois mensurar sua intensidade, e por fim, qual
engajamento ele continuara com tal comportamento. Em suma, é o que determina
as atitudes e as intensidades das a¢coes dos seres humanos.

Ha diversas teorias sobre motivacao feitas por diferentes autores em
diversos contextos historicos, algumas teorias muito difundidas, analisadas e
importantes no estudo das organizacdes sdo as de Herzberg, de Maslow e
McGregor. Foram, respectivamente, a teoria dos dois fatores, a piramide de
necessidades e as teorias X e Y.

A teoria de Herzberg defende que existem dois fatores independentes
entre si que interferem no comportamento de um individuo: sdo os fatores
higiénicos e os motivacionais (Chiavenato, 2004), conforme mostram os dois
esquemas da Figura 1, “Teoria dos dois fatores de Herzberg” onde se mostram dois

fatores: os motivacionais e os higiénicos.
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Mao satisfacao

SR Fatores motivaconss {+) Satizfacio
B T Menhuma
Insatistacin () Fatores higignico s (+) insafisfacko

Fonte: Idalberto Chiavenato, 2004

Figura 1 - Teoria dos dois Fatores de Herzberg

Os fatores higiénicos seriam responsaveis por causar insatisfacdo, e os
motivacionais sao os potenciais causadores da satisfacdo. Herzberg propode o
enriquecimento de tarefas, a diversidade ou graus mais elevados de importancia
no intuito de motivar os funcionarios. Por outro lado, a teoria sugere que
problemas com salarios, ambiente de trabalho ou beneficios podem dar origem a
insatisfacdo de uma pessoa, porém, estes aspectos, mesmo se forem gratificantes,

apenas deixariam de gerar insatisfagdo, o que nao causa satisfagao.

A Teoria de Maslow, por outro lado, estabelece a motivacdo que o individuo
possui no cumprimento de uma hierarquia de necessidades que vai da base ao
topo da piramide por ele elaborada, conforme resumido na ilustracao da Figura 2,

apresentada posteriormente.

A piramide demonstra como um cidaddao parte das necessidades mais
basicas e simples de serem atendidas para situagoes psicoldgicas mais complexas.
A tendéncia é comecar pela base e ao preencher determinado grau de anseio,
passa-se ao proximo nivel da hierarquia, porém é possivel que haja caréncia em

alguns niveis mais proximos da base e preenchimento de outro acima.
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Necessidade

de z
auto reahizacao
(desenvolvimento pessoat)
conquistal

/' Necessidade de Fstima
/" tauto-estima, reconhecimento, status)

Fonte: Guimaraes (2001)

Figura 2- A Piramide de Necessidade de Maslow

Esta teoria demonstra como a realizacdo pessoal é a necessidade maior dos
seres humanos. Aplicando esta hierarquia para o ambiente profissional, pode-se
inferir o impacto que a auto realizacdo e o reconhecimento alheio tém sobre as
decisdes e comportamentos de um colaborador. Serve também para corroborar
com o fato de que saldrio, estabilidade e seguranca nao sao fatores determinantes
de motivacao.

Ja a famosa teoria X e Y, de McGregor na década de 60, contrasta com dois
pensamentos e abordagens diferentes sobre os seres humanos. Enquanto a Teoria
X apresenta uma andlise antiquada, a Y surge para confrontar este ideal e

demonstrar novas formas de lidar com os empregados.
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Tabela 2 - Teoria X e Y de McGregor

A Administracdo pela Teoria X [ A Administragdo pela Teoria Y.

Autocontrole e autodireao

Vigilancia e fiscalizagao das pessoas

Desconfianga nas pessoas Confianga nas pessoas

Imposicao de regras e regulamentos Liberdade e autonomia

Descrédito nas pessoas . Delegagao de responsabilidade
Centralizagdo das decisdes na cipula Descentralizagdo das decisdes na base
Atividade rotineira para as pessoas - Mtividade criativa para as pessoas
Autocracia e comando Democracia e participagao

Pessoas como recursos produtivos - Pessoas como parceiros da organizagao

Fonte: Idalberto Chiavenato, 2004

Como pode-se observar - até uma coincidéncia com a gera¢do Y - a Teoria
Y sugere que as pessoas sao motivadas por liberdade, responsabilidades e desafios
e ndo como se pensaria na teoria X, onde os individuos assumem o papel de
subordinacdo, sendo rotuladas como indolentes e preguicosas (Chiavenatto,
2004). Desde entdo, pode-se observar nas teorias de McGregor uma tendéncia ao
estimulo do funcionario via métodos que lhes concedam participacdo e autonomia
em suas tarefas, ideias que foram mais difundidas e estudadas com o passar do
tempo.

Em relacdo a teorias mais atuais, é valioso comtemplar a Teoria de Fixacao
de Metas/ Objetivos, proposta por Edwin Locke, que basicamente afirma que as
pessoas sao motivadas por metas especificas estabelecidas e objetivos tragados
(Zanelli, 2004). Segundo Zanelli, as dificuldades das metas e o feedback do
desempenho realizado para alcangar os objetivos sdo métodos motivadores que
alavancam o desempenho do profissional. Da mesma forma, a auto- geréncia,
assim como o feedback auto gerenciado (quando o trabalhador consegue

monitorar seu desempenho por si proprio) corroboram com melhor performance.
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2.4. Cultura Organizacional

Como observado, a qualidade de vida profissional e a identificacdo com sua
empresa é algo valioso para os novos profissionais, o que direciona a abordagem
para a Cultura Organizacional.

Para um dos principais autores em Administracdao de Empresas, Idalberto
Chiavenato (1999), a cultura organizacional é o conjunto de caracteristicas,
normas, regras, costumes e habitos que pessoas de determinadas empresas
exercem diante das mais diferentes situacdes. Chiavenato também afirma que este
conjunto determinara o fracasso ou sucesso de uma empresa dependendo do meio
e das pessoas que as compde. Chiavenato defende ainda que a cultura
organizacional pode sofrer mudancas ao longo do tempo e ir se adaptando.

Corroborando a influéncia impactante de cultura organizacional, Deal e
Kennedy (1982) defendem que esta pode ser definida como um sistema de regras
informais sustentadas por valores, ritos e rituais de comunicacao que orientam
como os trabalhadores agirdo e de que forma trabalharao.

Mais um exemplo é observado por Fleury e Fischer (1996), onde a “cultura
organizacional é um substrato de crencas e valores que fundamentam as praticas
formais e informais que constituem a dinamica de cada organizacao”, ou seja, € um
conjunto de valores que determinara as a¢des dos colaboradores.

Evidencia-se, entdo, o qudao fundamental é a cultura organizacional no
funcionamento de uma empresa e suas praticas, da mesma forma que a unidade
de tais valores acarreta em uma conformidade de a¢des benevolentes para uma
empresa, valores estes que podem e devem sofrer mudangas, como aborda o

préximo topico.
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2.4.1. Mudanca da Cultura Organizacional

Adaptar-se as mudangas ambientais que envolvem sua empresa é essencial
para a competitividade, visto a importancia de manter uma unidade cultural nos
processos e frente as diferentes situa¢des enfrentadas por uma organizagao.

Para Vergasta (2001), “A cultura organizacional ndo é algo pronto e
acabado, mas esta em constante transformacdo, de acordo com sua histéria, os
seus atores e com a conjuntura”.

Como defende Weil (1997), uma cultura organizacional estd entrelagada
aos movimentos presentes no sistema que estd inserida a empresa, ou seja, sofre

as modificagcdes conforme o mundo muda, inerentemente:

“...uma cultura organizacional holistica é um conjunto de valores, (...) ligados a uma visdo
ndo-fragmentada do mundo em que a organizacio é considerada um organismo vivo em constante

movimento, constituindo um sistema de eventos com uma constante interacio e interdependéncia

de sistemas maiores ou menores.” (Weil, 1997).

Outro autor, Marcos Kissil (1998), vai mais além e diz que toda organizacdo
necessita mudar sua cultura organizacional, havendo revitalizacdo e inovacao, se
esta quiser sobreviver no mercado.

Ou seja, conforme afirmam diversos autores e implicando as conclusdes
sobre a necessidade de mudanca para a conjuntura atual, as culturas das
organiza¢des estdo e ainda irdo sofrer mudangas em sua estrutura devido a
presente adesdao dos jovens profissionais da geracdao Y, que apresentam
inconformidades comportamentais em relacdo aos colaboradores mais antigos.
Ignorar tais aspectos e sua relevancia seria, entdo, prejudicial a uma organizacao

que se recuse a mudar suas culturas, adaptando-se aos novos tempos.
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2.4.2. Clima Organizacional

O maior ativo de uma empresa sao as pessoas, 0 que torna evidente a
necessidade de olhar para seus funcionarios para melhores desempenhos e
resultados. Para Gil (2001, p. 15), as empresas ndao podem considerar seus
funcionarios como meros recursos, como maquinas, mas sim como parceiros que
investem seu capital humano e tém expectativa do retorno do investido. E
manifesta a importancia que as pessoas tém na organizagdo, assim como sua
satisfacdo influencia no desempenho individual e, como consequéncia, geral.

Chiavenato (1999) diz que o clima organizacional reflete como os
trabalhadores lidam com fornecedores e clientes, assim como o grau de satisfacao
que eles possuem.

Bergamini e Coda (1997, p. 98) simplificam um pouco mais, afirmando que
o Clima Organizacional “ nada mais é do que o nivel de satisfacdo ou insatisfacao
experimentado pelos empregados no trabalho”.

Este nivel de satisfacdo afetara desempenhos e decisdes pessoais como
deixar tal empresa ou nao. Um clima organizacional bom colabora para melhor
ambiente de trabalho e, assim, satisfagdo e qualidade de vida. A cultura
organizacional envolve o clima organizacional e, assim, a primeira deve estar
alinhada com as pessoas para que o clima seja favoravel e benevolente.

Como visto nas caracteristicas da geracdo Y, a valoriza¢do da qualidade de
vida no trabalho é alta, e o fator clima e cultura organizacional sao fatores
essenciais para o conjunto da percepg¢do que o jovem profissional tera de uma
empresa e, assim, determinante no seu grau de satisfacdo, desempenho ou

permanéncia.
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3. METODOLOGIA.

Este tdpico aborda os métodos que serdo utilizados na pesquisa, a
metodologia utilizada e os métodos escolhidos no desenvolvimento da pesquisa
que sera realizada.

Dividiu-se em alguns sub tépicos que descreverdao detalhadamente o tipo
de pesquisa, universo da amostra, selecao dos sujeitos, coleta e tratamento de

dados, assim como as limita¢des e vantagens do método selecionado.

3.1. Tipos de Pesquisa

De acordo com a classificagdo proposta por Sylvia Vergara (1997), uma
pesquisa pode ser classificada quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, esta pesquisa pode ser considerada como descritiva e
exploratéria, uma vez que tem, por fim, compreender melhor parte da populacao
que vem entrando no mercado de trabalho com caracteristicas bastante diferentes
das tradicionais e, desta maneira, tentar compreendé-la e fornecer elementos para
que as empresas e as pessoas que lidam com seres humanos a compreendé-la
melhor, para direciona-la aos objetivos da empresa ou de uma instituicao de
ensino.

Quanto aos meios, pode-se classificar como:

e Pesquisa bibliografica, tendo sido pesquisados diversos autores
especializados no assunto, bem como artigos em pesquisas
especializadas sobre recursos humanos ou, ainda, em periédicos de
carater mais geral que abordaram o assunto.

e Pesquisa de campo, pois foi pesquisada a populacdo da classe A e B
da cidade do Rio de Janeiro, cujas conclusdes nelas se baseiam.

e Pesquisa telematizada, pois utiliza a internet como meio de
pesquisa, com varios acessos em homepages de empresas
especializadas no assunto

0 método escolhido foi separado em duas etapas. A primeira parte, pelo

referencial tedrico, exploratdria, ou seja, foram utilizados dados secundarios ja
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existentes e disponiveis vias diferentes midias para a elaboracdo de teses e
hipdteses que forneceram teorias e desejos da Geracdo Y quanto as suas
caracteristicas no ambiente de trabalho, assim como sobre a necessidade de
mudancga nas organizacdes para que possam se adaptar as demandas dos novos
tempos. Posteriormente, foi realizada uma pesquisa quantitativa através de um
questionario-padrdo, em anexo, e enviado virtualmente que buscou um nimero
s6lido consideravel de respondentes que pudessem validar ou nao as hipo6teses
pré-estabelecidas nas etapas anteriores. Nesta etapa, o volume é um fator potente,

que indica com clareza a conformidade de uma opinido em determinados publicos.

Dados secundarios foram levantados por diferentes canais, e tém por
objetivo fornecer municdo para formulacdo de teorias e ideias que serdo
aprofundadas posteriormente, mas servirdo como consistente base, visando
aproveitar o que ja foi feito e pesquisado sobre o tema. Muitas pesquisas e
afirmacgdes acerca do assunto sao publicadas, o que gera uma quantidade sélida
de informagdes para serem interpretadas e validadas.

As perguntas constantes no questionario, em anexo, serao essenciais na
validacdo das ideias e hipoteses elaboradas num primeiro momento de pesquisa.
Elas também resultardo em percepcdes menos generalistas e mais voltadas para
o publico pesquisado, as classes A e B do Rio de Janeiro, membros da geracao Y.
Também servirdo para refutar algumas possibilidades que possam ser inferidas
por pesquisas secundarias que nao condizem com a realidade da delimita¢do da

pesquisa.

3.2. Universo e Amostra

As amostras, como dito anteriormente, irdo variar dependendo da pesquisa
realizada em cada etapa. No levantamento dos dados secundarios, foram autores
e tedricos que sdo estudiosos de organizagdes ou experts na geracdo Y, para que se
possa ter opinides relevantes e consideraveis sobre a importancia de mudancas
nas organizagdes e sobre as caracteristicas que compde o perfil do novo
profissional do mercado. Nao havera qualquer critério, além de pessoas que

comprovadamente terdo ou experiéncia ou estudos neste campo. Esta parte sera
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essencial na formulacao de ideias que serao validadas através da préxima etapa, a
pesquisa quantitativa.

A préoxima parte dos questionarios visara respondentes das classes A e B
do Rio de Janeiro, pertencentes a geracao Y, que estao ingressando no mercado de
trabalho para entender as percep¢des e motivagdes deles sobre as empresas. A
amostra desejada é aproximadamente de 80 a 100 pessoas, para que se possa ter
ideias concretas com volume consideravel. Nao havera qualquer distin¢ao entre
estado civil, sexo ou religido. E importante ressaltar que, nesta etapa final, quanto
maior o nimero de respondentes que se encaixam no perfil desejado, melhor e
maior o grau de confianca da pesquisa e de suas conclusdes. Logo, serdao
selecionados respondentes por acessibilidade, visto que ha um minimo de
respondentes desejaveis que é de 70, ou seja, a parte da divulgacdo indiscriminada
via redes sociais e e-mail é valida, visto que havera filtros na resposta que

invalidarao qualquer respondente fora do universo pretendido

3.3. Selecdo dos Sujeitos

Assim como na parte do universo, a selecdo pode ser dividida em duas
partes. A primeira parte do levantamento de dados selecionara individuos com
algum embasamento passado no assunto Geracdo Y ou em Organizacles e
mudancas organizacionais.

Na parte do questionario, havera filtragens para que as pessoas que ndo
sejam das classes A e B do Rio de Janeiro, integrantes da Geracao Y, nao tenham
sua resposta computada, encerrando a pesquisa logo que uma destas informacoes
seja conferida. O mesmo acontecerd, obviamente, para respondentes os quais as
idades sejam inferiores a 17 ou maiores que 35. Devido ao niimero pretendido de
respostas, a divulgacdo ndo serda discriminante e ndo haverd selecdo mais

especifica dos sujeitos.
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3.4. Procedimento de Coleta de Dados

Na etapa de pesquisa de dados secundarios, os dados serdo coletados através da
Internet, Livros ou Artigos académicos, via diferentes canais, sempre respeitando
a autoria e reconhecimento dos autores.

Na préxima etapa, sera utilizado um “Software” (Qualtrics), que coleta as
informagdes automaticamente e possui ferramentas para realizar relatérios e
graficos da pesquisa automaticamente, rechacando qualquer possibilidade de erro
humano na coleta ou interpretacao, ao mesmo tempo que acelera a analise e cria

correlacdes mais complexas de serem feitas manualmente.

3.5. Tratamento dos Dados

A primeira parte fornecera elementos mais interpretativos e que ajudem a
formular teses e teorias. Assim, serd mais interpretativo e subjetivo e os dados,
como sdo qualitativos, ndo poderdo ser tratados conforme valores tangiveis, ou
seja, ha pouca capacidade de mensuragdo e tratamento analitico por graficos ou
relatdrios nesta etapa.

Para o questionario, o tratamento sera feito através da ferramenta
Qualtrics que, automaticamente, conforme estipulado pelo usuario, realiza uma
série de analises quantitativas referentes as perguntas respondidas. Por ser
automatico, o armazenamento é seguro e confiavel e este tratamento dos dados
inviabiliza qualquer possibilidade de ma interpretacao, erros de leitura, de escrita

ou situagdes do género.

3.6. Limitacdes do Método

Os questiondrios virtuais podem nem sempre refletir a opinido exata do
respondente conforme um tema, restando-lhe preencher a que mais se aproxima.
Do mesmo lado, o alcance da pesquisa pode ficar restrito a pessoas com um certo
grau de proximidade do divulgador, o que impede uma visualizagdo do cenario
como um todo, mesmo tendo em conta um cendrio reduzido ao Rio de Janeiro e

pessoas das classes A e B, o que ajuda a reduzir o problema.
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Exclui pessoas que nao saibam lidar com a ferramenta ou analfabetas,
apesar deste publico ser reduzido nas classes A e B, que sdo foco do estudo.
Elimina o auxilio ao respondente em casos de duvida e incompreensdes de

qualquer aspecto da pesquisa.
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4. RESULTADOS
4.1. Descricdo e Analise dos Resultados

Com o intuito de corroborar as teses e teorias levantadas anteriormente,
assim como para perceber novos comportamentos e caracteristicas da Geragdo Y,
foi realizada uma pesquisa quantitativa através do programa “Qualtrics”, na qual
foram respondidos questiondrios online, em uma amostra de 87 respondentes,
conforme a tabela “Total de Respostas”. As tabelas e dados sdo gerados de maneira
automatica pelo Software, eliminando qualquer possibilidade de erro humano ou
fraude nas tabulagdes. As perguntas, resultados e sua andlise serdo expostos a

seguir.

Tabela 3- Total de Respostas

n TOTAL RESPONSES ﬂ SURVEYS STARTED

4.1.1 Perfil do entrevistado

Como se trata de pesquisas sobre a Geracdo Y, a primeira pergunta foi no
intuito de confirmar se o respondente pertencia ou ndo a este grupo etario ou nao.
Desta forma, a primeira pergunta simplesmente questionava o entrevistado, que
se tivesse entre 17 - 35 anos, ele seria adequado para a pesquisa. Os resultados

foram satisfatdrios, com apenas 1 respondente que ndo se enquadrava,
100
80+
60+
40 -

20

1 i
17 - 35 Anos 10 - 1T Anos Acima de 35 Anos

Figura 3 - Idade dos Entrevistados
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Apesar de a pesquisa nao diferenciar as respostas ou correlacionar os
dados, foi perguntado o sexo do respondente, como garantia que ndo fossem
apenas homens ou mulheres os entrevistados, o que poderia ocasionar
discrepancia e menor confiabilidade nos dados. Em suma, era importante nao ter
um género absolutamente predominante nos resultados. A figura 4 mostra a

composicdo, por género, dos respondentes ao questionario.

Figura 4 - Género dos Entrevistados

Outro aspecto delimitador da pesquisa era a classe social do entrevistado.
Como explicitado anteriormente, o publico alvo em questdo eram pessoas
pertencentes as classes A e B, ja que a participacdo de outras classes sociais
poderia gerar discrepancia entre seus fatores motivacionais devido as respectivas
situacoes financeiras. Foi entdo perguntado qual a renda familiar mensal, fator
que é determinante de tais classes sociais. O objetivo era minimizar os
respondentes com renda familiar abaixo de R$1000,00, e a proposta teve éxito,
visto que apenas 2 respondentes ndao se enquadravam no perfil desejado. A
pergunta serviu como outra validagdo do perfil do Jovem Y analisado. O grafico da

figura 5 mostra a distribuicdo de renda em que se enquadraram os respondentes.
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Figura 5- Composicao da Renda Familiar Mensal

Outra delimitacdo requisitada era que o respondente ja tivesse alguma
experiéncia no mercado profissional, seja estagiario ou efetivado em algum cargo.
Este pré-requisito se deve ao fato que suas respostas e opinides sobre o mercado
de trabalho fossem baseadas em fatos jA experimentados, e ndo apenas em
suposicoes e ideias do respondente.

Desta forma foi feita a seguinte pergunta: ” Vocé ja trabalhou ou estagiou
para alguma empresa? ” E o grafico da figura 6 mostra os dados numéricos de

resposta a pergunta.

Sim

20 40 60 80 100

Figura 6 - Respondentes com Experiéncia no Trabalho/Estagio
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A maioria absoluta ja teve contato com o ambiente profissional, com
apenas 5 respostas alegando o contrario. Estes respondentes nao correspondem
a um numero significativo, e ndo comprometem a valida¢do da pesquisa devido a
seu baixo percentual, e, assim, ndo sera considerado como fator que invalide a
pesquisa e o perfil dos entrevistados.

Realizadas as pesquisas referentes ao perfil do entrevistado, e obtidos
resultados que indiquem uniformidade com o perfil desejado para os
respondentes, é viabilizado, entdo o prosseguimento do questiondrio para as
perguntas que tém como objetivo tracar as caracteristicas comportamentais
destes membros da geracdo Y, pertencentes as classes A e B e que ja estiveram em

contado com o mercado de trabalho.

4.1.2. Caracteristicas profissionais da Gera¢ao Y

Neste proximo levantamento, foram realizadas questdes que buscavam
mapear os comportamentos profissionais da geracdo Y. Através dos tracos
levantados nos referenciais teoricos, foi possivel adapta-los através de perguntas
que pretendiam analisar a incidéncia e relevancia de tais aspectos na visdo dos
membros do grupo etario em questao.

Todos aspectos levantados anteriormente foram transformados em op¢des
simples para que fossem respondidos em uma série de questdes. Por exemplo, o
fator “Gosto pela Liberdade” foi relacionado a “horario inflexivel” ou a “local
inflexivel” e assim por diante.

A primeira questao tinha como objetivo diagnosticar quais destes fatores
eram criticos de insatisfagdo, que os levaria definitivamente a se demitirem ou
sairem de um emprego ou estagio. Ou seja, o que de fato era crucial para que eles

se mantivessem no cargo. Uma série de opg¢des foi oferecida, na qual era possivel
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marcar todas ou nenhuma delas, conforme mostram os graficos da figura 7.

Horario Inflexivel

Local Inflexivel; Dificil acesso; Muito distante de casa
Ambiente burocratico e demasiadamente formal

Pouto ou nenhum treinamento ou desenvalvimenta profissional
Fatta de meritocracia

Pouco espago para criatividade, trabalho repetitivo

Baixa perspectiva de crescimento na empresa
Instabilidade do cargo ou da empresa

Baixa remuneragio

Falta de oportunidade de liderar pessoas ou projetos
Praticas anti-éticas ambientais ou sociais da empresa
Trabalhar tempo demais, pouro restando para vida pessoal
Trabalho pouco prazeroso, fazer o que ndo gosta

Pouco grau de desafio ou responsabilidade

Falta de reconhecimento pelo trabalho feito

Criticas publicas ou injustas ao seu trabalho

fierarquia muito rigida, sem espago para questionamentos e trocas de ideia

0 f A k| Ll ]

Figura 7 - Fatores que os Levariam ao Pedido de Demissao

Estas respostas reafirmam diversas teorias sobre a geracdo Y, da mesma
forma que refutam outras ideias.

E importante destacar alguns fatores, em especial, que foram apontados
como determinantes para saida de um emprego. “Fazer o que ndo gosta” foi
isoladamente apontado como o aspecto mais desagradavel para os respondentes,
com 60% das respostas, o que reafirma o hedonismo e culto ao lazer previamente
abordados. “Trabalho repetitivo” também alcangou alto grau de rejeicao com 41%

das repostas.
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“Nao ter perspectiva de crescimento na empresa” os desagrada de maneira
marcante também (55%), o que demonstra que a vontade de evolucao pessoal,
assim como profissional, é prioridade para a Geragdo Y, que rejeita estagnacdo
impiedosamente. Este ultimo aspecto também é refor¢ado pelo baixo indice de
rejeicdo ao item “instabilidade no emprego” (apenas 14%) e pela alta incidéncia
de refutacao a “pouco ou nenhum desenvolvimento profissional” (41%).

Outro fator de destaque na pesquisa corrobora a ideia de necessidade
feedback e atencdo frequente aos individuos da geracdo Y. “Falta de
reconhecimento pelo trabalho” atingiu 39% das respostas que levaria a uma
demissado deste funcionario. Como ja levantado, praticas sociais e ambientais sao
bastante relevantes para a manutencao desta mao de obra, e indicou que “praticas
antiéticas” neste sentido faria com que 47% das pessoas entrevistadas deixassem
seus empregos.

Por outro lado, alguns fatores merecem destaque por apresentarem
divergéncia com o que foi levantado nos referenciais. O gosto pela liberdade e por
ndo querer trabalhar tanto foi um pouco refutado, e a questao do horario inflexivel
nado determina demissdo para quase 90% deles, assim como a baixa incidéncia de
rejeicdo a trabalhar horas demais (29%).

O aspecto financeiro, apontado como menos determinante para eles em
comparagao com gera¢oes passadas, ndo se confirmou na pesquisa, e 41% nao
hesitariam em sair de um cargo devido a baixa remuneracao.

De uma maneira geral, a pesquisa realizada confirma que a geracdo Y nao
tolera fun¢des que nao lhes tragam prazer e nao ter perspectiva de crescimento
ou evolucdo. Desejam reconhecimento pelo trabalho, financeiramente ou nao, e

atitudes éticas de suas empresas.

A segunda pergunta neste sentido visava perceber quais destes fatores
causavam insatisfacdo ou desmotivacdo nos profissionais da geracdo Y. Estes
fatores ndo os levaria a uma demissdo, mas seriam os fatores que os tornariam
menos motivados e a produzirem menos. Uma série de op¢des foi lhes oferecida,
as quais poderiam marcar todas ou nenhum, conforme mostram os graficos da

figura 8:
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Horario Inflexivel

Local de trabalho inflexivel: Dificil acesso: Muito distante
de casa

Ambiente burocratico e demasiadamente formal

Pouto ou nenhum treinamento ou desenvolvimento
profissional

Falta de meritocracia

Pouco espago para criatividade, trabalho repetitivo
Baixa perspectiva de crescimento na empresa
Instabilidade no cargo ouna empresa

Baixa remuneragio

Falta de oportunidade de liderar pessoas ou projetos

Priticas anti-éticas ambientais ou sociais da empresa

Trabalhar tempo demais, pouro restando para vida
pessoal

Trabalho pouco prazeroso, fazer o que nio gosta
Pouco grau de desafio ou responsabilidade
Falta de reconhecimento pelo trabalho

Criticas publicas ou injustas ao trabalho

Hierarquia muito rigida, sem espago para
questionamentos e trocas de ideia

0 10 20 30 Ll

Figura 8 - Fatores de Desmotivacao/Insatisfacdo no Trabalho/Estagio

Aqui, alguns itens que ndo sdo apontados como determinantes de uma
demissao, ganharam forca e a incidéncia de respostas marcadas, em geral,
aumentou consideravelmente. Nesta etapa, a maior parte dos fatores ligados a
geracao Y, conforme a pesquisa exploratoria, foram consideravelmente apontados

como aspectos que determinem insatisfacao e desmotivacao destes funciondrios.
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E importante destacar o crescimento do item “baixa remuneracgio” (de
41% para 59%), o que indica que este fator é mais desmotivador do que causa de
demissao.

Outro fator que também ganhou mais for¢a do que a tendéncia média nesta
pergunta foi “Hordarios Inflexiveis”, que apareceu, agora, com 36% (14%
anteriormente). Isto revela que consideravel percentual das pessoas da geracao Y
se sentem incomodadas com a obrigatoriedade de horarios nas empresas, mas isto
nao origina demissoes.

Alguns outros aspectos referentes ao ambiente, estrutura e fungdo
ganharam maior relevancia neste item. “Ambiente burocratico e demasiadamente
formal” é causa de insatisfagio para 33%. Da mesma forma, 43% dos
entrevistados afirmou que uma “Hierarquia muito rigida, sem espagos para
questionamentos e trocas de ideia” lhes trazem algum tipo de insatisfagao.

E possivel inferir, entdo, que um ambiente mais informal e trocas de ideia podem
ser uma boa ideia para que as organizacbes mantenham parte de seus
funcionarios desta geracao motivados.

“Falta de oportunidade de liderar” cresceu de 11% para 27% dos
entrevistados e “pouco grau de desafio ou responsabilidade” é desmotivador para
37% dos respondentes. Estes dados revelam que estimular desafios,
responsabilidades e tarefas que tenham maior relevancia podem ser importantes
para que os colaboradores da geracao Y se sintam importantes e satisfeitos.

Por fim, pode-se afirmar que algumas questdes internas, de estrutura e
ambiente ganham forca no aspecto motivacional da geracao Y. Atribuir fun¢Ges de
maior relevancia, que ndo sejam repetitivas, oferecendo também a oportunidade
de questionamentos e maior participacao destes jovens sdo uma boa maneira de
manté-los motivados. Diminuir o nivel de formalidade, burocracia e
obrigatoriedade de algumas questdes se mostram como boas maneiras de
satisfazer os funcionarios mais novos.

No préximo item, a abordagem foi feita de forma contraria, ou seja, a
questao perguntava qual dos fatores era mais atraente para os respondentes. Os
fatores foram postos de forma oposta, por exemplo, “baixa remuneracao” passou
a ser “alta remuneracao”. Foi oferecida uma escala de 1 a 5, sendo 1 o fator de

menor importancia e atratividade de um cargo, em um grau crescente de
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relevancia na opinido dos funcionarios da geracdo Y. O entrevistado deveria

marcar obrigatoriamente uma destas op¢des para todos os fatores levantados.
05 B4 01 02 M

Harario flexivel l

Laocal de trabalho flexivel

Ambient descontraido e amigavel

Alto grau de treinamento e desenvalvimento
profissional

Forte meritocracia

Alta perspectiva de erescimento na empresa . |

Estabilidade no emprega ' '

L

Espago para crifivdade, trabalho variavel l ' .
u

_

Boaremuneragdo | I

Opartunidades de liderar [ ' - |
Boas praticas sociais & ambientais da empresa ' ' . |
Trabalhar poucas horas semanais 1 r - l l
Fazer o que gosta . | l
Alto grau de desafio ou resposanbilidade l '

Menos criticas & mais conselhos l '
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Figura 9 - Fatores considerados Mais Atraentes em uma Empresa

Em conformidade com as outras perguntas, “Fazer o que gosta”, “Alta
perspectiva de crescimento na empresa” e “Alto grau de treinamento e
desenvolvimento profissional” apareceram como aspectos de maior atratividade
e motivacdo na opinidao dos entrevistados. Uma boa remuneracdo foi, em
alinhamento com as respostas anteriores, citada como umas das caracteristicas

mais atraentes para os jovens da geragdo Y.
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Por outro lado, alguns outros fatores que nao representavam solidez
marcante que determinassem saida de um cargo ou desmotivacdo, passaram a ser
consideradas mais fortemente como fatores atrativos e, consequentemente, como
motivacionais. E o caso de “Horério flexivel”, “Ambiente descontraido e amigavel”,
“Forte meritocracia” e “Feedback frequente pelo trabalho feito”. Sdo a¢des ligadas
a cultura e ambiente interno que podem gerar satisfacdo e animo para seus
funciondrios, e devem ser olhadas com atencdo pelos gerentes destes recursos
humanos.

Como caracteristicas que ndo causam tanta atracao nas pessoas da Geracao
Y, é observado que “Trabalhar poucas horas semanais” é, com diferenca
significativa, o aspecto, entre os abordados, que menos atrai a gera¢ao da Internet.
Com a maior parte das pessoas marcando de 1 a 3, pode-se inferir que este grupo
etario nao deseja ociosidade ou relaxamento, mas prezam, sim, por trabalhos
desafiadores, prazerosos e relevantes para a empresa. Pode-se observar, também,
que “Boas praticas sociais e ambientais das empresas”, apesar de serem
consideradas fatores decisivos de permanéncia ou ndo em uma organizag¢do, nao
sdo originadoras tdo marcantes de satisfacdo da geracao Y, o que indica que este
fator é considerado como obrigatoriedade por eles, um pré-requisito.

Novamente, como observado previamente, é possivel identificar aspectos
organizacionais motivadores e atraentes em uma empresa pelo ponto de vista dos
funcionarios mais jovens: ambientes mais informais, tarefas que lhes agradem,
evolucdo pessoal, reconhecimento pelo trabalho sao alicerces da motivacao e

satisfacdo dos funcionarios Y.

4.1.3. Percepcao da Geracao Y sobre as organizacoes atuais

Este topico foi abordado para verificar as percepgoes da geracdo Y sobre as
organizacdes contemporaneas. E importante avaliar se os individuos em questo
estdo satisfeitos, com as formas que as empresas funcionam e como eles enxergam
as organizacdes hoje em dia.

A primeira questdo pedia a opinido dos entrevistados sobre a frequéncia
que os fatores listados apareciam nas organizac¢des. Os aspectos abordados foram

os mesmos das questdes que avaliavam sua importancia, para que fosse possivel
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observar se os itens mais comuns nas empresas sao os fatores criticos de rejeicdo
na concepg¢ao da geracdo Y. Foram oferecidas trés opc¢oes para cada tépico, que
variavam de “aparecem na maioria das empresas”, “médio” e “na minoria das
empresas”. Os graficos da figura 10 mostram o resultado das respostas a essa

pergunta.

EHamaioria EMédio  ENaminaria

Horario Inflexivel
r

Local de trabalho inflexivel '
r

Ambiente burocratico e demasiadamente formal

Pouco ou nenhum treinamento ou desenvolvimento :

profissional &

Falta de meritocracia

Pouco espago para criatividade, trabalho repetitivo
Baixa perspectiva de crescimento na empresa
Instabilidade no emprego

Baixa remuneragio

Falta de oportunidade de liderar

Praticas anti-éticas sociais ou ambientais da empresa

Trabalhar tempo demais, poura restando para vida
pessoal

Trabalho pouco prazeroso, fazer o que ndo gosta
Pouco grau de desafio ou resposanbilidade
Falta de reconhecimento pelo trabalho

Criticas publicas ou injustas ao trabalho

Hierarquia muito rigida, sem espago para
questionamentos e trocas de ideias §

0 10 20 30 40 50 ] 0 80

Figura 10 - Fatores que mais aparecem na maioria das Empresas”

Alguns itens se mostraram muito presentes nas empresas, pela concepgao
dos entrevistados. Vale destacar os fatores considerados determinantes em uma
demissdo, ou causadores de insatisfacdo e desmotivacdo, que sdo considerados

comuns nas organizagoes, segundo os funcionarios Y.
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“Trabalhar tempo demais” e “Fazer o que nao gosta” e “Trabalho repetitivo”
aparecem na maior parte das empresas segundo 44%, 36% e 44%
respectivamente. E uma situagdo alarmante, pois sdo dois fatores que afastam e
desmotivam estes trabalhadores de forma consideravel, como observado
anteriormente.

“Ambiente demasiadamente formal”, “Hierarquia muito rigida” e “Local de
trabalho inflexivel” sdo fatores ligados a algumas formalidades que ndo sdo muito
bem recebidas pela geracdo Y que, segundo eles, aparecem na maior parte das
organizagdes, com 33%, 33% e 45%, respectivamente. Sendo assim, é necessario
que os gestores e gerentes atentem para estes aspectos e na tentativa de melhor
gerir seus funcionarios Y.

Esta pergunta é importante e ajuda a analisar que alguns fatores, como
“baixa perspectiva de crescimento na empresa”, considerados importantissimos
para a nova gerac¢ao, ndo sao tao comuns de serem vistos. Da mesma forma, alguns
fatores desmotivadores de formalidade e hierarquia sdo mais comuns nas
percepcdes deles, e tém de ser lidados para maior nivel de motivacao e menor
rotatividade.

A ultima pergunta tinha como objetivo simplesmente averiguar se, na
percepcao da geracdo Y, é necessario que as empresas se adaptem as novas
demandas de um novo mundo e de pessoas com comportamentos diferentes. A
partir, de uma afirmacdo, o respondente tinha que selecionar se concordava ou
nao com tal ideia. A afirmativa dizia que as empresas ainda devem se adaptar para
melhor reter e motivar seus funcionarios mais novos, e as respostas resultantes
estdo resumidos nos graficos da figura 11.

As respostas demonstram uma situagdo importante, que refor¢a a ideia
central do presente estudo, que defende que é necessario que as empresas se

adaptem em vista das mudanc¢as comportamentais apresentadas pela geragao Y.
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Figura 11 - Necessidade de Mudang¢a/Adaptacao das Empresas

Apenas 4% discordaram da afirmativa, enquanto nenhum “discordou
totalmente”. Entre os 96% que concordaram, 45% concordaram totalmente com
0 pensamento.

Segundo a geracdo Y, ha diversos aspectos desinteressantes e
desmotivadores que sao comumente observados nas atuais organizacgdes, e ha
necessidade de modifica-los para manter seus funcionarios da geragdo Y no cargo,

e motivados.
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5. CONCLUSAO

Com o avanco da tecnologia, as organizacdes cada vez mais se assemelham
em ferramentas tecnoldgicas, maquinas e outros recursos de trabalho.
Consequentemente, o diferencial entre elas é, em nivel crescente, os recursos
humanos, os funciondrios das empresas. Deve-se extrair o maximo de seus
colaboradores em busca de produtividade mais eficaz. A geracao Y, pessoas entre
18 e 35 anos, corresponde atualmente a cerca de 34% da populacgao ativa (de 15
a 65 anos) e aplicar uma boa geréncia sobre eles pode ser determinante entre o
fracasso e sucesso de uma empresa.

Como abordado anteriormente, este grupo etario apresenta caracteristicas
e expectativas bastante diferentes de geracdes passadas, devido a forma como
foram criados e ao ambiente tecnolégico e globalizado que os cercou e moldou
seus comportamentos. E necessario, entdo, que as empresas adaptem seus
ambientes de trabalho e suas culturas organizacionais (comunicacao,
formalidade, flexibilidade e etc.) para que extraiam o maximo desta forca de
trabalho e possam se manter fortes na disputa empresarial.

Sao trabalhadores que demandam fazer o que gostam e pretendem
evolucdo pessoal e profissional. Querem realizar tarefas que nao sejam repetitivas,
que demandem certo grau de desafio e responsabilidade e esperam
reconhecimento e feedback sobre a execucdo de seu trabalho. Da mesma forma,
esperam boa remunerac¢do, assim como ndo hesitam muito em sair de um
emprego.

Pode-se inferir que, de uma maneira geral, sdo pessoas que desejam ter
uma participacao mais eficaz nas atividades da empresa e, ao contrario de
opinides populares, ndo sdo avessos ao trabalho, apenas a aqueles cuja execugdo
ndo lhes agrade muito. Tém uma tendéncia maior a liberdade e abrem mao de
burocracia e formalidade em prol de uma comunicagao mais direta e amigavel.

Como resultado das ideias levantadas pelo referencial tedrico e pelos
dados da pesquisa realizada, é possivel inferir algumas maneiras de fazer com que
os funcionarios Y se sintam motivados e, assim, permane¢am no cargo. Algumas
atitudes mais simples, como fornecer feedback, conselhos ou dicas, podem-se

mostrar muito eficazes em busca deste objetivo. Oferecer certas liberdades
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moderadas, como comunica¢do mais horizontal, menos burocraticas e abordagem
mais amigavel também devem surtir efeito para este grupo. As pessoas da geracdo
Y sdo acostumadas a trabalhar remotamente, e tém facilidade para isso, o que
significa que um gerente pode lhes atribuir eventualmente tarefas que nao
precisam ser feitas presencialmente, o que é apreciado por este grupo etario.

Por outro lado, as medidas mais eficazes exigem mudang¢a de cultura
organizacional de forma mais consideravel, mas igualmente necessario se a
missdo da empresa é ser desejada e atraente para os jovens. E preciso que haja
mudanca de tarefas, desafios e eventualidades que ndo facam este grupo cair na
rotina. Outra agdo importante, é oferecer treinamentos constantes, que ao mesmo
tempo que motiva a geracdo Y, aperfeicoa a performance deles. Nao obstante, o
colaborador Y deve sentir que é possivel crescer profissionalmente na empresa e
que ha meritocracia nela.

Sdo medidas que transformam a cultura organizacional como um todo das
organizagoes, o que as torna um processo continuo e demorado, mas que devem
ter sua importancia considerada pelos gerentes e gestores, visto que a producao e
manutencdo desta mdo de obra em questao pode ser determinante para melhores
resultados.

E importante destacar que as conclusdes feitas se restringem ao publico
das classes A e B, que talvez nao reflitam as prioridades das outras classes, e ao
publico da cidade do Rio de Janeiro. O tamanho da amostra também é um limitador

de conclusdes mais precisas.

5.2 Sugestodes e recomendacdes para novas pesquisas

Primeiramente, é sugerido aumentar o tamanho da amostra da pesquisa e,
também, sua abrangéncia, para outras cidades e regides afora. Deve-se também
realizar a pesquisa para ouras classes sociais, o que traria informagdes relevantes
que possam corroborar ou ndo as ideias levantadas neste trabalho. Segregar as
classes individualmente para analise também é valido.

Uma outra questdo importante é o estudo das geragdes passadas. Analisar
o contraste (analise, causa e efeito) entre os comportamentos e entendé-los

melhor é importante para estudos futuros e também para validar o presente
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trabalho. E de valor analisar como as gerages passadas reagiriam a tais mudangas
culturais propostas neste trabalho, e suas consequéncias deste conflito ou ndo de
ideias.

Por fim, é recomendado que se estude a préxima geracao, a Z. Sucessora da
geracdo Y, nascidos a partir do final dos anos 90, é mais tecnoldgica do que nunca
e, assim, peculiares em sua maneira comportamental. Nos préximos anos eles
adentrarao no mercado de trabalho e é valioso mapear e entender essa nova forga

de trabalho.
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ANEXO

Questionario da Pesquisa Quantitativa

Questao 1: Qual a sua idade?

O 17-35 Anos
QO 10-17 Anos
O Acima de 35 Anos

Questido 2: Vocé ja trabalhou ou estagiou para alguma empresa?

O Sim
O Nio

Questdo 3: O que te levaria a DEFINITIVAMENTE SE DEMITIR/ SAIR de um
emprego/ estagio? Marque quantas opc¢des desejar.

Horario Inflexivel

Local Inflexivel; Dificil acesso; Muito distante de casa

Ambiente burocratico e demasiadamente formal

Pouco ou nenhum treinamento ou desenvolvimento profissional
Falta de meritocracia

Pouco espaco para criatividade, trabalho repetitivo

Baixa perspectiva de crescimento na empresa

Instabilidade do cargo ou da empresa

Baixa remuneracao

Falta de oportunidade de liderar pessoas ou projetos

Praticas antiéticas ambientais ou sociais da empresa

Trabalhar tempo demais, pouco restando para vida pessoal
Trabalho pouco prazeroso, fazer o que nao gosta

Pouco grau de desafio ou responsabilidade

Falta de reconhecimento pelo trabalho feito

Criticas publicas ou injustas ao seu trabalho

(DN Wy Iy Wy Iy Iy Ny Iy Uy Ny Ay Iy Ay Ny Ny

Hierarquia muito rigida, sem espaco para questionamentos e trocas de ideia
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Questao 3: O que te levaria a ficar INSATISFEITO/ DESMOTIVADO de um
emprego/ estagio? Marque quantas op¢oes desejar.

(WD Iy Iy Uy Iy Iy Ny Iy Wy Ny Ay Iy Iy Ny Ny

Horario Inflexivel

Local de trabalho inflexivel: Dificil acesso: Muito distante de casa
Ambiente burocratico e demasiadamente formal

Pouco ou nenhum treinamento ou desenvolvimento profissional
Falta de meritocracia

Pouco espaco para criatividade, trabalho repetitivo

Baixa perspectiva de crescimento na empresa

Instabilidade no cargo ou na empresa

Baixa remuneracao

Falta de oportunidade de liderar pessoas ou projetos

Praticas antiéticas ambientais ou sociais da empresa

Trabalhar tempo demais, pouco restando para vida pessoal
Trabalho pouco prazeroso, fazer o que nao gosta

Pouco grau de desafio ou responsabilidade

Falta de reconhecimento pelo trabalho

Criticas publicas ou injustas ao trabalho

Hierarquia muito rigida, sem espaco para questionamentos e trocas de ideia
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Questao 4: Em sua opinido, quais destes fatores aparecem na maioria das
empresas?

Na maioria Na minoria
Horario Inflexivel Q O O
Local inflexivel Q Q Q
Ambiente
buro_cratlco e o o o
demasiadamente
formal
Pouco treinamento
ou desenvolvimento Q O O
profissional
Falta de meritocracia Q O O
Pouco espacgo para
criatividade, trabalho Q Q Q
repetitivo
Baixa perspectiva de
crescimento na Q Q O
empresa
Instabilidade no o o o
emprego
Baixa remuneracao @) o O
Falta de
oportunidade de o Q o
liderar
Praticas antiéticas
sociais ou ambientais O O O
da empresa
Trabalhar tempo
demais, poucc.) o o o
restando para vida
pessoal
Fazer o que nao o o o
gosta
Pouco grau de
desafio ou Q Q @]
responsabilidade
Falta de
reconhecimento pelo @) O] ©)
trabalho
Criticas publicas ou o o o

injustas ao trabalho

Hierarquia muito
rigida, sem espago
para @) O] ©)
questionamentos e
trocas de ideias
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Questao 5: O quanto vocé concorda com a afirmativa: "Hoje em dia, a maior

parte das empresas ainda precisa mudar, se adaptar e se renovar para
motivar e reter seus funcionarios mais novos."

O Concordo totalmente
QO Concordo
QO Discordo

O Discordo totalmente

Questao 6: Sexo?

QO Masculino

O Feminino

Questdo 7: Qual sua renda familiar mensal?

O Menos que R$1.000
QO Entre R$1.000 - R$4.999
O Entre R$5.000 - R$9.999
O Acima de R$10.000
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Questao 8: Se 5 = Mais importante e 1 = Menos importante, Quais
caracteristicas vocé considera mais atraentes em um emprego?

s | 4 | 3 | 2
Horario flexivel Q Q Q Q
Local de :crabalho o o o o
flexivel
Ambiente
descontraido e Q Q Q Q
amigavel
Alto grau de
desenvolvimento Q Q Q Q
profissional
Forte meritocracia O O O O
Espaco para
criatividade, O O O O
trabalho variavel
Alta perspectiva de
crescimento na Q Q Q @]
empresa
Estabilidade no o o o o
emprego
Boa remuneracio Q Q Q Q
Oportt_midades de o o o o
liderar
Boas praticas
sociais e
ambientais da Q Q Q Q
empresa
Trabalhar poucas o o o o
horas semanais
Fazer o que gosta O O O Q
Alto grau de
desafio ou Q Q Q @]
resposanbilidade
Feedback
frequente pelo o o o o
trabalho feito
Mer.los criticas e o o o o
mais conselhos
Hierarquia menos
rigida, com espacos
para O O O o
questionamentos e
trocas de ideia




