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PERCEPCAO DE CARREIRA PARA A GERAGAO
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RESUMO

Neste artigo é apresentado um estudo quantitativo descritivo, que teve como objetivo
principal verificar qual a percepcao de “carreira” para a Geragao Y (nascidos a partir de 1980).
Neste contexto foi realizada uma pesquisa de campo com a aplicacdo da Escala de Percepcgéao
de Sucesso na Carreira (EPSC) aos colaboradores da Geragao Y em uma empresa de 6nibus,
localizada no interior do Rio Grande do Sul. Os resultados mostraram que, de modo geral,
essa geracgao possui opinides divergentes quanto a seguranca em relagdo as oportunidades
de trabalho e identificam como principais fatores de carreira, a cooperagao, os valores e a
competéncia.
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ABSTRACT

This paper presents a descriptive quantitative study which aimed to verify the perception
of “career “for Generation Y ( born after 1980 ) . In this context was carried out field research
in the application of Success Perception Scale Career ( EPSC ) to employees of Generation Y
in a bus company , located inside the Rio Grande do Sul . The results showed that , in general
, this generation has differing views on the security in relation to employment opportunities and
identify main factors career, cooperation , values and competence .
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1. INTRODUCAO

As organizagdes contam com colaboradores de varias idades, que juntos constituem um
cenario multigeracional. De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), essas geracgdes sao
divididas em quatro grupos: os veteranos, que nasceram entre os anos de 1920 - 1945; os
baby boomers, que nasceram entre os anos de 1945-1960, a geracao X, que nasceu entre
os anos de 1960 - 1980 e a geragao Y que nasceu de 1980 em diante. A geragédo Y é aquela
que entrou no mercado de trabalho a partir do ano de 2000 e se tornou um novo desafio para
as organizacgoes, pois esses jovens entram no mercado de trabalho com caracteristicas muito
diferentes das outras geracgoes.

A adaptacao dessa geragdo Y ao novo cenario é rapida, quase que natural por ja terem
crescido nesta realidade, o que de certa forma assusta as geragdes anteriores que tiveram, ou
ainda tém, dificuldade na adaptacao ao novo contexto. Por outro lado, algumas caracteristicas
da geracao Y podem ser consideradas como dificeis de serem gerenciadas. Uma das mais
comentadas de acordo com Santos (2011) é sobre o direcionamento da prépria carreira,
os jovens desta geragdo viram seus pais perdendo o emprego depois de anos de lealdade
a empresa que trabalharam. Esses jovens levaram a sério o discurso de que cada um é
responsavel pela sua carreira, o que fez com que eles demonstrem comprometimento com a
empresa desde que percebam que esta relagao esta gerando resultados.

Em nosso novo contexto social dindmico, podem se formar varios tipos de carreira, que
influenciam tanto as pessoas como as organizagdoes. Carreira ja nao € mais sindbnimo de ter
emprego fixo na mesma empresa e crescer dentro dela. A geracao Y esta mais preocupada
com a sua carreira, isso dentro ou fora da organizagdo em que trabalha. Além da esfera
profissional, os reflexos das decisdes tomadas sobre a prépria carreira afetam também na sua
vida pessoal e de sua familia.

Diante disso, as empresas precisam estar preparadas para trabalhar com esta nova
geragao e com as suas percepg¢oes de carreira, para que possam aproveitar melhor esses
talentos e descobrir como manté-los no seu quadro funcional. O papel do psicologo se faz
muito importante para poder dar conta desse processo. Segundo Ascensao (2009), existe
um consenso entre as praticas de gestdo de recursos humanos, como as praticas de gestao
da carreira, por exemplo, pois apresentam um impacto positivo na vantagem competitiva da
organizacgao.

Nesse sentido, as geragdes suscitam questdes importantes e presentes nas organizagdes,
surge a necessidade de se conhecer e aprofundar mais as caracteristicas da geragao Y e
como esses profissionais se comportam no mercado de trabalho. Este artigo ira apresentar
um dos aspectos desta geracao que ¢é a carreira.

A relevancia deste estudo se justifica pela importancia do assunto na atualidade. Diante
da problematica, definiu-se como objetivo geral, a verificagao de qual a percepgao de carreira
para a geragao Y. Como objetivos especificos analisaremos o quanto os colaboradores da
geracao Y sentem-se seguros em relagao as oportunidades de trabalho, identificaremos quais
os principais fatores de carreira para a geragao Y e contribuiremos com a visao da psicologia
na construgdo de um bom ambiente de trabalho para a geracéo Y.

2. DESENVOLVIMENTO

O contexto de rapidas e sélidas mudancas vém alterando a forma das organizagdes
atuarem, principalmente quando falamos dos seus colaboradores. A gestao de pessoas tornou-
se essencial e mostra a sua importancia na gestao estratégica da empresa, atuando de forma
a poder entender melhor os seus colaboradores, saber 0 que querem e o que buscam pode
ser a chave para o sucesso da organizagao.
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De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), na tentativa de conseguirem captar
os valores de diferentes geracdes na forca de trabalho, foi reunida uma série de analises
recentes sobre valores no trabalho. Segundo estes autores, essas geragdes sao divididas em
quatro grupos: 1920-1945; os baby boomers, que nasceram entre os anos de 1945-1960, a
geragao X, que nasceu entre os anos de 1960-1980 e a geracéo Y que nasceu do ano de 1980
em diante. A geragao Y € aquela que entrou no mercado de trabalho a partir do ano de 2000
e se tornou um novo desafio para as empresas, pois esses jovens entram no mercado de
trabalho com caracteristicas muito diferentes das outras geragdes, o que pode ser verificado
no Quadro 1.

Quadro 1: Caracteristicas das Geragdes

BARY N &
GERACOES |VETERANOS BOOME RS GERACAO X [GERACAO Y
Ano de
ras closersbe 1920 - 1945 | 1945 - 1960 | 1960 - 1980 1980 - 1999
Cirande Fmm da M;;mmﬁ:r Novas
Acorteciment| Depressio ¢ Segunda _FFIE ’ a tecnologas ¢
os na historia |Segmda Guerra CGuerra ﬂw * |novas estruturas
Mundial Mungdial ¢ farnifares
somputador
Idade atual Mais de 71 De 70 a 56 De 55 236 Menos de 35
aproximada AN 5 Anos ® oo 8-S e anos
Autoconhanga,
Sucesso, Estilo de vida im“?u
: i financeiro,
Trabalho ardue,| reahmgio, equibbrade, ndependénc
comservadonism| ambigio, trabalho em | Pl
bl o, conformisme,| rejei¢io ao | equmpe, rejeigio pessoal junto
SUNIRE R, lealdade & | mutoritarismo, A5 NOTMas, w:l-:;h'arb:ﬂw
organizagio, lealdade & lealdade aos e
. . lcaldade a 51
carreira. relacionamentos.
Mesmn & aos
relacionamentos

2.1. Caracteristicas das Geracoes

A geracgao definida como os “veteranos”, cresceram influenciados pela Grande Depressao
e pela Segunda Guerra Mundial, vivendo em uma sociedade rural que acreditava em trabalho
duro e em figuras de autoridade. Quando contratados costumavam ser leais a seus patroes,
respeitosos com relagao a autoridade, trabalhadores e uteis. Davam maior importancia a vida
confortavel e a seguranca familiar (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Segundo Oliveira (2009), também conhecida como geracdo Belle Epoque, os veteranos
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cresceram em um periodo dramatico, com poucas alternativas para o desenvolvimento dos
jovens, as melhores possibilidades eram a carreira militar ou a de operario nas industrias.
Ja nas familias com mais recursos, o jovem poderia estudar em boas escolas e conseguir
estabelecer uma carreira profissional em medicina, advocacia ou engenharia. Reconstruir
a sociedade foi o grande motivador dos jovens desta geragio, o que trouxe valores como
a fidelidade no trabalho, que se fundiram com a fidelidade matrimonial, ambos se tornaram
dogmas sociais. A disciplina, a honra, o respeito e a organizacdo definiam todos os
comportamentos da sociedade.

Ja os baby boomers, nasceram em grande quantidade apds a Segunda Guerra Mundial,
quando o mundo experimentou uma fase de avangos tecnoldgicos e cientificos. Valorizam
muito a realizagao pessoal e o sucesso material, trabalham arduamente e querem aproveitar os
frutos do seu trabalho, seus valores mais altos sao o sentido de realizacao e o reconhecimento
social (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Além disso, estdo mais acostumados a trabalhar
em equipe e tem um perfil mais focado aos planejamentos de médio a longo prazo (MALAFAIA,
2011).

A geracao baby boomers logo cedo, aprendeu a respeitar alguns valores estabelecidos
na sociedade, como a familia e a disciplina nos estudos e no trabalho. Os comportamentos
impostos pelos pais, chefes, professores e demais autoridades se tornaram insustentaveis
diante da juventude, que se rebelaram, varias foram as manifestagdes através da musica e
dos movimentos artisticos. Esta geragao foi marcada por grandes mudancas, de modo que 0s
jovens puderam se dividir entre os “disciplinados”, que eram os jovens alinhados aos valores
rigidos e que logo entraram para a vida adulta, e os “rebeldes”, que nao se preocupavam em
estruturar o seu futuro. Ambos os tipos de jovens tinham uma forte expectativa de gratificagéo
e crescimento pessoal, alcangados pelas suas conquistas e de seu trabalho (OLIVEIRA,
2009).

Segundo Robbins, Judge E Sobral (2010), a geragéo X por sua vez, teve sua vida moldada
pela globalizacdo. Eles valorizam a flexibilidade, um estilo de vida equilibrado e a obtencéo
de satisfagdo no trabalho. As pessoas desta geragdo sdo menos dispostas a se sacrificar
por seus empregadores do que as de gerag¢des anteriores e valorizam mais a felicidade, a
amizade verdadeira e o prazer.

O surgimento da televisdo afetou significativamente essa geracéo, conforme Oliveira
(2009), a televisao moldava rotinas e comportamentos nas familias. Em decorréncia disso,
esses jovens desenvolveram uma atitude mais egocéntrica, buscando um universo de
fantasia apresentado pela TV. Viam os pais agindo com ceticismo em relagéo as autoridades
e 0s governos e também passaram a considerar todo tipo de lideranca vulneravel, inclusive
a dos proprios pais. Essa geracéo foi marcada pelo pragmatismo e autoconfianga em suas
escolhas, sendo que buscou promover a igualdade de direitos e de justica nas suas decisdes.

Por fim, os membros da geracéo Y ingressaram mais recentemente na for¢a de trabalho.
Essa geragao cresceu em tempos présperos, nao tem problema com a diversidade e foi a
primeira a ser criada em forte contato com a tecnologia. Tendem a ser mais questionadores,
mais conectados e mais empreendedores. Possuem grandes expectativas e buscam em seu
trabalho um significado (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Ainda sobre essa geracao, possuem uma dificuldade maior de trabalhar em equipe por
serem mais individualistas e mais imediatistas, sendo que gostam de ver logo os resultados
do seu trabalho. O processo de feedback para os profissionais desta geragdo apresentam
algumas particularidades, pois essa geragao possui forte demanda por isso. Devido ao seu
forte desejo de ascensao rapida na carreira, muitas vezes toma a iniciativa de ir procurar o seu
chefe para saber como esta o seu desempenho (MALAFAIA, 2011).

De acordo com Oliveira (2009), as principais caracteristicas atribuidas a esta geracao
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é de fazer questionamentos constantes, demonstrar ansiedade e impaciéncia em todas
as situacoes, desenvolver ideias e pensamentos com superficialidade, buscar viver com
intensidade cada experiéncia, ser transitorio e ambiguo em suas decisdes e escolhas. Para
a geracao Y é muito importante interagir com o mundo que a cerca, busca constantemente
conexao com as coisas e com as pessoas. Quer respostas diretas e claras, exige transparéncia
de seus pais e lideres. Esses jovens sao extremamente informados, mas ndo conseguem
lidar com esta informacao de forma produtiva.

Ainda de acordo com o0 mesmo autor, a geragao Y é a geragao da gratificagao instantanea,
esses jovens esperam que lhes digam como estao indo com muito mais frequéncia, eles
querem saber se tém a possibilidade de alcancar mais resultados, caso contrario “abandonam
0 jogo” e procuram outro desafio. Este comportamento muito presente nesta geracgéo, &
considerado como “falta de comprometimento”. No entanto, é preciso refletir mais sobre esse
assunto, pois alguns fatores passaram a ter maior importancia na motivagao das pessoas,
como o relacionamento com o lider, desenvolvimento pessoal e ambiente (OLIVEIRA, 2009).

Segundo Mangili (2014), o conflito entre as geragdes é saudavel e pode proporcionar
um estimulo para inovagao. Os conflitos contribuem para as decisbes ao passo que sejam
analisados varios pontos de vista. As diferentes geragdes bem administradas s6 tendem a
contribuir para o sucesso da equipe.

De acordo com Oliveira (2009), na atualidade, as coisas se transformam com uma
velocidade muito grande, assim também, o conflito entre gera¢des ocorrem entre pais e filhos
com uma diferenca de vinte anos, tudo se torna antiquado rapidamente. Ja no passado, o
conflito entre geragdes ocorria entre avos e netos, que tinham uma diferenca de cinquenta
anos. Lideres, pais e jovens devem realizar esforgos para se adaptar a esses novos cenarios.
Assim, por causa das novas geragcbes os modelos antigos de liderangca estao perdendo a
eficacia. A geracédo Y possui muito foco em resultado, que vem da influéncia marcante dos
videogames na sua educacgdo. Este talento sem a devida lideranca, baseada em valores
e significados se torna fragil, portanto ao liderar esta nova geracido, deve ser mostrado
claramente qual o resultado que devera ser alcangado.

As mudangas entre as geragbes foram modificando também a visdo do trabalho pelos
colaboradores. Hoje, ao encontrarmos varias geragdes no ambiente de trabalho, encontramos
diferentes comportamentos. Antes o trabalho representava apenas o sustento, hoje esta
relacionado a satisfacdo pessoal e profissional. Nas relagdes que se estabelecem entre os
colaboradores, podemos observar a troca de cultura e de valores que interferem nas situacoes
do dia a dia. Diante disso, vemos que o comportamento organizacional é totalmente ligado as
relagdes que se mantém no ambiente de trabalho (MANGILI, 2014).

Segundo Oliveira (2009), é necessario flexibilizar as formas de desenvolvimento para
que todas as geragdes possam utilizar o que elas tém de melhor, sejam experiéncias ou
habilidades, para que possam se completar. Podemos pensar que as geragdes mais antigas
deveriam oferecer a experiéncia conquistada enquanto recebem da geragédo Y a energia e o
conhecimento sobre as novas tecnologias.

2.2 Carreira

A carreira pode ser compreendida como a sequéncia de posi¢des ocupadas durante a
vida de uma pessoa, nao s6 em funcao dos trabalhos, estudos e outras experiéncias de vida,
mas também, das suas percepc¢des individuais, atitudes e comportamentos profissionais, que
tém como resultado o desenvolvimento de competéncias para lidar com situagdes de trabalho
de maior complexidade, e em constante transformacéo (COSTA; CHIUZI; DUTRA, 2013).

Segundo Costa (2014), depois de compreendida a carreira, € importante falarmos do
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sucesso disso, pois ela pode ter varias dimensbdes, como resultados financeiros, promocoes,
realizagao de metas, capacidade crescente de se adaptar e atuar em trabalhos de maior nivel
de complexidade, identidade com o trabalho ou empregabilidade, equilibrio vida-trabalho,
realizagao pessoal, sentimento de orgulho e reconhecimento de outras pessoas.

Ainda para o mesmo autor, a percep¢ao de sucesso na carreira € um construto
multidimensional, com 11 fatores, sendo dois por razbes extrinsecas a pessoa — satisfacédo
com remuneracdo € com promocao —, oito por razdes intrinsecas — percepcao de
competéncia, identidade, contribui¢cado, cooperacao, desenvolvimento, valores, criatividade e
empregabilidade —, e um independente, o equilibrio vida-trabalho. Sendo assim, podemos
considerar o sucesso na carreira multidimensional, podendo sua avaliagao ser realizada por
critérios objetivos, constatados externamente, ou por auto avaliagdo, com uma escala de
autor resposta (COSTA, 2014).

De acordo com Hall (2002, apud SIQUEIRA, 2014, p. 280), os individuos atribuem quatro
significados distintos aotermo carreira: 1. carreiracomo mobilidade vertical,independentemente
da area, profissdo ou organizagao; 2. carreira como profisséo, tais como médico, advogado,
professor; 3. carreira como sequéncia de empregos durante a vida, significado que parte
do principio de que todos os trabalhadores tém carreira, independentemente da diregéo up/
down; e 4. carreira como sequéncia de experiéncias relacionadas a fungdes ao longo da vida,
nao se limitando as funcdes profissionais.

Dutra et.al (2009) traz a definicdo de carreira sem fronteira e carreira inteligente. Na
carreira sem fronteira, a pessoa é responsavel por sua carreira futura, o que ocorre com o
acesso ao conhecimento, recursos de outras pessoas e o cultivo as redes de relacionamentos.
Nesse caso, a organizagdo e a pessoa sdo uma unidade simultdnea, mas separadas.
Porém, as redes de relacionamentos pessoais, aprendizado e empreendedorismo que sao
atividades individuais, entrelagam-se as atividades organizacionais. Na carreira inteligente, a
sua construgao depende da iniciativa da pessoa, porém as empresas também tém um papel
importante para que a carreira se desenvolva. Arealiza¢ao da pesquisa de clima organizacional
€ muito importante neste contexto.

Segundo Magalhdes (2008), o mundo do trabalho contemporéneo esta marcado pela
aceleracao e globalizagdo da concorréncia, o aumento do trabalho informal e sazonal, a
incerteza sobre o futuro e o ritmo frenético dos avangos tecnoldgicos. Também o conceito de
lealdade a empresa passa 0 seu espago para a preocupacao do individuo com a sua carreira
e sua empregabilidade dentro e fora da ocupacéo e organizagdo em que trabalha.

As decisdes e atitudes que sao tomadas para a construcdo de uma carreira normalmente
refletem em outras partes da vida das pessoas. Para o desenvolvimento de uma carreira podem
ser exigidas adaptagdes que interferem ndo sé na vida da pessoa como na de sua familia.
Ja nos dias de hoje, o trabalho ndo significa mais ter um emprego fixo em uma organizagao.
O contexto atual da sociedade, que é caracterizada pelo dinamismo, podem se formar varias
outras formas de carreira que influenciam tanto as pessoas como as organizagdes. Entretanto,
as carreiras que sao voltadas para organizagdes fortemente estruturadas ainda tém seu lugar
no atual cenario de trabalho, mesmo que tenham mudado muito os comportamentos dos
trabalhadores e nas estruturas das empresas (DUTRA et.al., 2009).

As organizagbes precisam ter uma preocupagdo maior de apoiar os individuos,
principalmente na fase inicial de carreira, no seu processo de gestédo de carreira e na promogao
de uma visdo menos tradicional da mesma. Caso contrario, poderao estimular baixos niveis
de empenhamento organizacional. Nesse sentido, quando a empresa oferece suporte e apoio
ao desenvolvimento da carreira e busca dos objetivos, os colaboradores revelardo um maior
desejo de permanecer na organizagdo (ASCENSAO, 2009).
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2.3 Papel de gestao de pessoas no ambiente multigeracional

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), no inicio, os psicélogos organizacionais
e industriais estudavam fatores que eram relevantes para as condi¢coes de trabalho e
que poderiam impedir um desempenho eficiente. Mais recentemente, a sua contribuicao
expandiu para incluir estudos sobre treinamento, eficacia da lideranga, necessidades e for¢as
motivacionais, satisfagcado com o trabalho, processos de tomada de decisdes, avaliacao de
desempenho, técnicas de selecao de pessoal, estresse profissional, entre outras.

O psicologo faz parte da “gestdo de pessoas” dentro das organizagdes, segundo
Chiavenato (2014), as pessoas sao como o diferencial competitivo que mantém e promove
0 sucesso da organizacgao, passando a ser a competéncia basica da organizacao. Assim, as
organizagdes dependem das pessoas para operar, produzir 0s bens e servigos, e as pessoas
dependem das organizagdes para atingir seus objetivos pessoais e individuais. O autor traz
a “gestao de pessoas”, como um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos,
que possui seis processos basicos: agregar pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas,
desenvolver pessoas, manter pessoas e monitorar pessoas.

Para Pereira e Blanes (2014), o melhor ambiente de trabalho é aquele que é construido
através das relagdes cotidianas, com respeito mutuo e a colaboragao entre todos, propiciando
qualidade de vida. Os colaboradores trabalham felizes e tornam, com isso, o trabalho melhor.
Atualmente, as organizagbes possuem no seu quadro funcional uma mistura de geracgdes,
valores, visdes e caracteristicas diferentes.

Essa questdo geracional exerce influéncia nas organizacgoes, tornando-se uma questao
que merece atengdo no campo da gestdo de pessoas, na medida em que gera expectativa
de padrdes de comportamento que impactam a dinamica dos grupos e nos relacionamentos,
podendo agir de forma a beneficiar ou prejudicar o ambiente (CORDEIRO et. al. 2013).

O ambiente de trabalho se modifica muito rapidamente, através da tecnologia e do facil
acesso as informagdes que contribuem para isso, a area de gestdo de pessoas deve estar
mais agil e atenta as transformacgdes que o mundo vive (MANGILI, 2014).

De acordo com Pereira e Blanes (2014), as empresas buscam investir em lideres que
controlem esses conflitos e que saibam aproveitar de maneira positiva a favor do crescimento
da organizagcdo. Somando as caracteristicas de cada geragao, como a dedicagido dos baby
boomers, a experiéncia interpessoal da geracao X e o arrojo da geracao Y, juntas formam uma
poderosa fonte de desenvolvimento.

Entretanto, para que a gestdo nestes ambientes multigeracionais exerca seu papel de
forma estratégica, implica conhecer o perfil dos profissionais que o compdem e para ser
bem sucedida precisa levar em consideragdo as caracteristicas de cada uma das geracoes
(MALAFAIA, 2011). Também é importante que as politicas e praticas de gestdo de pessoas
sejam flexiveis para considerar diferentes expectativas dos trabalhadores para que os
impactos desta diversidade sejam positivos (CORDEIRO et. al. 2013).

3. METODO

O presente item descreve o método que foi utilizado para possibilitar responder as
hipoteses levantadas. Em relagao a abordagem, foi realizado um estudo de carater quantitativo
e descritivo, ja que um dos propdsitos foi descrever as caracteristicas dos participantes e,
principalmente, analisar os resultados levantados.

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario de tipo survey, que € a pesquisa que
busca os dados diretamente com as pessoas a respeito das informacdes que se deseja obter.
Trata-se de um procedimento utilizado em pesquisas exploratdrias e descritivas. De acordo
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com Spector e Silva (2010), um planejamento tipo Survey utiliza uma série de questbes
compiladas para estudar uma ou mais variaveis de interesse. Essas questdes séo dirigidas a
uma amostra de entrevistados em um unico momento. A maioria dos estudos € apresentada
na forma de questionario realizado por escrito, que os entrevistados devem completar e
devolver para o entrevistador.

Segundo o mesmo autor, utilizar este planejamento para estudar o fendbmeno organizacional
tem duas vantagens: primeiro, o questionario € um meio rapido e relativamente barato de
descobrir como as pessoas sentem o trabalho; segundo, os questionarios geralmente sao
aplicados diretamente aos funcionarios (SPECTOR E SILVA, 2010).

3.1 Amostra

Para a realizacdo deste estudo, foram considerados 21 colaboradores da geracao Y
(nascidos a partir de 1980) de uma empresa de 6nibus, localizada no interior do Rio Grande
do Sul. Os funcionarios concordaram em participar do estudo mediante assinatura do TCLE
(Termo de Consentimento Livre e Esclarecido) e autorizagao da empresa.

3.2 Instrumento de pesquisa

Para realizagao desta pesquisa foi utilizado um questionario, com base na EPSCR (Escala
de Percepcao de Sucesso na Carreira), contendo 48 questbes que foi construido e validado
por Luciano Venelli Costa, em 2011. Esta escala, segundo Siqueira (2014), verifica que a
percepcao de sucesso na carreira € a interpretagdo da pessoa sobre suas realizacbes em
relagdo as diversas dimensdes de carreira, além de algumas questdes para caracterizagcao
sociodemografica (sexo, idade, escolaridade, tempo na empresa).

4. APRESENTAGCAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos através da pesquisa.
Segundo os dados recolhidos, a caracterizagdo da amostra quanto ao sexo, a renda mensal,
a faixa etaria, ao tempo de empresa, ao nivel de instrugdo e ao nivel hierarquico, conforme
Tabela 1, consiste sendo a maioria dos respondentes, 70% do sexo feminino, com idade de
até 25 anos. Referente ao tempo que estdo na empresa, mais da metade da amostra, 55%,
esta ha menos de um ano. Esse dado relaciona-se com Oliveira (2009), quando ele diz que
0s jovens da geracdo Y procuram bem mais os resultados e quando néo estdo conseguindo
atingi-los procuram outro desafio em busca de poder alcancar a tao valorizada satisfacao
pessoal e profissional. Este comportamento esta muito presente nesta geracao, visto pelas
outras como “falta de comprometimento”.

Conforme comenta Magalhaes (2008), o conceito de lealdade perde o seu espacgo, o
que podemos observar por apenas 25% estarem ha trés anos (ou mais) “leais” a empresa.
Lealdade essa que era altamente valorizada pelos veteranos, de acordo com Robbins, Judge
e Sobral (2010).

Podemos pensar que em decorréncia de estarem a pouco tempo trabalhando na
empresa, mais da metade da amostra, trabalha no administrativo sem fungdo de gestéo,
o que pode relacionar também, pela renda ser de até R$ 1.449,99 para 65% deles. Os
jovens desta geragao, de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), sdo mais conectados
e empreendedores, o que pode ser verificado com a escolaridade, pois nesta pesquisa, a
escolaridade foi considerada elevada, de modo que minoria deles, 28,8%, possui até o ensino
médio. Podemos pensar que esses dados refletem a importancia da graduagéo atualmente, os
jovens sentem que o mercado de trabalho procura pessoas cada vez mais qualificadas e que
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para conseguir melhores salarios é essencial a qualificacdo. O ensino superior também é uma
forma de construcdo da proépria carreira, Dutra et.at (2009) diz que a pessoa é responsavel
por sua carreira futura, o que ocorre com o acesso ao conhecimento. Também Oliveira (2009)
ressalta que esta geracao é altamente informada, mas, algumas vezes, nao consegue lidar
com essa informacéo de forma produtiva.

Tabela 1: Pefil dos respondentes.

Sexo I dade
Famaung TO%% Ak 25 anos SOM
N asculing 10%

At J250 an oS 30

D 31 & 3G angos 2064

Mivel de I Eghoe Tampda ma anapredn
Emsing misdio 28, 5% A Lano 55%
Supenior Imcormsle to 42 85%8 At T anca 209
Supeniof complera 14, 2% And T anct ol mais 2500

Pers Graduscio La, 2o

Nivel Hiersingoico BEenda A ensal
Chperacicnal 14,2% ALd RS Lddh, 0% GheG

Admdniavrative [ aeim funcio de gestbo) 66,624 |De RS 1.a50, 000 RS 3.8950 %9 3534

G athe {coardenador, supardiscd] 1D 3540

Em relagao a satisfagao, 5% dos respondentes estdo muito satisfeitos com a empresa;
75% estao satisfeitos; 10% estao insatisfeitos e 10% estdo indiferentes. De acordo com
caracteristicas vistas dessa geragédo foco da pesquisa, quando ndo se sentem contentes
com seu desempenho e situagcdo na empresa atual, acabam saindo e procurando outros
desafios. Entretanto, podemos pensar que esses 10% podem estar preocupados com a
sua empregabilidade, diante do cenario econdbmico em que estamos e as oportunidades
de emprego cada vez mais restritas. Esses jovens ndo se sentem bem no local que estao
trabalhando, mas em contrapartida, também nao se sentem seguros em sair e conseguir outra
oportunidade melhor de emprego.

Quanto aos dados levantados, nas questdes que se referem as percepcdes que 0s
colaboradores tém do sucesso na carreira, os participantes poderiam responder em cada
questao se discordam totalmente, discordam, nem discordam nem concordam, concordam ou
se concordam totalmente.
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Conforme a figura 1 percebe-se que o fator “cooperacdo” é o que mais se destaca na
percepcao da carreira para a geragao Y. Sendo que neste fator, os indices de concordancia
foram altos, 90,4% dos participantes concordam e concordam totalmente com esta afirmacao,
mostrando o quanto ele é valorizado. Chama a atencao que trabalho em equipe se mostrou
muito importante para essa geracdo, O que se contrapde aos dados de Malafaia (2011),
que diz que os jovens da geracao Y sao mais individualistas e por isso possuem dificuldade
de trabalhar em equipe. Essa dificuldade nao foi vista nos dados da pesquisa, podendo ser
suprimida por um bom ambiente de trabalho em que proporcione estas boas relagdes, pois
todos consideram que ajudam os colegas de trabalho. O autor cita que o trabalho em equipe
€ algo que os baby boomers estdo acostumados, vemos entdo que é um fator em comum
valorizado para as duas geragdes.

Dentro desse fator “cooperacdo”, os respondentes acreditam terem construido bons
relacionamentos durante a carreira, que ajudam os colegas de trabalho, também se sentem
reconhecidos e ajudados pelos colegas e que eles e suas equipes juntos tém alcancado
resultados de sucesso.

Os “valores” aparecem como outro fator de destaque, percebemos que os jovens dessa
geracgao acreditam respeita-los enquanto desenvolvem sua carreira, e ndo os violam. Chamou
atencdo que nenhum dos respondentes discordaram desta afirmacdo. Em consequéncia
disso, trabalham de forma ética e com orgulho.

Das respostas, 77,7% dos jovens dessa geracao se sentem competentes no que fazem e
alcangcam, segundo eles, sucesso nas avaliagcdes das suas competéncias. Sdo reconhecidos
em seu trabalho pelos clientes das suas atividades profissionais e sentem-se diferenciados
profissionalmente. Portanto, quanto a pesquisa, todos os respondentes concordam ou
concordam totalmente que sao competentes na realizacdo das suas atividades no trabalho.

Figura 1: Percepcgao de carreira para a geragao Y

Percep¢do de Carreira para a Geragao Y
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Quanto ao “equilibrio de vida-trabalho”, essa geragdo consegue aproveitar a sua vida
pessoal com os desafios de desenvolver a sua carreira. Pode-se perceber que 48,8%
concordam que possuem uma vida equilibrada e estao felizes com a sua vida pessoal-familiar.
Apenas alguns alegam nao conseguir desfrutar de uma vida fora do trabalho. O estilo de vida
equilibrado é um fator que comecgou a ser valorizado a partir da geracao X, segundo Robbins,
Judge e Sobral (2010), assim como valorizam mais a felicidade, amizade verdadeira e o
prazer.

Também, a geracao Y percebe que sua carreira contribui com a sociedade, principalmente
quando falamos da organizagdo onde atuam, todos concordaram que o seu trabalho é
fundamental. Sentem-se importantes como atuam e acreditam que os seus trabalhos sao
Uteis para a vida das outras pessoas.

Em relacdo ao desenvolvimento, algumas pessoas responderam que os seus trabalhos
sdo cada vez mais complexos, ja outras discordam dessa questdo, mas em contrapartida
todos concordam que executam trabalhos que compreendem grande variedade de tarefas,
sendo que, por fim, essa geragao concorda que estdo constantemente aprendendo e se
desenvolvendo. Oliveira (2009) cita que o fator desenvolvimento pessoal € um dos novos
fatores que passou a ter mais importancia na motivacdo das pessoas, outros novos fatores
sdo o relacionamento com o lider e o ambiente.

No fator identidade, apenas 12,3% concordaram totalmente que a carreira faz sentido para
eles, e que ela traz felicidade e o reconhecimento das pessoas proximas. Assim, podemos
relacionar a pouca idade da maioria dos respondentes que possuem menos de vinte e cinco
(25) anos e nesta fase possuem muitas duvidas ainda sobre a sua carreira e profisséo ou
como ela se seguird. Mesmo assim, os participantes (44,7%) concordam com esse fator.

Analisando o quanto os colaboradores da geracao Y sentem-se seguros em relagdo as
oportunidades de trabalho, chama atencdo que os participantes da pesquisa tém opinides
divergentes. Apenas alguns acreditam ter uma boa rede de contatos profissionais, bem como
ter outras oportunidades de trabalho disponiveis. Ndo estao tranquilos quanto a ter emprego
ou trabalho no futuro, sendo esses fatores importantes para a empregabilidade. Podemos
aqui relacionar com o que fala Dutra et.al (2009), que a construgdo da carreira depende da
iniciativa da pessoa, pois é baseada na construcédo da rede de relacionamentos pessoais.

Tratando-se de criatividade, 52,3% das pessoas dessa geragdo nao concordam e nem
discordam sobre a percepgao de serem criativas e inovadoras, mas ao mesmo tempo, tentam
buscar solugdes criativas para os problemas que aparecem em suas atividades. Oliveira
(2009) comenta que entre algumas caracteristicas desses jovens estao que eles demonstram
em todas as situacbes ansiedade e impaciéncia e desenvolvem as ideias e pensamentos
com superficialidade, em decorréncia dessas caracteristicas podem ter mais dificuldades de
desenvolver a criatividade.

Importante também ressaltar que, para a geracao Y, um fator que merece atengao ¢é a
remuneracao. Para os participantes da pesquisa, nao ha sensacao de serem bem-sucedidos
pela recompensa financeira que obtém na carreira, apenas 9,5% acham que possuem uma
recompensa financeira satisfatoria e, 40,4% discorda dessa afirmacdo. Conforme Oliveira
(2009), a geragao Y é a geracgao da gratificacao instantédnea, o que podemos relacionar com
este descontentamento da sua remuneragao. A maioria dos respondentes acredita que a
remuneragao que recebem pelas atividades profissionais nao é justa pelo que ja investiram na
carreira, isso pode ser o reflexo do alto indice de jovens que estdo cursando o ensino superior.

7

Além da remuneracéo, outro fator que chama atencao é “hierarquia e promog¢des”, sendo
40% o indice de quem nem concordam e nem discordam sobre a sua percepc¢ao de estar
satisfeito com o seu sucesso em termos de posig¢ao-hierarquica e de promogdes obtidas na
carreira. Podemos relacionar com o que Malafaia (2011) fala sobre essa geracao possuir forte
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desejo de ascensao rapida na carreira, muitas vezes tomam a iniciativa de procurar o seu
chefe para saber como esta o seu desempenho. Apenas 7,6% concordam totalmente que
estao satisfeitos com a sua posicao hierarquica.

Por fim, os resultados da pesquisa mostraram que esses jovens sentem-se mais satisfeitos
com questdes de cooperacado e valores e estdo mais insatisfeitos com a remuneracao e
promogdes que sao fatores extrinsecos a eles. Percebemos também que essa geragéo
acredita muito em si e nos seus potenciais, gosta de trabalhar em ambientes que proporcionem
o desenvolvimento e o bom ambiente de trabalho, € muito ansiosa e procura a gratificagéo
rapida, visto isso, nem sempre as empresas conseguem suprir todas essas expectativas e
imediatismo que sao caracteristicos desses jovens. Mostrando assim, um grande desafio para
as organizacoes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com a pesquisarealizada e oreferencial tedrico, as geragdes foram influenciadas
pelo seu cenario histérico e valores predominantes daquele momento que constituiram a forma
de ser e pensar. Os ambientes organizacionais sdo multigeracionais e as varias geracoes
devem ser administradas considerando as suas diferencas. Percebe-se que os jovens da
geragao Y possuem habilidades de trabalhar em multiplas dimensdes simultaneamente, estao
abertos as mudancas, sao estimulados pelos desafios, possuem foco no resultado, entre
outros aspectos. As empresas precisam aproveitar e apresentar-lhes todas as informacoes
e nao subestimar a capacidade desses jovens. Isso representa um desafio entre todas as
geragoes, mas permitira também, uma aproximacao muito maior entre elas. Unir as forcas
parece ser a melhor opg¢ao do que tentar provar superioridade. (OLIVEIRA 2009; SANTOS
2011)

Como percepgao de carreira, essa geragao sabe exatamente o que quer para a sua
carreira e quais sao 0s proximos passos que precisa dar. Ao mesmo tempo, percebe-se que,
de modo geral, eles possuem opinides divergentes quanto se sentirem seguros em relagao
as oportunidades de trabalho. Ndo podemos deixar de salientar o momento econémico atual,
que € de crise e incerteza financeira, o que pode ter contribuido para a inseguranga dos
participantes. Além disso, é importante destacar que eles identificam como principais fatores
de carreira, a cooperacéao, os valores e a competéncia.

O sucesso na carreira € composto por varios fatores que foram aqui analisados, isto é, a
carreira ndo € mais diretamente ligada a permanéncia do colaborador na empresa. No entanto,
a carreira ligada a empresas fortemente estruturadas ainda possuem o seu espag¢o, mesmo
com todas as mudangas dos comportamentos das diferentes geragdes. A partir do exposto,
a psicologia possui um papel muito importante: saber o que esses profissionais valorizam
€ a chave para que as empresas possam reté-los. Entretanto, ainda precisam trabalhar na
preparacao dos seus gestores para lidar com os Y’s, o ponto em que os superiores imediatos
dos jovens ainda precisam trabalhar e desenvolver é o retorno do trabalho para esses
profissionais, precisam dar mais feedback.

Importante ressaltar que para essa geragao, a comunicagao também é muito valorizada,
sendo necessaria que seja direta e clara, ou seja, esses profissionais gostam de saber como
estao trabalhando e o que os outros acham do seu trabalho. Apreciam um bom relacionamento
com o lider e com os colegas, levam muito a sério a sua satisfagdo pessoal e profissional.
Assim, apoiar o individuo na fase inicial da carreira dando suporte e apoio ao desenvolvimento
€ um diferencial importante para a permanéncia dele na empresa. Também esperam que as
organizag¢des tenham um plano de carreira claro, que o colaborador possa ter o sucesso da
sua carreira aliado ao sucesso da organizagao em que trabalham.
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Diante disso, as empresas precisam estar preparadas para trabalhar com essa nova
geragao, suas caracteristicas e percepgdes de carreira, para que possam aproveitar melhor
esses talentos e descobrir como manté-los no seu quadro funcional. O olhar da empresa para
esses aspectos, e o trabalho estratégico do psicélogo com os lideres e colaboradores traz
efeitos positivos para a organizagao. Ter a gestado de pessoas agil e atenta as transformacoes
garante que os impactos dessa diversidade sejam positivos.
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