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Resumo

Del Grande, Tatiana Maria Streck. Geracdo Y: As préaticas de Gestdo de
Pessoas mais valorizadas no mercado de trabalho. Rio de Janeiro, 2017. 33 p.
Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de Administragcdo. Pontificia
Universidade Catodlica do Rio de Janeiro.

A geracdo Y impacta de forma distinta das outras geracbes o ambiente
organizacional. Sendo assim, € importante que as empresas busquem entender
mais sobre tal geragdo e repensem as praticas de Gestdo de Pessoas. O
presente estudo tem como objetivo identificar quais sdo as praticas de Gestao de
Pessoas mais valorizadas pelos jovens profissionais da Geragéo Y. Para isso, foi
realizada uma pesquisa de campo com jovens formados em cursos distintos de
instituicdes publicas e privadas, moradores do estado do Rio de Janeiro e que
possuem pelo menos um ano de experiéncia no mercado de trabalho em regime
CLT.

Palavras-chave: Geracdo Y; Gestédo de Pessoas; Trabalho.

Abstract

Del Grande, Tatiana Maria Streck. Generation Y: The most valued People
Management practices in the market. Rio de Janeiro, 2017. 33 p. Trabalho de
Conclusdo de Curso — Departamento de Administracéo. Pontificia Universidade

Catodlica do Rio de Janeiro.

Generation Y impacts the organizational environment differently from other
generations. Therefore, it is important that companies seek to understand more
about this generation and rethink the practices of People Management. The
present study aims to identify which are the practices of People Management
most valued by the young professionals of Generation Y. For this, a field
research was carried out with young people graduated in different courses and
public and private institutions, residents of the state of Rio January and have at

least one year of experience.

Key-words: Generation Y; People Management; Job.
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1 O tema e o problema de estudo

1.1. Introducédo ao tema e ao problema do estudo

O ambiente de negdcio inserido no mundo globalizado atual é competitivo
e bastante complexo. Mdsca et al. (2014) argumentam que tal complexidade é
marcada por transformag¢des como, por exemplo, a evolu¢do da tecnologia.

Esse ambiente em constante mudanga proporciona, segundo 0S mesmos
autores, grandes desafios para a Gestdo de Pessoas. E importante que os
profissionais dessa area figuem atentos a como essas mudancgas constantes
impactam em suas atividades.

Diante de tamanha complexidade, faz-se importante considerar o conceito
de geragcbes, uma vez que diferentes perfis de profissionais se encontram
diariamente no mercado de trabalho, competindo ou cooperando entre si. A
Geragdo Y, por exemplo, € uma geragédo individualista e necessita de feedbacks
periodicos (OLIVEIRA, 2010). Essas caracteristicas contrastam com as de outras
geracdes que dividem espaco no ambiente corporativo atual.

Dessa forma, as expectativas e motivacbes de cada uma das geracbes
devem ser estudadas de forma a criar mecanismos para os profissionais de
Gestéo de Pessoas lidarem com as individualidades, interesses e aspiracdes de
equipes cada vez mais heterogéneas.

Com intuito de entender melhor as expectativas da Geragcdo Y sobre as
praticas de Gestdo de Pessoas, pde-se a seguinte questdo para o presente
estudo: quais sdo as praticas de Gestdo de Pessoas mais valorizadas pelos

profissionais da Geracéo Y?

1.2. Objetivo do estudo

Este trabalho tem como objetivo final identificar as praticas relacionadas a
Gestdo de Pessoas mais valorizadas pelos profissionais da Geracdo Y no

ambiente corporativo.



1.3. Objetivos intermediarios do estudo

Para atingir o objetivo principal deste estudo, foi necessério consolidar os
objetivos intermediarios, que sdo descritos a seguir:
o Relatar e descrever as caracteristicas da Geracédo Y;
e Compreender o comportamento da geracédo sobre o mercado de trabalho;
e Apresentar as atividades de Gestdo de Pessoas, identificando e
descrevendo as préticas de avaliagdo de desempenho, remuneracéo e
beneficios, treinamento e desenvolvimento, qualidade de vida, carreira e
clima organizacional,
e Realizar uma pesquisa de campo com jovens profissionais pertencentes

a Geracgao .

1.4. Delimitagéo e foco do estudo

Delimita-se este estudo a identificacdo das praticas de Gestdo de Pessoas
mais valorizadas pela Geracdo Y no mercado de trabalho, englobando as
praticas relacionadas a Gestdo de Pessoas, como avaliacdo de desempenho,
remuneragdo e beneficios, treinamento e desenvolvimento, qualidade de vida,
carreira e clima organizacional.

Trata-se de estudo restrito aos profissionais residentes no estado do Rio
de Janeiro, que trabalharam ou trabalham em regime formal por, ao menos, um
ano e que pertencem a Geracdo Y — delimitada segundo Oliveira (2011) pelos

nascidos entre 1983 e 1994. A pesquisa foi realizada em maio de 2017.

1.5. Justificativa e relevancia do estudo

Diante de um ambiente corporativo dindmico e heterogéneo no que tange
a diversidade de geracdes e perfis de pessoas, conhecer os anseios dos
funcionarios tornou-se um fator de suma importancia para as organizacoes. Para
Mosca et al. (2014), gerir profissionais € um ato de lidar com pessoas de
personalidades, interesses e aspiracfes distintas e encaminha-los para as
tarefas de um objetivo comum, ou seja, o da organizagéo.

O presente estudo, portanto, € relevante porque pretende identificar as
praticas de Gestdo de Pessoas mais valorizadas pelos profissionais da Geracéo
Y, apresentando caracteristicas inerentes a esta que podem ser utilizadas por

profissionais da area em favor das organizacdes a fim de atrair e reter jovens



talentos, bem como tracar politicas de desenvolvimento adequadas as
expectativas dos profissionais da geracéo estudada.

Além disso, € importante para a academia entender as caracteristicas de
cada uma das geracOes para que consiga estuda-las com mais propriedade e
estabelecer um elo entre os estudiosos e as organizagoes.

Por fim, o presente trabalho é relevante para os préprios integrantes da
geracdo Y conhecerem caracteristicas inerentes a seus pares a fim de melhor se

relacionarem entre si ou com as empresas em que trabalham.



2 Revisao de literatura

2.1. As Geragoes

O conceito de geracBes engloba o conjunto de individuos nascidos em
uma mesma época, influenciados por um contexto histérico, determinando
comportamentos e causando impacto direto na evolugdo da sociedade
(KULLOCK, 2010).

Segundo Oliveira (2010), além de acolhido pela sociedade, as elucidagdes
acerca do tempo consideram vinte anos como marco que separam as geragoes.
Porém, Calliari e Motta (2012) alegam que as datas sdo meras convencdes, ndo
sendo raro pesquisadores usarem datas diferentes, valendo-se de dados
demograéficos e histéricos de seus paises de origem.

De acordo com Lipkin e Perrymore (2010), apesar de cada nova geracdo
se considerar Unica, mais avancada, original e competente que a anterior, cada
uma das geracdes influencia a seguinte sucessivamente.

Adicionalmente, Miiller e Dewes (2012), afirmam que em suas diferentes
épocas, o mercado de trabalho atravessa ciclos marcados por novas insercoes
de jovens trabalhadores e vérias questfes surgem a partir desse fenbmeno. Os
autores destacam, além dos aspectos conexos a qualificacdo profissional e
demandas econdmicas, as perspectivas psicossociais emergentes. Assim, a fim
de evitar choques e entender o futuro da sociedade, € vital perscrutar as
caracteristicas das geragoes.

Para Lipkin e Perrymore (2010) cada geragéo considera a sua Unica, mais
avancada, mais original e competente do que as geracbes predecessoras.
Todavia, as autoras afirmam que, na verdade, cada geracdo influencia a
seguinte. Adicionalmente, para Oliveira (2010) é preciso conhecer as
caracteristicas das geracbes anteriores, pois tais caracteristicas podem
interferirem no futuro da sociedade. O autor ainda afirma que os pais das
geracbes anteriores também séo capazes de influenciar as caracteristicas das
geracbes futuras, devido ao fato de educarem seus filhos de forma a néo
sofrerem as mesmas dificuldades enfrentadas por eles.

Com o inventario de estudos supracitados sobre o tema das geracdes, €

perceptivel que ha interesse especial pelo objeto aqui estudado, tendo em vista



que as caracteristicas inerentes a cada uma das geracbes podem levar a
conflitos no ambiente de trabalho.
Serdo detalhadas, a seguir, as geracdes baby boomers, X e'Y.

2.1.1. Os Baby Boomers

Segundo Oliveira (2012), os nascidos entre 1940 e 1960 compbem a
geracdo baby boomer. Para 0 mesmo autor, os integrantes dessa geracdo
desejavam atuar na reconstru¢do do novo mundo, afinal nasceram logo apos o
término da Segunda Guerra Mundial e em um periodo de crescimento
econdmico.

Para Crampton e Hodge (2009), os individuos da geracdao baby boomer
séo workaholics e se mostram desafiadores dos sistemas estabelecidos, mesmo
sendo capazes de respeitar a autoridade. Adicionalmente, para Wong et al.
(2008), os baby boomers tendem a focar na constru¢éo de consenso, além de
serem excelentes mentores.

Outras caracteristicas desta geracdo sdo ainda sugeridas por
Kupperschmidt (2000 apud Wong et al. 2008), que recomenda o hedonismo e a
realizacdo, além da presséo para cuidar de seus filhos e de seus pais idosos.

Por fim, Oliveira (2010) destaca que foi a geracdo baby boomer que fez
nascer alguns importantes movimentos sociais, como 0s hippies e as rebelibes

estudantis. Os descendentes dos baby boomers foram a chamada Geragéo X.

2.1.2. A Geragéo X

Segundo Oliveira (2012), a Geracéo X é composta por individuos nascidos
entre os anos de 1960 e 1980. Para Smola e Sutton (2002) esta geracdo é
caracterizada por sujeitos que cresceram em meio a grandes diversidades,
sélidas tradicdes e com insegurancas nos ambitos familiar, financeiro e social.

As principais caracteristicas da Geragdo X sdo bem explicitadas por
Conger (1998), que afirma que esta geracdo possui atitudes distintas
relacionadas ao trabalho e que, apesar de receada as hierarquias, aceita e gosta
do trabalho em equipe. O autor afirma, ainda, que 0s sujeitos pertencentes a
esta geracdo sdo independentes, irreverentes, além de faceis de recrutar, porém
dificeis de se manter no trabalho. S&o empreendedores, ambiciosos e
imediatistas e diversamente aos baby boomers, a Geragdo X evitou

manifestacdes sociais.



Para Lipkin e Perrymore (2010), é possivel, atualmente, encontrar
geracdes trabalhando juntas no ambiente corporativo. Para os autores, o mais
novo membro dessa diversidade de geracdes é a Geracao Y — ou millennials.

2.1.3. A Geragao Y

Para Oliveira (2011) a Geracdo Y é composta pelos individuos nascidos
entre 1983 e 1994 e, segundo Glass (2007), esta nova geracdo se diferencia
consideravelmente das anteriores.

Para Lombardia (2008), a Geracdo Y integra pessoas nascidas em uma
época de explosdo de novas tecnologias, da Internet e do excesso de
segurancga, por isso, 0 autor afirma que esta geracdo € conhecida como a
geracdo dos resultados. Analogamente, Oliveira (2011) ressalta que a Geracdo
Y n&o viveu nenhum tipo de ruptura social, vivendo intensamente a democracia,
a liberdade politica e a prosperidade econdmica.

Oliveira (2011) ainda expde que os individuos da Geragdo Y nasceram na
época em que ja haviam computadores e conhecem desde cedo a internet e 0os
websites, adquirindo intimidade com produtos tecnoldgicos. Essas
caracteristicas fazem com gue esses individuos cheguem mais bem preparados
ao mercado de trabalho.

Segundo Lombardia et al. (2008), o individualismo é outra caracteristica
marcante da Geracdo Y. Oliveira (2011) adiciona que 0s jovens evitam sair da
casa dos pais com tanta rapidez e o relacionamento entre pais e filhos é
diferente. Mais compreenséo e amizade dos pais faz com que seja dificil uma
transi¢cdo para uma fase autbnoma dos filhos.

Essas caracteristicas também foram estudadas por Calliari e Motta (2012).
Os autores, ao compararem a Geragdo Y com as anteriores, alegam que 0s
sujeitos tiveram mais atencdo dos pais, tornando-os mais mimados. Os autores
ainda alegam que o0 excesso de seguranca dado pelos pais resultou em

individuos que né&o toleram ambientes exigentes.

2.1.3.1. A Geragéo Y e o Mercado de Trabalho

A literatura acerca da Geracéo Y, principalmente Alsop (2008) e Smola e
Sutton (2002) propbem que os jovens profissionais presentes atualmente no
mercado de trabalho sdo individuos dindmicos e impacientes, tendendo a

migrarem constantemente de emprego. Para S&, Lemos e Cavazotte (2014) os



jovens da Geracdo Y tém o objetivo de fazer carreira de forma rapida, ao mesmo
tempo em que anseiam por qualidade de vida e preocupam-se com um ambiente
de trabalho agradavel.

Para Oliveira (2014), com o advento das novas geracdes, os modelos de
gestdo tradicionais estdo perdendo a eficacia. Para o autor, os jovens atuais
possuem excesso de protecdo e cuidados por parte de seus pais, gerando uma
fragilidade para lidarem com as frustacdes da vida profissional.

Para Santos (2011), as empresas precisam ter planos de desenvolvimento
mais aderentes a nova realidade, objetivado orientar os jovens profissionais e
seus gestores. Soares (2009) afirma que a convivéncia de gerac¢des diversas no
ambiente corporativo atual exige inovagéao, criatividade e flexibilidade das areas
de Gestéo de Pessoas.

Essa convivéncia tem representado um grande desafio para os gestores
guando se trata especificamente das praticas de gestdo de pessoas. Veloso et
al. (2008) afirma que, desde a década de 1980, um dos maiores desafios da
gestdo de pessoas é conciliar a diversidade de interesses pessoais com 0S
objetivos profissionais.

Para Lemos et al. (2012) sdo essas diferencas da Geracdo Y em relacdo
as geracOes anteriores que representam dificuldades na atragdo, insercao e
retencdo desses jovens no mercado de trabalho. Para os autores € necessario
descobrir quais os fatores motivacionais a fim de se obter uma adequada gestao
e retencdo desses talentos.

Maldonado (2005) acredita que acdes especificas, como por exemplo, a
aproximacao dos niveis hierarquicos, comunicagéo eficiente e incentivo as ideias
inovadoras tendem a ser eficazes para a retencdo dos talentos da geracdo em
guestéao.

Portanto, € mandatério se aprofundar na compreensdo sobre a forma
como a Geragdo Y se inter-relaciona, baseando-se nas principais praticas de

Gestdo de Pessoas, descritas a seguir.

2.2. Gestdo de Pessoas
2.2.1. Conceito

Para Mdsca et al. (2014), Gestdo de Pessoas pode ser conceituado como
um conjunto de agbes de uma pessoa ou grupo de pessoas, dentro das

organizac¢fes, auxiliando o trabalho individual e coletivo visando os objetivos e



metas organizacionais. Para o0s autores, a complexidade do ambiente
corporativo tem impacto direto nas organizacoes, trazendo diversos desafios
para a gestao de pessoas.

Diversos autores de gestdo de pessoas possuem conceitos
complementares ao supracitado, como é o caso de Gil (2007), que aduz sobre o
capital intelectual das empresas. Para ele, cada parceiro investe seus préprios
recursos intelectuais na organizacéo na qual executa seu trabalho e, conforme a
companhia cresce, faz-se necessario valorizar o colaborador, uma vez que ele é
um dos parceiros mais importantes. Analogamente, para Chiavenato (2010), as
empresas passaram a considerar seus funcionarios o seu ativo mais importante
e ndo apenas como recursos.

Pode-se, ainda, ter uma definicdo racional sobre o tema, uma vez que as
empresas precisam de pessoas para elucidar suas estratégias, além de outras
atividades intrinsecas as organizac¢oes. Tal visdo é compativel com a definigcdo
de Vergara (2000), alegando que o tema é particularmente importante para as
organizagoes.

Para Pfeffer (1994), a definicdo tem carater estratégico, uma vez que 0s
funcionarios representam a principal vantagem competitiva das organizacoes,
pois sdo inimitaveis. Adicionalmente, Rosseau & Wade Benzoni (1994) afirmam
que as praticas de gestdo de pessoas conseguem ajudar a moldar o

comportamento dos colaboradores.

2.2.2. As Préticas da Gestao de Pessoas

Segundo Mondy (2001), as praticas de Gestdo de Pessoas sdo definidas
como as estratégias implementadas por uma organizacdo com o objetivo de
garantir que os funcionarios atinjam os objetivos organizacionais.

Para Boselie et al. (2005) ndo existe um consenso sobre as melhores
praticas de Gestdo de Pessoas, enquanto Marchington e Grugulis (2000)
explicam que é justamente a combinacdo dessas praticas que lhes déo
coeréncia e que, combinadas, sdo mais influentes do que se forem executadas
de forma individual.

A afirmacdo da auséncia de consenso de Boselie et al. (2005) sao
corroboradas ao se estudar a literatura existente sobre as praticas de gestédo de
pessoas. Bowen & Ostroff (2004) alegam que essas praticas sS40 um mecanismo

de comunicagbes nas organizacOes, devendo ser consistentes, consensuais,



justas e claras. J& para Chiavenato (2010), existem seis processos distintos de

gestdo de pessoas, apresentados a seguir na figura 1.

Gestdo
de Pessoas
Processosde | | Processosde | | Processosde | | Processosde | | Processos de | | Processos de
agregar aplicar recompensar | | desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
- Recrutamento - Modelagem do | - Remuneragio - Treinamento - Higienee - Banco de
- Selegio trabalho - Beneficios - Desenvolvimento | S€8Uranca . dados
- Avaliagio de - Incentivo - Aprendizagem - Qualidade de vida | - sistemas de
desempenho - Gestdo do - Relagbes com informag&es
conhecimento empregados e gerenciais
sindicatos
Figura 1: Os seis processos de Gestdo de Pessoas
Fonte: Chiavenato (2010, p.15)
De acordo com o autor, todos esses processos estdo interligados,

influenciando uns aos outros, dessa forma, faz-se necessario um equilibrio na
execucao de todos esses processos.

Neste trabalho, serdo conceituadas algumas praticas de Gestdo de
Pessoas, quais sejam: avaliacdo de desempenho, remuneracao e beneficios,
treinamento e desenvolvimento, qualidade de vida no trabalho, carreira e clima
organizacional.

A escolha se baseou em Oliveira (2010) que alegou que as praticas a
seguir estdo mais relacionadas as caracteristicas apresentadas na literatura

como anseios da Geracao Y.

2.2.2.1. Avaliagdo de Desempenho

Caetano (2008) afirma que os sistemas de avaliacdo de desempenho
devem estar alinhados aos objetivos organizacionais. Para Marras (2012), a
avaliacdo é definida como um acompanhamento sistematico do desempenho
das pessoas no ambiente organizacional, tratando-se, portanto, de um

instrumento de gestao.
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Dessler (2003), por sua vez afirma que a avaliacdo de desempenho pode
ser definida como a avaliacao da relacao entre o desempenho de um funcionario
e seus padrbes de desempenho. E presumido, ainda, que os tais padrdes de
desempenho foram pré-estabelecidos e que exista a préatica de feedback aos
funcionarios a fim de ajuda-los a manterem os padrées ou eliminarem
deficiéncias.

Chiavenato (2003) possui uma visdo mais sistematica e processual da
avaliacdo de desempenho, afirmando que € um processo de reducdo de
incerteza e de busca de consonancia. Ou seja, reduz a incerteza do funcionario
a respeito de seu préprio desempenho e busca consonéncia pois proporciona o
intercdmbio de ideias.

Para o autor, a preocupacdo principal das organiza¢gbes se volta para a
medicao, avaliagdo e monitoramento de quatro aspectos:

o Resultados: os resultados concretos e finais que se pretende
alcancar dentro de determinado periodo de tempo;

e Desempenho: o comportamento ou meios instrumentais que se
pretende colocar em prética;

e Competéncias: as competéncias individuais que as pessoas
oferecem ou agregam a organizacao;

e Fatores criticos de sucesso: 0s aspectos fundamentais para que a
organizacdo seja bem-sucedida no seu desempenho e nos seus
resultados.

Segundo Dessler (2003), os gestores avaliam o desempenho de seus
funcionérios por trés razfes principais: trazer informagdes importantes para as
decisbes sobre promocdes e aumento de salario; permitir que gestores e
colaboradores desenvolvam um plano para corrigir qualquer deficiéncia
operacional; utilizar os dados das avaliagcbes para o desenvolvimento de
planejamento de carreira.

Portanto, a avaliacdo de desempenho é uma pratica que objetiva
continuamente verificar os resultados entregues pelo funcionario a organizacao,
permitindo, ainda, que eventuais desvios sejam corrigidos.

Existem razdes que podem alterar o desempenho de seus funcionarios e
impactarem diretamente na qualidade de vida destes. Uma das diversas razbes

€ a relacionada a remuneracéo e aos beneficios, que serdo explicados a seguir.
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2.2.2.2. Remuneracao e Beneficios

Marras (2002) afirma que a remuneracéo e os beneficios dados por uma
organizacdo aos seus colaboradores sempre mereceram uma atencao especial
dos gestores da empresa. Pode-se definir a remuneracdo como salério pago aos
colaboradores da organizacdo. JA os beneficios sdo os itens indiretos da
remuneracao total, como seguro e assisténcia médica, alimentacédo, previdéncia
privada etc.

Segundo Dutra (2002), um ponto relevante na tendéncia das
organizacbes é nao manter a remuneracdo de todos os colaboradores
isonbmica, mas ter uma estratégia que recompense os melhores e que
acompanhe a evolugédo da empresa e do mercado.

No que se refere aos beneficios, Chiavenato (2010) os classifica da
seguinte forma:

e Exigibilidade legal: férias, 13° terceiro, aposentadoria (INSS),
auxilio doenca etc.;

e Natureza monetaria: gratificagbes adicionais, complementagéo do
salério nos afastamentos prolongados por doenca etc.;

¢ Natureza ndo monetéria: refeitério, transporte, assisténcia médica
e odontoldgica, seguro de vida etc.;

e Assistenciais e recreativas: creches, clubes, redes de descontos,
excursoes etc.;

e Supletivos: estacionamento, restaurante no local de trabalho etc.

Para Milkovich e Boudreau (2000), os custos com pessoal precisam ser
compativeis com os precos dos produtos e/ou servicos das empresas. Por outro
lado, os autores citam que a competicdo entre as organiza¢cdes com intuito de
atrair e reter talentos cria uma pressao pelo oferecimento de beneficios iguais
aos da concorréncia.

E perceptivel, portanto, que os beneficios e a remuneragdo dependem de
fatores internos e externos a organizacdo. Por isso, faz-se necessério estudar
sua aplicabilidade pratica dependendo das condi¢fes financeiras da empresa,
além da adequacdo a estratégia de Gestdo de Pessoas no que se refere
principalmente a atracéo e retencéo de colaboradores.

As préticas de treinamento e desenvolvimento podem ser um adicional a
estratégia de retencdo de talentos na Gestdo de Pessoas. Os conceitos dessa

pratica estdo explicados na sequéncia.
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2.2.2.3.Treinamento e Desenvolvimento

Segundo Gil (2007), os programas de treinamento surgiram com 0S
tedricos da Escola Classica da Administracdo, no inicio do século XX, com o
designio de auxiliar os profissionais a obterem a maxima produtividade na
organizacdo. Enquanto isso, foi por meio dos teoricos da Escola de Relagcdes
Humanas que o treinamento passou a considerar também as expectativas
psicolbgicas e sociais dos profissionais, capacitando-os para o bom desempenho
nas tarefas e nos relacionamentos interpessoais.

O autor ainda afirma que essa preocupagdo com as pessoas ha
organizacdo se estendeu para a década de 1940, época em que as
organizacOes decidiram criar programas voltados para a lideranca. Dessa forma,
foi a partir da adocdo da perspectiva sistémica da Administracdo de Recursos
Humanos que os treinamentos passaram a integrar um dos sistemas basicos da
organizacgao.

Para Chiavenato (2010), o treinamento pode ser conceituado como um
meio para o0 desenvolvimento de competéncias, fazendo com que o0s
funcionarios se tornem mais produtivos, criativos e inovadores. O autor afirma
gue, dessa forma, é possivel fazer com que as pessoas contribuam melhor para
0s objetivos organizacionais, além de se tornarem mais valiosas.

Baseando-se na proposta de processo de Chiavenato (2010), pode-se
dizer que o treinamento, portanto, € um esfor¢co continuo feito com o propdésito
de obter o melhoramento das competéncias dos profissionais.

Para Lacombe (2011), as organizagbes executam treinamentos
objetivando formar equipes com nivel melhor, mais produtivas e,
consequentemente, que entreguem melhores resultados. Para isso, o autor
elucida que os treinamentos ndo devem ser feitos apenas para novos
funcionarios, mas continuamente dentro das organizacdes.

Para outro autor, Werther (1983), o treinamento é visto como um
investimento que as empresas fazem em seus funcionarios, sendo capaz de
produzir beneficios para toda a carreira do profissional, desenvolvendo-os para
responsabilidades futuras. Dessa forma, Aquino (1980) explica que, com o intuito
de atingir os objetivos esperados, a empresa deve sempre optar por treinar e
desenvolver os seus profissionais, além de ser essencial proporcionar ao
colaborador oportunidades de crescimento pessoal e profissional, assim como

circunstancias satisfatérias de trabalho.
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Vieira (2004) afirma que para que exista retencdo das pessoas nas
empresas sdo hecessarios alguns cuidados, que também possibilitam a
manutencdo da motivacdo e da satisfacdo em geral. Para o autor, tais cuidados
incluem programas de higiene e seguranca do trabalho, objetivando um
ambiente fisico seguro e agradavel.

A seguir serd abordada a qualidade de vida no trabalho.

2.2.2.4. Qualidade de Vida no Trabalho

Para Bortolozo e Santana (2011), € necesséario que 0s gestores se
preocupem com as condi¢des de trabalho oferecidas aos funcionarios para que
ocorra um melhor desenvolvimento das organizagcdes. Analogamente, Sumariva
e Ouriques (2010) afirmam que para que exista qualidade de vida no trabalho, a
organizacao precisa se preocupar com 0s aspectos psicologicos e fisicos dos
trabalhadores.

A gqualidade de vida tem se tornado um fator de grande importancia nas
organizacdes, de acordo com Chiavenato (2003). Segundo o autor, ela esta
diretamente relacionada a maximizacao do potencial humano.

Dessa forma, Bortolozo e Santana (2011) prop6em que uma organizagao
gue se preocupa e que possui agbes voltadas a qualidade de vida de seus
funcionérios transmitira confian¢ca aos mesmos.

Foi Eric Trist, na década de 1950, que fez emergir a Qualidade de Vida no
Trabalho como ciéncia. Segundo Fernandes (1996), os trabalhos de Eric
designaram experiéncias na relagdo individuo-trabalho-organizacéo objetivando
tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.

Fernandes (1996), por outro lado, afirma que ndo h& uma definicdo
consensual na literatura cientifica sobre o tema. O autor acrescenta que muitos
pesquisadores defendem que a qualidade de vida no trabalho deve ser
entendida como uma estratégia que tem como meta principal “a conciliacao dos
interesses dos individuos e das organizacdes, ou seja, ab mesmo tempo em que
melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa”.

Para Franga (1996), a Qualidade de Vida no Trabalho é um conjunto de
acOes de uma empresa que compreende o diagnéstico e a implementacédo de
melhorias e inovacbes no campo gerencial, além de melhorias tecnoldgicas e
estruturais objetivando propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento humano

durante e para a execucéo do trabalho.
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A Qualidade de vida dos colaboradores de uma organizagdo é muito
importante e faz parte do desenvolvimento profissional, ou seja, da carreira

desses colaboradores.

2.2.2.5. Carreira

Etimologicamente, carreira significa “‘caminho” e 0 conceito desse
caminho pode ser definido de diferentes maneiras. Segundo Sousa et al. (2006),
tradicionalmente a carreira é vista como a ocupagdo e o desenvolvimento
profissional, ou seja, a carreira é a sequéncia de promog¢des ou mudancas que
ocorrem ao longo do tempo no contexto laboral.

De acordo com essa perspectiva, conforme citado por Chanlat (1995), a
carreira € gerida por um individuo e é marcada por estabilidade e uma ascenséo
linear vertical. Ainda nessa perspectiva, as empresas assumem a
responsabilidade pela carreira de seus empregados. Resumindo, a carreira do
funcionério, sob a abordagem tradicional, é de propriedade da organizacao.

Para London & Stumph (1982), carreira é conceituada como a sequéncia
de posi¢cdes ocupadas e dos trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa.
Os autores ainda adicionam que uma carreira envolve uma série de estagios e
de transicoes.

A perspectiva tradicional de carreira foi alterada devido a globalizagéo e os
avancos tecnologicos. Novas conceituagfes foram criadas com o objetivo de
maximizar a satisfacdo dos colaboradores das organiza¢des, fazendo com que
estes se sintam integrados e valorizados. Essa alteracéo do conceito de carreira
emerge atualmente como um desafio para os profissionais. Dessa forma, ao se
escolher uma carreira € preciso lembrar que tal decisdo remete a um percurso
profissional.

Kanter (1989) afirma que € possivel perceber que o conceito tradicional de
carreira passou por uma transformagédo, desconsiderando-se o conceito de que
carreira era sinbnimo de permanéncia em uma mesma empresa e passando a
considerar a carreira como um elemento que pode ser movel.

Devido a essa constante mutacdo no conceito de carreira, Mésca et al.
(2014) afirmam que as organiza¢des devem se preocupar com 0s programas de
gestdo de carreira que promovam autonomia e independéncia aos profissionais.
Diferentemente do modelo tradicional e burocratico, os autores explicam que as

empresas devem estimular acdes de reconhecimento, interacdo e flexibilidade
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com uma cultura de aprendizagem e motivagdo a fim de conseguirem reter
esses profissionais.

De acordo com Ferreira (2013), a funcédo da area de gestdo de pessoas €
atrair e reter talentos, possibilitando crescimento profissional. Para que ocorra a

retencdo desses talentos € imprescindivel que exista um bom clima

organizacional, abordado a seguir.

2.2.2.6. Clima Organizacional

Para Woodman & King (1978), o clima organizacional € um conceito que
implica o entendimento do comportamento das pessoas no ambiente de
trabalho.

Para Oliveira (1996), a analise do clima organizacional é valiosa, pois a
realidade que os gestores idealizam pode ser completamente diferente da
realidade percebida pelos colaboradores da empresa. Essa diferenca €
proveniente de percep¢cbes distintas balizadas por atitudes e expectativas
individuais.

O autor afirma, ainda, que este conceito iniciou uma nova perspectiva na
administracdo ao pesquisar argumentos para a performance do trabalho dos
funcionérios, por meio de relacdes entre esse fator e outros aspectos relevantes
do cotidiano, como por exemplo a lideranca, a satisfagéo, a ética, a motivagéo, o
desempenho, a rotatividade, entre outros.

Coda (1992) conceitua o clima organizacional de forma diferente, alegando
ser a crenga dos funcionarios no que existe e no que estd acontecendo no
ambiente organizacional em determinado momento. Portanto, para o autor, é a
caracterizacdo da imagem que esses individuos possuem dos principais
aspectos ou tragos vigentes.

Para Schneider e White (2004), existem trés fontes para o
desenvolvimento do clima organizacional, quais sejam:

e Exposicdo dos membros as mesmas caracteristicas estruturais
objetivas;

e Praticas e processos de selecdo, retencao e designacao de
tarefas que produzem um conjunto homogéneo de membros da
organizacao;

e Interagbes sociais que geram o entendimento compartilhado entre

0S membros.
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Portanto, é possivel declarar que o clima organizacional é constituido pelos
sentimentos partilhados em relagdo a organizacdo. Esses, positivos ou
negativos, influenciam o comportamento dos funcionérios e, consequentemente,
seu desempenho.

Chiavenato (2004) conceitua o clima organizacional como o ambiente
interno que se faz presente entre os colaboradores da organizagdo. Tal
ambiente é diretamente correlacionado ao grau de satisfacdo dos profissionais.
Para Smaneoto e Binsfeld (2013), quando ha um clima harmonioso, o0s
resultados convergem a positividade, aumentando a produtividade e qualidade
de vida.

Uma das formas de se aferir o clima organizacional é por meio da
Pesquisa de Clima Organizacional. Lima et al. (2015) explicam a Pesquisa de
Clima como um instrumento que possibilita a verificagdo das condicdes
ambientais de uma empresa. Essa pesquisa € parte de um processo usado para
mensurar a percep¢ao dos funcionarios acerca das préaticas da empresa.

Lacombe (2011), afirma que € importante observar que quando um
profissional ingressa em uma empresa, esse precisa se adequar aos valores,
normas e politicas presentes. Além disso, quanto maior for a adaptacao de
ambos em relacdo ao outro, maior € a motivacao e, consequentemente, melhor o
clima organizacional pode ser percebido.

O clima organizacional é um tema de muita importancia quando se fala
sobre a retencdo de pessoas na empresa. Para Bergamini e Coda (1997, p. 98),
“Clima Organizacional nada mais é do que indicador do nivel de satisfacdo (ou
de insatisfagdo) experimentado pelos empregados no trabalho”.

Como o tema é importante, faz-se necessario aferir o clima. Entende-se
que a pesquisa de clima é o meio mais eficaz de alcancar 0 que o0s
colaboradores querem, o que esperam e porque continuam na empresa.

Dessa forma, segundo Ferreira (2013) é de suma importancia as
organizacdes realizarem pesquisa de clima, uma vez que com ela é possivel
melhorar o planejamento e a implementacdo de a¢bes que visam melhorar o
ambiente interno da organizacéo, identificando pontos fortes que precisam ser

intensificados e pontos fracos que precisam ser reparados.
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados

3.1. Etapas, procedimentos e instrumento de coleta de dados

De acordo com a classificagdo proposta por Vergara (2004), uma pesquisa
pode ser caracterizada quanto aos fins e quanto aos meios. No que se refere
aos fins, realizou-se uma pesquisa descritiva, uma vez que o estudo descreveu,
por meio de dados coletados em questionario, caracteristicas de determinada
populagédo ou fenbmeno. Adicionalmente, no que se refere aos meios, utilizou-se
uma pesquisa de campo e bibliografica. Para a pesquisa bibliografica, foi
utilizada a base material publicada em livros, jornais, artigos, revistas e sites de
internet.

A pesquisa foi focalizada sobre a Geracao Y e as praticas de Gestao de
Pessoas. No que diz respeito a pesquisa de campo, foi realizado um
guestionario através da ferramenta Qualtrics.

Para que a coleta de dados ocorresse adequadamente, antes de ser
aplicado o questionario de forma definitiva, foi realizado um pré-teste com o
objetivo de descobrir possiveis falhas na elaboragdo das questbes, como
complexidade, imprecisdo e exaustdo, entre outras, possibilitando uma maior
adequacdo do instrumento de coleta de dados (GIL, 2007). Segundo Bargante e
Castro (1999), por meio de um pré-teste, é possivel avaliar a clareza das
questdes formuladas e a adequagdo do questionario aos objetivos
estabelecidos. O pré-teste foi feito com quatro pessoas que fazem parte do
publico alvo. Apds o procedimento descrito, alguns ajustes foram realizados e a
verséo final do questionario segue no Apéndice 1.

O universo da pesquisa consistiu em jovens entre 23 e 34 anos, cuja faixa
etaria corresponde a Geracgao Y, graduados em instituicbes publicas ou privadas,
moradores do estado do Rio de Janeiro e que estdo ou estiveram no mercado de

trabalho formal* por pelo menos um ano.

1 .
Considerou-se para o presente estudo o mercado de trabalho formal como
sendo aquele em regime CLT ou funcionarios publicos, descartando, portanto, jovens
aprendizes, estagiarios, profissionais autbnomos e similares.
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Por fim, utilizou-se uma amostra ndo probabilistica por acessibilidade,
também conhecida como por conveniéncia, que de acordo com Gil (2007), é de
facil acesso ao pesquisador ndo tendo como base nenhum fundamento
estatistico ou matemético.

O processo para a coleta de dados compreendeu o envio do link do
questionario virtual aplicado via software Qualtrics para o publico-alvo, com um
texto explicativo e também por meio de e-mail e redes sociais — Facebook,
WhatsApp e Linkedin, com o objetivo de alcancar os componentes do universo
investigado.

O questionario foi elaborado com base em Jesus (2015) e Melo (2016),
que realizaram uma pesquisa para analisar as praticas de Gestdo de Pessoas
mais valorizadas pela Geracdo Y com diferentes enfoques.

Aos questionarios jA elaborados foram adicionadas mais varidveis
relacionadas a Gestdo de Pessoas e ampliou-se 0 universo da pesquisa para
jovens que se graduaram no estado do Rio de Janeiro, e estdo ou ja estiveram
no mercado de trabalho por pelo menos um ano.

De acordo com Vergara (2004), o tratamento dos dados pode ocorrer de
duas formas: quantitativa ou qualitativa. A primeira é por meio dos
procedimentos estatisticos e a segunda é feita pela codificacdo e analise mais
profunda dos dados. Pode ainda ser feito das duas formas, qualitativa e
gquantitativa, no mesmo estudo, o que foi a opcdo desse trabalho. Houve a
interpretacdo das perguntas do questionario considerando o referencial tedrico
adotado e houve a geracao de gréaficos a partir das respostas obtidas.

O questionario utilizado no presente estudo foi dividido em trés blocos. O
primeiro teve como objetivo entender o perfil dos respondentes e contou com
guatro perguntas filtro para manter somente aqueles dentro do perfil desejado.
Dessa forma, a primeira pergunta objetivou identificar a idade dos respondentes
e, caso nao estivessem dentro do periodo referente a Geracao Y, portanto fora
do publico alvo, o questionario encerrava;, a segunda pergunta objetivou
identificar o ano de formatura do respondente e, caso ndo fosse graduado, o
questionario encerrava; a terceira pergunta filtro objetivou identificar e manter
apenas os moradores do estado do Rio de Janeiro; a quarta pergunta filtro, que
corresponde a oitava pergunta do questionario, teve como objetivo permitir que
apenas prosseguissem 0s respondentes que estivessem dentro do universo de
pesquisa delimitado, utilizando uma pergunta sobre o tempo de experiéncia
profissional e, caso a resposta fosse negativa, ou seja, caso 0 respondente nao

possuisse experiéncia de pelo menos um ano, 0 questionario era encerrado.
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O segundo bloco visava entender se os respondentes concordavam ou
discordavam de 12 afirmacdes acerca das seis praticas de Gestdo de Pessoas
apresentadas no referencial tedrico deste trabalho, quais sejam: avaliacdo de
desempenho, remuneracdo e beneficios, treinamento e desenvolvimento,
qualidade de vida no trabalho, carreiras e clima organizacional.

Por fim, o terceiro bloco apresentou as praticas em seis frases e solicitou
que os respondentes as ordenassem, por grau de importancia, considerando
suas experiéncias de trabalho. No total, 369 respondentes representam a

amostra deste estudo.

3.2. Limitagbes do Estudo

Esse estudo buscou comparar as praticas de Gestdo de Pessoas mais
valorizadas no mercado de trabalho pela geracéo Y, contudo, o trabalho possui
algumas limitacoes.

Segundo Gil (2007), o questionario aborda poucas perguntas, uma vez que
se muito extenso, h& a probabilidade de ndo serem respondidos por completo.
Ha também a limitacdo em relacéo a divulgacdo do questionario via online, o que
provoca a auséncia da pesquisadora, que ndo pode explicar ou esclarecer as
possiveis davidas dos participantes.

Ainda segundo o autor, 0 questionario ndo permite que se conhegam, em
profundidade, os itens abordados nem as questbes pessoais dos individuos, o
gue permitiria a diminui¢cdo de possiveis distorgdes.

Entretanto, apesar de tais limitacdes, este estudo € relevante para um
melhor entendimento da Geracdo Y tanto para os pesquisadores como para 0s

profissionais que atuam com gestéo de pessoas e jovens Y.
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4 Apresentacao e andlise dos resultados

4.1. Descricao e analise dos resultados

Este capitulo apresenta a andlise dos resultados obtidos por meio de uma
pesquisa de campo que foi elaborada, considerando o referencial tedérico
adotado no presente estudo.

As questbes da referida pesquisa foram formuladas considerando
respondentes pertencentes a geracdo Y e seis temas de Gestdo de Pessoas
frequentemente associadas a tal, quais sejam: avaliacdo de desempenho;
remuneracgdo e beneficios; treinamento e desenvolvimento; qualidade de vida no
trabalho; carreira; e clima organizacional.

Frisa-se, ainda, que 593 pessoas iniciaram o questionario, porém a
amostra considerou apenas os 369 elementos que concluiram a pesquisa apés o

uso dos filtros adequados.

4.2. Descricao do perfil dos respondentes

Os 369 respondentes sdo graduados em diferentes cursos, residentes no
estado do Rio de Janeiro, nascidos entre 1983 e 1994 e possuem a0 menos um
ano de experiéncia formalizada no mercado de trabalho, excluindo, portanto,
estagio e afins.

Inicialmente, verificou-se que 64% dos respondentes sdo do sexo feminino,

enquanto 36% séo do sexo masculino, conforme demonstrado na tabela 1.

Tabela 1: Géneros dos Respondentes

Sexo
Género Respondentes Percentual
Feminino 238 64%
Masculino 131 36%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

A idade dos respondentes variou entre 23 e 34 anos, distribuidos da
seguinte forma: 43% dos respondentes tém entre 26 e 30 anos, 33% tém idades



entre 31 e 34 anos e, finalmente, 24% dos respondentes tém idades entre 23 e

25 anos. Os dados estdo demonstrados na tabela 2.

Tabela 2: Idade dos Respondentes

Idade
Ano de Nascimento/Idade Respondentes Percentual
1983-1986 (31 a 34 anos) 123 33%
1987-1991 (26 a 30 anos) 159 43%
1992-1994 (23 a 25 anos) 87 24%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

No que se refere ao ano de formatura, a minoria, representada por 23%
dos respondentes, graduou-se entre 2002 e 2009, segregados em 5% dos
respondentes graduados entre 2002 e 2005 e 18% entre 2006 e 2009. Enquanto
isso, a maioria dos respondentes se dividiu entre 34% graduados entre 2015 e
2016 e 43% graduados entre 2010 e 2014. Esses dados estdo demonstrados na

tabela 3.

Tabela 3: Ano de formatura

Ano de Formatura

Ano de Formatura Respondentes Percentual
2002-2005 19 5%
2006-2009 67 18%
2010-2014 158 43%
2015-2016 125 34%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

O curso dos respondentes também foi questionado na pesquisa e 38,5%
responderam ter cursado Administracdo. Enquanto isso, 7,3% responderam ter
cursado Design, 6% Direito, outros 6% responderam ter cursado Engenharia,
5,1% Psicologia, 4,9% Comunicacdo Social, 3% Economia, 1,6% Pedagogia e
1,1% Arquitetura. Por fim, 26,6% responderam ter cursado outros cursos,

conforme tabela 4.



22

Tabela 4: Curso dos respondentes

Curso
Curso Respondentes Percentual
Administracao 142 38,5%
Arquitetura 4 1,1%
Comunicacao Social 18 4,9%
Design 27 7,3%
Direito 22 6,0%
Economia 11 3,0%
Engenharia 22 6,0%
Pedagogia 6 1,6%
Psicologia 19 5,1%
Outro 98 26,6%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Referente as instituicbes de ensino, 78% dos respondentes alegaram ter
estudado em instituicbes privada, enquanto 22% alegaram ter estudado em
instituicbes publicas. Detalhadamente, 29% dos respondentes responderam ter
cursado a graduacdo na PUC-Rio, enquanto a Universidade Federal do Rio de
Janeiro (UFRJ) apareceu com 9% dos respondentes e o Instituto Brasileiro de
Mercado de Capitais (IBMEC) com 7%. As outras instituicdes somaram 56%,

conforme demonstrado na tabela 5.

Tabela 5: Instituicdo de Ensino

Instituicao de Ensino

Instituicao Respondentes Percentual
IBMEC 25 7%
FGV-Rio 8 2%
PUC-Rio 106 29%
UERJ 18 5%
UFF 15 4%
UFRJ 33 9%
Outros 164 44%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

4.3. Geragdo Y e as praticas de Gestao de Pessoas

Primeiramente, perguntou-se qual o tipo de empresa em que o0S
respondentes trabalham. As respostas indicaram que 93% dos respondentes

trabalham em empresa privada, 6% em empresas publica, 1% em Organizacdes
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N&o Governamentais e, finalmente, 1% em outros tipos de empresa, como por

exemplo, empresas de capital misto.

Tabela 6: Tipos de Empresa

Tipo de Empresa

Empresa \ Respondentes Percentual
Privada 342 93%
Publica 23 6%
ONG 2 1%
Outros 2 1%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Objetivando ajudar a tracar um perfil mais adequado dos respondentes da
amostra a fim de melhor avaliar as praticas de Gestdo de Pessoas mais
valorizadas pela Geragdo Y no mercado de trabalho, questionou-se aos
pesquisados o tempo no ultimo emprego, quantas empresas ja trabalharam e se
estdo trabalhando atualmente.

Dessa forma, verificou-se que 30% dos respondentes permaneceram entre
1 e 2 anos no ultimo emprego, enquanto 22% alegaram ter ficado menos de 1
ano, 18% entre 2 e 3 anos, 12% entre 3 e 4 anos e, por fim, 18% mais de 5
anos. Esses dados corroboram a afirmacdo de Oliveira (2010) a respeito do
projeto de vida da Geracdo Y. O autor afirma, que esta pensa muito no curto
prazo. Mdsca et al. (2014) também ajudam a explicar o fenbmeno encontrado na
pesquisa, afirmando que é muito dificil para 0s jovens dessa geragédo
permanecerem por mais de dois anos em um mesmo cargo. Os dados
encontrados na amostra indicaram que 52% dos respondentes permaneceram

até dois anos em seus cargos.

Tabela 7: Tempo no Ultimo emprego

Tempo no ultimo emprego

Tempo Respondentes Percentual
0-1ano 80 22%
1-2 anos 111 30%
2-3 anos 67 18%
3-4 anos 46 12%
5 anos ou mais 65 18%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)
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No que se refere & pergunta a respeito de quantas empresas ja trabalhou,
65% dos respondentes alegaram ter trabalhado entre 1 a 3 empresas, 25%
responderam 4 ou 5 e, por fim, 9% trabalharam em 6 ou mais empresas.

Tabela 8: Pergunta: Quantas empresas ja trabalhou?

Quantas empresas ja trabalhou?

Quantidades de empresas Respondentes Percentual
Dela3 240 65%
Ded4a5 94 25%

De 6 ou mais 35 9%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Verificou-se, ainda, que 81% dos respondentes estavam trabalhando no
periodo da pesquisa, enquanto 19% ndo. A pergunta é pertinente e demonstra
dados semelhantes ao indice de desemprego apurado pelo IBGE para o primeiro
trimestre de 2017, que foi de 13,7% (DESEMPREGO, 2017).

Tabela 9: Pergunta: Esta trabalhando atualmente?

Esta trabalhando atualmente?

Trabalha atualmente | Respondentes Percentual
Sim 300 81%
Nado 69 19%
Total 369 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

A partir das respostas apresentadas na tabela 9, os pesquisados poderiam
escolher entre duas perguntas distintas. Para aqueles que responderam que
estdo trabalhando atualmente, a pergunta seguinte dizia respeito aos motivos
pelos quais o respondente sairia da empresa atual, enquanto que para agueles
gue responderam que nado estéo trabalhando, a pergunta seguinte dizia respeito
aos motivos pelos quais o0 respondente saiu da ultima empresa. Os resultados
estdo demonstrados nas tabelas 10 e 11, a seguir. Frisa-se, adicionalmente, que

ambas as questfes permitiam multiplas respostas.
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Tabela 10: Pergunta: Por qual(is) motivo(s) vocé saiu do seu Ultimo emprego?

Por qual(is) motivo(s) vocé saiu do seu ultimo emprego?

Motivos Respondentes  Percentual
Baixa Remuneragao 15 22%
Dificuldade de equilibrar a vida pessoal e profissional 10 14%
Fechamento da empresa 3 4%
Horario de trabalho ndo respeitado 9 13%
Ndo ha reconhecimento por suas agdes 21 30%
Queria assumir novos desafios 14 20%
Relacionamento ruim com o gestor 13 19%
Sem oportunidade de crescimento 23 33%
Outros 16 23%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Tabela 11: Pergunta: Por qual(is) motivo(s) vocé sairia de sua atual empresa?

Por qual(is) motivo(s) vocé sairia de sua atual empresa?

Motivos Respondentes Percentual
Baixa Remuneragao 114 38%
Dificuldade de equilibrar a vida pessoal e profissional 53 18%
Horario de trabalho ndo respeitado 24 8%
Nao ha reconhecimento por suas a¢des 92 31%
Assumir novos desafios 143 48%
Relacionamento ruim com o gestor 72 24%
Sem oportunidade de crescimento 149 50%
Outros 23 8%

Fonte: Proprio Autor (2017)

Conforme pode ser observado, os respondentes que estdo trabalhando
sairiam da empresa, principalmente, devido a auséncia de oportunidades de
crescimento (50%), para assumir novos desafios (48%), baixa remuneracao
(38%) e a falta de reconhecimento por suas a¢ées (31%).

Para os respondentes que ndo estdo trabalhando, as respostas foram
parecidas, encabecada pela auséncia de oportunidades de crescimento (33%),
seguidas de falta de reconhecimento de suas acdes (30%) e baixa remuneracéo
(22%).

Nota-se, portanto, um padrdo nas respostas, principalmente no que diz
respeito a assuncdo de novos desafios, que liderou as respostas para os dois
grupos de respondentes. Tal vontade de assumir novas responsabilidades é
explicada por Oliveira (2010). Para o autor, os jovens da Geracdo Y sao movidos
por novos desafios que promovam desenvolvimento profissional. O autor afirma

ainda que, em percebendo a falta de perspectiva de crescimento na empresa, 0S
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jovens tenderdo a buscar oportunidades fora dela. O achado da presente
pesquisa também é indicado por S& et al. (2014), que discorrem sobre o desejo
de crescimento rapido dos jovens.

Outra caracteristica importante sobre os jovens da Geragdo Y diz respeito
ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Tal predicado é citado por Santos
(2011) e indicado pela presente pesquisa, uma vez que apenas 14% dos
respondentes empregados alegaram ter dificuldades em balancear suas vidas,
enquanto o mesmo percentual para os respondentes que nao trabalham ficou
em 18%.

Finalmente, para avaliar especificamente as praticas de Gestdo de
Pessoas mais valorizadas pela Geragdo Y no mercado de trabalho, elaborou-se
12 afirmacdes a respeito das seis praticas abordadas no referencial tedrico deste
trabalho. A fim de melhorar as analises, foram agrupadas as respostas
“concordo totalmente” e “concordo parcialmente” como positivas e,
analogamente, as respostas “discordo parcialmente” e “discordo totalmente”
como negativas.

Na prética de treinamento e desenvolvimento, conforme demonstrado na
tabela 12, 98% dos respondentes consideram importante a possibilidade de ter
treinamentos e de se desenvolverem no ambiente organizacional. lgualmente,
98% dos respondentes também afirmaram que buscam empresas que usam
macanismos para reconhecer e valorizar seus funciondrios, ou seja, praticas de
desenvolvimento. Os achados também corroboram as afirmacfes de Oliveira
(2010) e Gil (2007). Para o primeiro autor, a geracdo Y esta constantemente
procurando adquirir novos conhecimentos, enquanto o segundo autor afirma que
tais praticas de treinamento e desenvolvimento conseguem gerar oportunidades

de crescimento e desenvolvimento profissional.

Tabela 12: Pratica de Gestao de Pessoas: Treinamento e Desenvolvimento.

Treinamento e Desenvolvimento

Pergunta Positivas Negativas
Considero importante a possibilidade de ter treinamentos e 98% 29
. . . (o] (o]
me desenvolver no ambiente organizacional.
Busco empresas que usam mecanismos para reconhecer e 98% 29
. . 7 . 0 0
valorizar seus funciondrios.

Fonte: Préprio Autor (2017)

No que se refere & carreira, conforme demonstrado na tabela 13, verificou-
se que 89% dos respondentes preferem sair da empresa caso ndo existam
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oportunidades de crescimento profissional. Conforme supracitado, a Geragao Y
anseia por crescimentos rapidos de carreira e o resultado da pesquisa validam o
pensamento proposto por Santos (2011), que afirma que devido ao anseio de
agilidade na carreira, muitos jovens saem de seus empregos quando percebem
a auséncia de oportunidades de crescimento.

Além disso, os respondentes ndo foram conclusivos a respeito de
trabalharem de forma autbnoma, ocorrendo quase uma igualdade nas respostas.
54% deles preferem trabalhar em empresas e 46% dao preferéncia a trabalhos

autbnomos, que exigem planejamento proprio.

Tabela 13:; Préatica de Gestao de Pessoas: Carreira.

Carreira

Pergunta Positivas  Negativas
Prefiro sair da empresa em que estou se ndo houver
. presa em g 89% 11%
oportunidade de crescimento.
Prefiro trabalhar com meu préprio planejamento a trabalhar
proprio pianej 46% 54%
dentro de uma empresa.

Fonte: Préprio Autor (2017)

Em relacéo ao clima organizacional, a pesquisa demonstrou que os jovens
da Geracgdo Y acreditam que um bom clima corporativo impacta diretamente no
desempenho, além disso, acreditam ser muito importante um bom
relacionamento com os gestores e demais funcionarios da empresa. Ambas as
afirmacdes receberam respostas positivas de 99% dos respondentes.

S4 et al. (2014) afirmam que os jovens da geracdo aqui estudada
valorizam um bom ambiente organizacional, o que pode ser verificado nos

achados da pesquisa, conforme tabela 14.

Tabela 14: Préatica de Gestéo de Pessoas: Clima Organizacional.

Clima Organizacional

Pergunta Positivas = Negativas
Acredito que um bom clima organizacional impacta no meu

99% 1%
desempenho e nos resultados da empresa.
Considero importante ter um bom relacionamento com 99% 1%
meu gestor(a) e com os demais funcionarios da empresa. ? ?

Fonte: Préprio Autor (2017)

A qualidade de vida no trabalho também foi alvo do presente estudo e,

bem como o clima organizacional, recebeu respostas contundentes, conforme
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pode ser verificado na tabela 15. Para 95% dos respondentes € importante que a
empresa respeite a carga horéria estabelecida, além de fornecer condi¢es
adequadas de trabalho. Analogamente, para 98% dos respondentes é
importante existir estabilidade e equilibrio entre vida pessoal e vida profissional
por meio de férias, carga horaria flexivel e praticas de home office.

As respostas explicam a teoria proposta por Lipkin e Perrymore (2010) a
respeito da nova ética dos profissionais e que declara que os jovens da Geragéo
Y se preocupam com a qualidade de vida e o horario laboral, bem como com a

correta integracdo entre vida profissional e pessoal.

Tabela 15: Pratica de Gestao de Pessoas: Qualidade de Vida no Trabalho.

Qualidade de Vida no Trabalho

Pergunta Positivas Negativas
Considero importante a empresa respeitar a carga horaria de
trabalho estabelecida e fornecer condi¢gdes adequadas de 95% 5%
trabalho.

Considero importante ter estabilidade e equilibrio entre vida
pessoal e profissional, como férias, carga horaria flexivel e home 98% 2%

office.

Fonte: Préprio Autor (2017)

Acerca das praticas de remuneracdo e beneficios, os dados obtidos na
pesquisa estdo dispostos na tabela 16. Verificou-se que 98% dos respondentes
acreditam ser importante que a empresa possua um pacote de beneficios, porém
24% dos respondentes ndo consideram o salario o fator primordial para a
escolha da empresa em que eventualmente vao trabalhar.

Tais dados séo explicados por Lipkin e Perrymore (2010), que afirmam
gue, além de gostarem de receber recompensas, 0s jovens da Geracdo Y
também gostam de ganhar dinheiro, comprometendo inclusive a produtividade

caso as empresas ndo oferegam os beneficios e a remuneragédo adequados.

Tabela 16: Préatica de Gestédo de Pessoas: Remuneracao e Beneficios.

Remuneragao e Beneficios

Pergunta Positivas Negativas
Considero importante que a empresa possua pacote de beneficios. 98% 2%
Considero o salario o fator decisivo para a escolha da empresa. 76% 24%

Fonte: Préprio Autor (2017)
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Por fim, as préticas de avaliacdo de desempenho, cujos resultados obtidos
na analise estao presentes na tabela 17.

Para 94% dos respondentes é importante ter reconhecimento constante
pelo trabalho realizado e para 96% € importante ter feedbacks constantes do
gestor, fatos explicados por Oliveira (2010), uma vez que o autor afirma que 0s
jovens da Geracédo Y aprenderam a receber feedbacks de todas as suas agoes
desde a infancia. Para o mesmo autor, esses jovens também buscam
estabelecer uma relag@o boa com os gestores, culminando em uma ligagdo mais

profunda com estes, resultando em maior desempenho.

Tabela 17: Pratica de Gestéo de Pessoas: Avaliacdo de Desempenho.

Avaliagao de Desempenho

Pergunta Positivas Negativas

Considero importante ter o reconhecimento constante pelo

P P 94% 6%
meu trabalho.
Acho importante receber feedbacks constantes do meu gestor. 96% 1%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Para finalizar a pesquisa realizada, a Ultima pergunta solicitou aos
pesquisados que ordenassem as praticas por ordem de importancia. Dessa
forma, solicitou-se que os respondentes ordenassem de 1 a 6, sendo 0 1 0 mais
importante e 6 0 menos importante, seis frases acerca de cada uma das praticas
de Gestao de Pessoas demonstradas no referencial teérico do presente estudo.

Os resultados dessa fase da pesquisa estéo descritos na tabela 18, a seguir.

Tabela 18: Respostas acerca das Préticas de Gestao de Pessoas.
Resposta 12 20 3¢ 42 5¢ 62
Ambiente de trabalho agradavel 20% | 17% | 27% | 16% | 11% | 9%

Oportunidade de crescimento (carreira) 32% | 22% | 15% | 14% 8% 9%

Remuneracdo e beneficios atrativos 12% | 25% | 24% | 20% | 10% | 8%

Treinamento e desenvolvimento 5% 13% | 14% | 25% | 30% | 12%
Avaliacdo continua do desempenho das
suas atividades pelos gestores
Equilibrio entre vida pessoal e a vida
profissional

Fonte: Préprio Autor (2017)

8% 8% 8% 13% | 23% | 40%

22% | 14% | 12% | 12% | 17% | 22%
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Conforme mostra a tabela 18, 32% dos respondentes classificaram a
oportunidade de crescimento, isto é, a carreira, como a pratica de Gestao de
Pessoas mais importante. Embora remuneracao e beneficios seja um tema néo
tdo abordado quando se estuda a Geragéo Y, 25% dos respondentes classificou
esta pratica como a segunda mais valorizada. A terceira pratica mais importante,
classificada por 27% dos respondentes, foi ambiente de trabalho agradavel.
Quanto as demais praticas de Gestdo de Pessoas apresentadas neste estudo,
25% dos respondentes classificaram o treinamento e desenvolvimento como
sendo a quarta mais valorizada. O equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
foi classificado por 17% dos respondentes como sendo a quinta pratica mais
valorizada. Enfim, a pratica menos valorizada foi & avaliacdo de desempenho,
classificada por 40% dos respondentes.

Por fim, foram feitas algumas tabula¢des cruzadas das respostas, a saber:
motivos de saida das empresas versus o tempo de empresa; tipo de instituicdo
de ensino (publica ou privada) versus as praticas de Gestdo de Pessoas;
pessoas que estao trabalhando ou ndo versus o tempo que ficaram no dltimo
emprego, tempo de empresa e motivos de saida. Entretanto, os cruzamentos
ndo apresentaram diferencas relevantes para esta pesquisa e, por isso, nao

serdo aqui detalhados.
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5 Conclusdes e recomendacdes para novos estudos

5.1. Concluséao

O presente estudo teve como objetivo identificar as praticas relacionadas a
Gestdo de Pessoas mais valorizadas pelos profissionais da Geragdo Y no
ambiente corporativo. Para alcanca-lo foi realizada pesquisa bibliografica e de
campo. A primeira apresentou conceitos intrinsecos a Geragdo Y, contendo,
inclusive, aspectos comportamentais nos ambitos pessoal e profissional. Além
disso, foram apresentados conceitos acerca de seis praticas de Gestdo de
Pessoas, quais sejam: avaliacdo de desempenho; remuneracao e beneficios;
treinamento e desenvolvimento; qualidade de vida no trabalho; carreira; e clima
organizacional.

No que se refere a pesquisa de campo, elaborou-se um questionario para
a coleta de dados que foi aplicada a uma amostra final de 369 respondentes.
Considerando as respostas obtidas, foi possivel verificar que, apesar dos
respondentes estudarem em cursos e instituicdes distintas, ha um padrdo de
comportamentos atribuidos a Geragao Y, em linha com a pesquisa bibliografica
apresentada no referencial tedrico.

A tabela 19, a seguir, demostra quais as praticas de Gestao de Pessoas

mais valorizadas pelos profissionais da Geracao Y, por ordem de importancia.

Tabela 19: Ordenacao das Praticas de Gestédo de Pessoas.

Praticas de Gestao de Pessoas

Oportunidade de crescimento (carreira)

Remuneracdo e beneficios atrativos

Ambiente de trabalho agradavel

Treinamento e desenvolvimento

Equilibrio entre vida pessoal e a vida profissional

Avaliacdo continua do desempenho das suas atividades pelos gestores

Fonte: Préprio Autor (2017)
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Conclui-se nesse estudo, portanto, que a oportunidade de crescimento —
chamada também de carreira, constitui a pratica de Gestdo de Pessoas mais
valorizada pela Geragdo Y, pois esta possui a necessidade de crescimento
rapido e busca oportunidades que possibilitem alcangar seu objetivo da forma
mais rapida possivel (OLIVEIRA, 2010). Os jovens profissionais pertencentes a
geracdo em questdo se interessam por empresas que tenham um plano de
carreira (CALLIARI e MOTTA, 2012) em que seja possivel haver uma rapida
progressao (LEMOS et al., 2012).

Remuneragdo e beneficios atrativos apareceram em segundo lugar, pois
estas, assim como outras formas de premiagfes, sdo praticas atraentes para
esses jovens (CALLIARI e MOTTA, 2012).

O ambiente de trabalho agradavel, ou seja, a qualidade do clima
organizacional apareceu em terceiro lugar em ordem de importancia na pesquisa
realizada. Pode, entdo, ser considerado um fator importante para os jovens da
Geracado Y, pois, conforme Lemos et al. (2012), eles tendem a valorizar a
harmonia em suas relagbes sociais, além de um ambiente de trabalho
gratificante.

Treinamento e desenvolvimento aparecem em quarto lugar demonstrando
gque esses jovens buscam empregos que os facam crescer e se desenvolver.
Para Oliveira (2010), essa geracdo €é movida por novos desafios que
proporcionem adquirir novos conhecimentos, crescimento e desenvolvimento
profissional. Esse desejo de desenvolvimento esta também atrelado a vontade
dessa geracéo de fazerem carreira com rapidez (SA et al., 2014).

Equilibrio entre a vida pessoal e profissional aparece em quinto lugar na
ordenacdo porque esse equilibrio ndo € um fator tdo relevante em comparacao
aos supracitados. Uma explicacdo para o fendbmeno é dada por Lipkin e
Perrymore (2010), que alegam que a Geracdo Y possui grande desejo por
realizar grandes trabalhos, esforcando-se para mostrar resultados positivos para
a organizacao.

Por fim, a avaliacdo de desempenho foi classificada como a pratica menos
valorizada. E possivel interpretar que a geracéo estudada, apesar de necessitar
de feedbacks pelo seu trabalho (CALLIARI e MOTTA, 2012), possui a dificuldade
de aceitar as criticas construtivas feitas pelos seus gestores (LIPKIN e
PERRYMORE, 2010).

Conclui-se, portanto, que € importante a atencdo das areas de Gestdo de
Pessoas das organizacGes em relacdo as praticas apresentadas neste estudo no

momento de reter e atrair os profissionais da Geracdo Y no ambiente
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organizacional, principalmente quanto a oportunidade de crescimento,
remuneracdo e beneficios e ao clima organizacional. A Geragdo Y se preocupa
em fazer carreira, ganhar dinheiro e ter uma rpida ascensao na empresa,
porém, quando ndo ha uma qualidade no ambiente de trabalho e a organizacéo
ndo consegue mais atender aos objetivos pessoais destes jovens, como uma
rapida promocgdo, € possivel que eles se sintam desmotivados e,
consequentemente, encorajados a procurar outra empresa que atenda as suas
ambicdes.

As organizagdes que conseguirem se adequar as exigéncias das diferentes
geracOes poderdo ter funcionarios dedicados, participativos, inovadores e que

dardo o melhor de si quando devidamente reconhecidos e valorizados.

5.2. Sugestdes e recomendac¢des para novos estudos

Este estudo buscou contribuir para o entendimento dos profissionais da
Geragdo Y no ambiente corporativo, bem como avaliar a percepcdo desses
frente as praticas de Gestéo de Pessoas.

Sugere-se para o futuro novos estudos com adicdo de entrevistas com
individuos da geracdo aqui apresentada objetivando melhor entender seus
comportamentos no ambiente organizacional, além de questionarios com maior
amostra e mais segmentado em termos de cursos.

Por fim, sugere-se que estudos semelhantes sejam feitos usando como

base outras geragdes, principalmente a nova Geragéo Z.
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Apéndice 1

ola!

Meu nome é Tatiana Del Grande, sou aluna do ultimo periodo de Administracéo
da PUC-RIo.

Gostaria de pedir a sua ajuda para responder este questionario sobre a Geracao
Y e as préticas de Gestdo de Pessoas para o meu trabalho de conclusdo de
curso. Ela é destinada aos jovens que nasceram entre os anos de 1983 a 1994,
moradores do estado do Rio de Janeiro, Graduados em qualquer curso, e que

tenham pelo menos um ano de experiéncia no mercado de trabalho.

Sintam-se a vontade para compartilhar o questionario com amigos. E simples e

rapido de responder.

O prazo para responderem € até 13 de maio e caso tenham alguma duvida, por

favor, me conecte pelo e-mail: tatidelgrande@hotmail.com.
Muito obrigada!

PARTE |

1 - Qual ano vocé nasceu?

o 1983-1986
o 1987-1991
o 1992-1994
o Outro:

2 — Vocé se formou na faculdade em qual ano?

o 2002-2005
o 2006-2009
o 2010-2014
o 2015-2016
o Na&o sou formado
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3 - Vocé é morador(a) do estado do Rio de Janeiro?

o Sim
o Nao
4 - Género?
o Feminino
o Masculino

5 - Em qual tipo de instituicdo vocé fez a graduagéao?

o
o

Privada
Publica

6 - Qual local cursou graduacao?

O

O O 0 O O O

FGV-Rio
IBMEC
PUC-RIio
UERJ
UFF
UFRJ
Outra:

7 — Em qual curso vocé fez a graduagéo?

O O O 0O O 0 O O O O

Administracdo

Arquitetura

Comunicacao Social (Jornalismo; Publicidade; Cinema...)
Design

Direito

Economia

Engenharia

Pedagogia

Psicologia

Outro:

Favor responder as proximas perguntas somente com base em experiéncias de
emprego, descartas o0s estagios.

8 - Vocé ja trabalhou de carteira assinada por pelo menos 1 ano?

o
o

Sim
Nao

9 - Em qual tipo de empresa vocé ja trabalhou/trabalha?

O

o
o
o

Privada

Publica

ONG (Organizacdo Ndo Governamental)
Outro:
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10 - H& quanto tempo esta (ou por quanto tempo esteve) em seu Ultimo
trabalho?

O

O O O O

0-1 ano

1-2 anos

2-3 anos

3-4 anos

5 anos ou mais

11 - Em quantas empresas ja trabalhou?

o
o
(¢]

Dela3
De4ab
6 ou mais

12 — Vocé esta trabalhando atualmente?

@)
@)

Sim
Nao

A pergunta a seguir era exibida se “Vocé esta trabalhando atualmente?” o “Sim”
fosse selecionado.

13.1 - Por qual(is) motivo(s) vocé sairia de sua atual empresa? Pode escolher
mais de um item.

O

o O O 0O O O O

A pergunta a seguir era exibida se “Vocé estd trabalhando atualmente?” o “Néo

Baixa remuneracao

Dificuldade de equilibrar vida pessoal e profissional
Horario de trabalho ndo respeitado

N&o ha reconhecimento por suas acdes

Quer assumir novos desafios

Relacionamento ruim com o gestor

Sem oportunidade de crescimento

Outros:

”

fosse selecionado.

13.2 - Por qual(is) motivo(s) vocé saiu do seu ultimo emprego? Pode escolher
mais de um item.

O

O O O 0O O O 0 O

Baixa remuneracéo

Dificuldade de equilibrar vida pessoal e profissional
Fechamento da empresa

Horério de trabalho nédo respeitado

N&o ha reconhecimento por suas a¢des

Queria assumir novos desafios

Relacionamento ruim com o gestor

Sem oportunidade de crescimento

Outros:
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Baseado em sua vivéncia na empresa em que trabalha ou trabalhou, marque se

vocé concorda totalmente, concorda parcialmente, discorda parcialmente ou

discorda totalmente das afirmativas abaixo (Responder todos os itens):

Concordo
totalmente

Concordo
parcialmente

Discordo
parcialmente

Discordo
totalmente

Considero importante a
possibilidade de ter treinamentos e
me desenvolver no ambiente
organizacional.

Busco empresas que usam
mecanismos para reconhecer e
valorizar seus funcionéarios.

Prefiro sair da empresa em que
estou se nao houver oportunidade
de crescimento.

Prefiro trabalhar com meu préprio
planejamento a trabalhar dentro de
uma empresa.

Acredito que um bom clima
organizacional impacta no meu
desempenho e nos resultados da
empresa.

Considero importante ter um bom
relacionamento com meu gestor (a)
e com os demais funcionarios da
empresa.

Considero importante a empresa
respeitar a carga horaria de trabalho
estabelecida e fornecer condicdes
adequadas de trabalho.

Considero importante ter
estabilidade e equilibrio entre vida
pessoal e profissional, como férias,
carga horaria flexivel e home office.

Considero importante que a
empresa possua pacote de
beneficios.

Considero o salario o fator decisivo
para a escolha da empresa.

Considero importante ter o
reconhecimento constante pelo meu
trabalho.

Acho importante receber feedbacks
constantes do meu gestor.
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PARTE Il

Ordene em grau de importédncia os itens abaixo, considerando sua(s)
experiéncia(s) em um ambiente organizacional (1 é o mais importante e 6 é o

menos importante para vocé):

___Ambiente de trabalho agradavel

__Oportunidade de crescimento (carreira)

__Remuneracéo e beneficios atrativos

__Treinamento e desenvolvimento

__Avaliagdo continua do desempenho das suas atividades pelos gestores

__Equilibrio entre vida pessoal e a vida profissional



