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RESUMO

Nas ultimas décadas as constantes mudancas vivenciadas no mercado de
trabalho tém gerado desafios aos gestores. Dentre eles estdo aqueles voltados para
a retencdo e desenvolvimento do capital humano. Diante deste contexto o presente
trabalho objetivou analisar os principais fatores para a retencdo dos talentos da
geracao y no contexto organizacional. Consiste em um estudo de caso aplicado com
abordagem em uma agéncia de live Marketing no Distrito Federal. O desenvolvimento
da pesquisa procurou contextualizar a geracdo Y através de seus antecessores
(Veteranos, Baby-boom e X); expor suas principais caracteristicas; apresentar a
importancia da cultura organizacional e o impacto dessas questbes para o jovem
Millennial e o conceito de talentos. Ao final foi possivel apontar os principais fatores
gue motivam a permanéncia desses jovens talentos e como as principais expectativas

e ambicOes podem ser sanadas pelas organizacdes

Palavras-chave: Gera¢des. Comportamento Organizacional. Retencdo de talentos.
Geragao V. .



1. INTRODUCAO

O mercado de trabalho no século XXI é constituido pelo predominio das
geracdes Baby Boom, X e Y. A geracdo de boomers, segundo Zemke (2008), abrange
individuos nascidos ap0s a segunda guerra mundial, faixa etaria de 55 a 75 anos, uma
época de otimismo, oportunidades e progressos. A geracao X, composta pela faixa
etaria entre 35 a 55 anos, surgiu apés a geracao dos boomers. A geracao Y comporta
jovens com idades que variam entre 15 a 35 anos, que nasceram apos a geragao X
em um cenario de alta tecnologia e renovacédo do otimismo. O mercado ainda abrigara
uma quarta geracdo que, a partir dos préximos anos, comecara a ingressar neste
cenario de maneira mais presente, a Geragdo Z. Os valores e caracteristicas de cada
uma contrasta com a outra, gerando conflitos idealistas entre elas, tornando-se um
problema cultural dentro das organizacdes, como o choque de gestéo e a “quebra” de
hierarquia.

As geracdes sdo constituidas de individuos nascidos numa mesma época, que
partiiham dos mesmos valores e que costumam diferir das geracdes precedentes.
Atualmente ha quatro geracdes, sendo o enfoque deste artigo na Geragéo conhecidas
com Y ou , sendo delimitado pelo contexto das organizacdes no cenario brasileiro
atual (OLIVEIRA, 2010; ZEMKE, 2008).

A geracdo Y é a mais nova de toda as gerac¢des, muitos individuos que
constituem essa cultura almejam expor suas ideias, se desenvolver e também saciar
toda sua expectativa. Por ser muito complexa e dinamica, as organizacdes estéo
enfrentando dificuldades para reter jovens talentos pertencentes a esta geracao, visto
gue néo possuem lealdade “corporativa” como uma de suas caracteristicas. Este
artigo foca no mercado de trabalho para a geracao Y e pretende responder a seguinte
pergunta: Quais as principais estratégias que podem ser adotadas por uma
organizacao afim reter talentos da Geragéo Y?

O artigo em questao tem o objetivo de analisar as estratégias adotadas para a
retencdo de talentos da geracdo y em uma organizacao privada no Distrito Federal.
Além disso abordara o conceito de geragdes, o historico das geracdes que fazem parte
do contexto organizacional e suas caracteristicas. O trabalho académico apresentara
analises de dados obtidos através de pesquisas realizadas, por empresas
especializadas em recursos humanos, sobre as motivacdes e expectativas da geracéo

Y bem como a correlagado com a dificuldade das organizagGes em reter esses talentos.



Trata-se de uma tematica de grande relevancia organizacional por englobar
diferentes areas do conhecimento. Além disso, o artigo tem como foco alimentar a
discussdo sobre a retencdo dos talentos da geracdo Y em uma organizacao
gerenciada por colaboradores de outras geracdes e visa, também, destacar suas
principais caracteristicas, fatores de conflitos, comportamentos e possiveis solucdes
para que seja possivel a convivéncia de ambos, afim de que haja um somatorio de

ganhos para a organizacao.



2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Um dos campos de estudos que constitui 0 comportamento organizacional, € o
da cultura organizacional. Através dela é possivel verificar a identidade e as
caracteristicas de uma empresa, diferenciando-a das demais. Assim como um
individuo é constituido de valores e experiéncias influenciados pela cultura em que
esta inserido, as organizagbes também, podem ser consideradas uma identidade
intrinseca da empresa (ROBBINS, 2010; LACOMBE, 2012).

Uma das definicdes de cultura organizacional citadas por Lacombe (2012),
consiste em padrbes de comportamentos e atitudes que servem de base para as
tomadas de decisdo na empresa. Esses padroes sdo definidos pelo conjunto de
valores presentes em uma organizacdo, além de permear as relacdes entre os
colaboradores e os niveis hierarquicos.

Robbins (2010) define cultura organizacional como o conjunto de valores
compartilhados pelos colaboradores de uma organizacéo e que a torna diferente das
demais. O autor cita também que ha sete caracteristicas basicas que definem a cultura
de uma empresa, variando em niveis de acordo com a cultura de cada organizacao.
Séo elas: Inovacao; atencédo aos detalhes; orientacdo para os resultados; foco na
pessoa; foco na equipe; agressividade e estabilidade.

A cultura passa, portanto, a ser um elemento de coesao dentro de uma
organizacdo o que permite que suas decisbes e acbes tenham coeréncia e
embasamento para cumprir metas pré-estabelecidas. Contudo, para que o0s
colaboradores tenham satisfagdo e bom desempenho é necessario que estejam em
sintonia com a cultura da organizacdo, além do compartiihamento de valores em
comum (LACOMBE, 2012; ROBBINS, 2010).

A tabela abaixo destaca elementos que permitem a identificacdo da cultura
organizacional e sua melhor compreensao tanto a nivel superficial e visivel quanto a

um nivel mais profundo, mas que exige maior tempo de observacao.
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Tabela 1- Os 3 niveis da cultura

NIVEL DESCRICAO

Artefatos Consiste na parte fisica e perceptivel da cultura como comportamentos, a
Visiveis ; . . . . .
estrutura fisica, o nivel de formalidade dos funcionérios, a disposicdo das mesas

de trabalho e na forma de comunicagao.

Est4 ligado a estrutura hierarquica da organizacéo e em como as fungbes sédo

Valores Visiveis | desempenhadas. Este nivel é perceptivel nas normas internas, no planejamento,

e Conscientes em como as autoridades se comportam e resolvem conflitos e problemas e

também em como a organizagdo mostra-se envolvida aos processos de criagéo.

Consiste no pensamento sobre as relagfes do ambiente, as relacées humanas, da

Premissas ética e da realidade. Séo caracteristicas sdo adquiridas de forma inconscientes e

Basicas pode ser definido como um guia padronizado de como se deve pensar, agir e

sentir. Todos esses fatores servem de base para a constituicdo de uma cultura.

Fonte: Elaborado a partir de Lacombe, 2012, p.53

A cultura organizacional em determinados niveis, pode ser facilmente
percebida, uma vez que ela reflete no modo como os colaboradores se socializam e
se comunicam, na forma de se vestir, pensar, diagnosticar e solucionar problemas e
até na capacidade de se mostrar criativa ou nao.

Na formacdo da cultura, os valores sédo conviccbes basicas de um modo
especifico de conduta ou condi¢do de existéncia. (ROBBINS, 2010).

Apesar de cada organizacdo possuir sua prépria cultura, pode haver
caracteristicas comuns a todas as empresas que atuam em um determinado ramo.
Sendo assim, pode-se concluir que a cultura nédo é s6 definida pelos fundadores e
colaboradores, mas também pelas condi¢cdes do negocio (LACOMBE, 2012).

A imersdo em uma cultura pode se dar pelas historias, rituais, simbolos e
linguagens. Quanto mais forte a cultura estiver presente nos colaboradores, menos
serdo necessarios o desenvolvimento e a regulamentacdo de normas, pois estaréo
alienados aos valores organizacionais (ROBBINS, 2010).

O processo do nascimento de uma cultura ocorre em trés etapas. A primeira
fase nasce com o compartilhamento dos valores pelos fundadores, seguida pela
segunda que se inicia com a definicAo dos comportamentos que serdo aceitos e
recusados e, por fim, a ultima fase acontece pelo processo de socializagdo interna e

adequacao dos colaboradores aos valores organizacionais (ROBBINS, 2010).
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Figura 1 - Processo de formacéo da cultura organizacional

Filosofia dos Critérios de

TR TG selecdo de Processo de Cultura

comportamentos Socializagao

ores Orgnizacional
Organizagao e valores

Fonte: Adaptado de Robbins (2010, p.512).
As culturas fortes sdo constituidas por individuos que tendem a reforcar a

continuidade de sua cultura frente as outras, porém isso pode se tornar um problema
a partir do momento em que houver a necessidade de mudanca. As pessoas tendem
a dificultar a mudanga, muitas vezes causadas por fatores externos, levando a alta
administragdo agir de maneira mais ativa. Fatores externos como avangos
tecnoldgicos, alteracdo de valores sociais, tendéncias mercadoldgicas e demograficas
influenciam a cultura da organizacéo (LACOMBE, 2012).

O conflito geracional € um dos principais fatores que dificultam a mudanca
cultural dentro das organiza¢des. Quando ha geracdes diferentes que se contrastam
guanto a valores e comportamentos, acarreta em um cenario interno que pode se
tornar um ponto fraco para a empresa. A seguir serdo aprofundadas as percepcoes

sobre as diferentes geracgdes presentes no mercado de trabalho.

2.1.GERACOES: VETERANOS, BABY-BOOM, X e Y

No século XXI as organizacdes encontram-se em um mundo plenamente
conectado gracas ao surgimento e avanco de novas tecnologias, principalmente as
que focam nas trocas de informagdes e conhecimentos. Em um cenario global de
grandes mudancas econbémicas, politicas e sociais, as empresas passaram a ter que
se adaptar a esse processo instavel. Além disso, essas organizacfes sdo compostas
de varios colaboradores pertencentes as geracdes: veteranos, baby-boom, X e Y, com
caracteristicas, valores, comportamentos e vivéncias diferentes umas das outras. A

figura 2 apresenta algumas caracteristicas dessas geracoes.
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Figura 2 - Valores Geracionais

eIngressao no mercado de trabalho: 1950 - 1960
*Valores: Trabalho arduo, conservadorismo, conformismo e lealdade a organizagéo.

eIngressdo no mercado de trabalho: 1965 - 1985

eValores: Sucesso, Realizagdo, Ambigdo, Aversdo ao autoritarismo e lealdade a

T carreira.

eIngressao no mercado de trabalho: 1985 - 2000
*Valores: Estilo de vida equilibrado, trabalho em equipe, aversdo as normas e
Geragdo X lealdade aos relacionamentos.
k A eIngressao no mercado de trabalho: 2000 em diante
*Valores: Autoconfianga, sucesso financeiro, independéncia pessoal junto com a
Geragdo Y equipe de trabalho e lealdade a si mesmos e aos relacionamentos.

Fonte: Adaptado de Robbins (2010, p.140).
Observa-se, portanto, que cada geracdo é marcada por caracteristicas proprias

e que com o passar dos anos elas passam por um processo de transformacédo. Por
iSs0, € preciso compreender o conceito de geracao para aprofundar essa analise.

O conceito de geracdo na concepcao historica e sociolégica designa um
conjunto de pessoas que nasceram mais ou menos na mesma época e que tém em
comum uma experiéncia historica idéntica e uma proximidade cultural. S&o pessoas
gue se desenvolveram e receberam um conjunto de conhecimentos parecidos, ou
seja, perpetuam valores em comum que podem ser denominados “sentimento de
geracao” ou ainda de “consciéncia de geragao” (BATISTA, 2003, p.3 e p.4, apud
FORQUIN, 2010).

As geracdes sdo fruto de processos historicos e de transformacdes nos
sistemas de valores, sendo que cada uma delas reflete através de seus
comportamentos todos esses fatores que as caracterizam.

Conforme mencionado anteriormente, 0os veteranos compreendem os nascidos
entre 1922 e 1943. Vivenciaram o cenario da segunda guerra mundial e por ela foram
influenciados. Ja os baby-boom, nascidos entre 1943 e 1960, ap0s a segunda guerra
mundial, cresceram em uma época de otimismo, oportunidades e progressos. A
geracdo X, nascidos entre 1960 e 1980, surgiram apds a geragcdo dos boomers e
constituem a sombra da geragao anterior. Por sua vez, a geracgdo Y, que surgiu entre
1980 e 2000, nasceu em um cendrio de alta tecnologia e renovagcdo do otimismo
(ZEMKE, 2008).
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2.1.1. Veteranos

A geracdo dos veteranos, mais conhecidos como tradicionalistas, estavam
situados em um cenario de grande incentivo ao militarismo e a producéo industrial,
havia tensGes entre os paises e de grande instabilidade. Contexto marcado pela
guerra e por desastres, assim desenvolveram-se valores de solidariedade e
compaixao, o que colaborou para forte influéncia nas futuras decisdes na vida adulta.
Geracdo, esta, focada no trabalho arduo devido ao processo de reestruturacdo da
sociedade. O periodo em que estavam situados influenciou fortemente nos valores
dos veteranos, tornando-os leais ao trabalho, respeitosos quanto a autoridade e
também as regras. Uma das filosofias desta geracao era a de que o trabalho viria em
primeiro lugar. Geracdo marcada pela honra, disciplina, o respeito e a organizacao
(OLIVEIRA, 2010).

O estilo de lideranca dos veteranos € baseado no autoritarismo, o lider assume
todas as decisdes e responsabilidades, espera lealdade e dedicacdo ao trabalho.
Suas crencas no trabalho em equipe tém como modelo o militarismo, condicdo que
sempre tera alguém se sobrepondo aos demais e que sera a voz de comando. Pode-
se dizer que o lider da equipe sempre terd a ultima palavra. Outra caracteristica é a
de aversao ao risco, preferindo assim a estabilidade (ZEMKE, 2008).

2.1.2. Baby-Boom

Os baby-boom estéo inseridos em um contexto do pés-guerra e em um cenario
mundial de grande otimismo, pois a sociedade passava por uma reconstrucao. Havia
0 pensamento comum de que realmente era um tempo melhor que o que fora vivido
pela geracédo anterior e isso impactou na forma como foram educados, com rigidez
disciplinar. Essa geracao foi moldada aos valores familiares e na disciplina no trabalho
e nos estudos, cujo principal valor era o respeito pelas autoridades, ndo havia espaco
para dialogos e contesta¢cfes o0 que acaba impactando na cultura da época e refletida
claramente nas formas de se vestir, resquicios do militarismo da geracao anterior.
Diante de um cenario de muitas regras e disciplinas, surgiram movimentos
contestadores e rebeldes com a finalidade de p6r fim ao autoritarismo imposto pelos
veteranos, tempo marcado pela transgressdo das regras e de toda ordem

estabelecida. As midias da época, como o cinema e a musica, foram instrumentos que
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influenciaram fortemente os jovens e promoveram o culto a rebeldia. (OLIVEIRA,
2010).

Os Boomers tém como uma de suas caracteristicas o egocentrismo, além de
possuirem o pensamento de que nada é impossivel e que cada dificuldade € uma
oportunidade para a autoprotecdo. Sao bastantes competitivos, onde o negdcio é um
campo de batalha. Ja a ética era mais voltada para o campo pessoal do que o
profissional. Pessoas dessa geragcao se preocupam com o ambiente de trabalho e que
haja cordialidade. Possuem a necessidade de se auto afirmarem, sendo os resultados
os grandes instrumentos de influéncia sobre si. O trabalho € colocado como prioridade
e tendem a trabalhar em qualquer tipo de organizagao (ZEMKE, 2008).

A geracdo dos boomers deu origem a Geragao X, contextualizada por um

periodo de muitas revolucdes onde varios lideres politicos foram assassinados.
2.1.3. Geracao X

Oriunda dos boomers, a geracdo X presenciou a guerra do Vietnd e varias
outras revolucdes politicas, econémicas e sociais; que influenciaram na disseminacao
de um sentimento de ceticismo e vulnerabilidade nas autoridades. Assim como no
periodo da geracdo anterior, houve diversos movimentos de ruptura com todas as
questbes padronizadas e convencionais, a familia por exemplo. Epoca marcada,
também, pelo surgimento da televisdo, usado como um instrumento auxiliar de
educacado nessa época. Essa geracdo nao foi fortemente influenciada pelos valores
da anterior sendo livre para constituir seus proprios valores como a maturidade
financeira e sua independéncia. Tém como caracteristica a omissdo de opinides e
submissédo as autoridades, além de serem influenciados pelos movimentos sociais da
época e pela evolucdo tecnoldgica. A falta de crenca nas autoridades impactou no
culto ao egocentrismo, tornaram-se mais autossuficientes priorizando mais o contexto
profissional. Em sintese, foi uma geracao pragmatica e autoconfiante que buscava a
igualdade (OLIVEIRA, 2010).

As caracteristicas que diferenciam a Geracado X das demais, sdo baseadas no
ceticismo e materialismo, tornando-o um grupo fragmentado onde alguns se rebelam
através dos movimentos sociais e outros evitam esse contexto. Os individuos desse

periodo sdo avessos ao autoritarismo mais radical, além de flexiveis e bastante
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adeptos as mudancas. Sao bastante qualificados e de facil adaptabilidade quando se
refere aos cargos ou ao trabalho em equipe ou individual (ZEMKE, 2008).

2.1.4. Geracao Y

A geracdo Y, também fruto dos boomers, constitui a mais atual de todas as
outras, pois ainda estdo adentrando ao mercado de trabalho. Os individuos dessa
geragao sao considerados bastante informados, embora ainda desconhegam uma
forma de unificar todo o conhecimento adquirido com a finalidade de coloca-los em
pratica no dia-dia. Foram educados de forma bastante flexivel, presente e mais
informativa, tornando-os a geracdo com qualificagdo mais elevada, contrapondo as
geracdes anteriores, sendo a tecnologia o grande papel influenciador nessa questao.
Um importante instrumento que influenciou nos valores dessa geracao foram o0s jogos
de videogame, que impuseram a busca pela superacdo dos desafios, o
reconhecimento como recompensa, a competicdo e a interacdo como valores
geracionais para os individuos nascidos nesse periodo, mas foi com a popularizacéo
da internet que essa geragcao conseguiu mostrar todo o seu potencial, permitindo uma
maior absorcéo de conhecimento e de compartilhamento, além de estreitar ainda mais
a comunicagdo. Todo esse cenario de grande flexibilidade, interacéo e de tecnologia
tornou a uma das geragdes mais complexas e independentes (OLIVEIRA, 2010).

Segundo Zemke (2008) a geracdo Y é bastante otimista, prezam pela
tolerancia, gostam de trabalhar e de aprender. Pode-se dizer que € uma versao
melhorada da geracao dos tradicionalista e isso se justifica por terem maior afinidade
com os veteranos. Sdo constituidos da mescla de algumas caracteristicas das
geracdes anteriores: A ética do trabalho em equipe dos boomers, com a crenca em si
mesmo dos veteranos e com a facilidade pela tecnologia da geracéo X.

A geracgdo Y €, também, conhecida como Geragéo , da internet ou IGeracéo.
As pessoas que constituem esse grupo foram criadas com bastante autoestima e
autonomia para tomar suas proprias decisdes. Sao bastantes criativos, valorizam o
tempo livre, o trabalho ndo é colocado como o centro de tudo e prezam bastante pelo
feedback. Uma questdo que € considerada um dos defeitos dessa geracéo, consiste
na dificuldade de aceitacdo dos erros e fracassos, falta de autoconhecimento e na
incapacidade de focar no presente (LIPKIN; PERRYMORE, 2010).



16

A tabela 2 abaixo apresenta um comparativo entre as principais caracteristicas

das quatro geracdes supracitadas.

Tabela 2 - As geracdes e suas caracteristicas

. Periodo do o
Geracéo Caracteristicas

nascimento

Consistentes, autoritarios, uniformidade, forte
1922 - 1943 | sentido de dever, racionais, disciplina, lealdade,
culto ao passado, legalidade e ordem.

Veteranos / Tradicionalistas/
Belle époque

Crenca no progresso econdmico e social,

Baby - Boom 1943 - 1960 . o .
egocentrismo, otimistas, colaborativos.

Autoconfiantes, céticos, crenca nas familias,
Equilibrio profissional e pessoal, cumprimento de
Geragédo X 1960 - 1980 | objetivos e ndo dos prazos, informalidade no
ambiente de trabalho, avessos ao autoritarismo,
Criativos.

Facil adaptabilidade, muito otimistas, ambicéo pelo
Geracao Y 1980 - 2000 | aprendizado, acimulo de conhecimento em
diversas areas.

Fonte: Adaptado de Zemke (2008).

O cenario atual dentro e fora das organizagdes consiste em um convivio
multigeracional, ou seja, varias geracdes interagindo umas com as outras, cada uma
com seus valores e experiéncias divergentes. As diferencas afetam nos
relacionamentos e na interacdo entre elas, esta a chave para o equilibrio no convivio
geracional (OLIVEIRA, 2010).

2.2.A RETENCAO DE TALENTOS E A GERACAO Y

O convivio das geracdes pode ser algo positivo pela possibilidade de troca e
busca de inovacéao dos processos tradicionais, entretanto, um dos desafios presentes
no mercado de trabalho tem sido a inclusédo e a retencdo da geracao Y. Com o0 avanco
das telecomunicacdes as pessoas passaram a ter facil acesso ao conhecimento e
essa geracao ja nasce neste contexto especifico. As organiza¢des também procuram
se adaptar a este cenario de grande dinamismo, uma das grandes mudancas esta
relacionada a valorizacéo do conhecimento e consequentemente do capital humano,
sendo esta uma das principais “matérias-primas” que as empresas tanto almejam nos

dias atuais e cabe a gestédo de pessoas definir as melhores estratégias para o fazer.
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A geragdo Y pode ser considerada a mais complexa e dindmica comparando-a

com as outras, pelo simples fato de que possui grandes expectativas e por se frustrar

facilmente levando a uma possivel desmotivacdo. Além disso, a ndo possui a lealdade

profissional visto em outras geracdes, levando o departamento de gestédo de pessoas

das organizaces a revisarem suas politicas de retencéo e de motivagdo, afim de reter
jovens talentos (LIPKIN, 2010; OLIVEIRA, 2010).
A tabela 3 reforca a questdo de suas expectativas quanto a sua permanéncia

no mercado.

Tabela 3 - Geragdo Y: Atracdo, Retencdo e Gestéo

Valorizam a diversidade.

O que os atrai?

O que esperam como
remuneragao?

O que os retera?

Em que ambiente daréo o
maximo de si?

O que as organizacfes
oferecem?

Geracgdao Y: Atracado, Retencdo e Gestéo.

Fatores que influenciam a escolha do emprego:
estabilidade, equilibrio (Profissional-Pessoal), nivel

salarial adequado.

Remuneracao associada a resultados.
Expectativas de alta remuneracao, para

manutenc¢éo de alto padrao de vida.

A responsabilidade individual e a liberdade para a
tomada de decisGes sdo fundamentais.
Acreditam mais na decisdo em conjunto do que
hierarquica.

Maior flexibilidade de tempo e espaco afim da
manutenc¢do da sua esfera privada.

Respeito ao estilo de vida e no seu enfoque no

trabalho.

Comunicacéo: Fluida e Aberta.

Desenvolvimento profissional com oportunidades de
aprendizado e com desafios profissionais.

Clima préximo, agradavel e que estimule e premie a

iniciativa.

Alto nivel de formacéo.
Iniciativa e criatividade.

Resultados.

Fonte: DOS SANTOS, 2011 apud FLINK, 2012, p.14

O conceito de talento refere-se ao individuo que é diferenciado dos demais,

além de estar mais apto a assumir maiores responsabilidades dentro das
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organizacbes. E o colaborador que vai além do comprometimento, esta disposto a
aprender, investe em si mesmo, se mantem atualizado e é criativo. (OLIVEIRA, C.,
2010a apud LOTZ, 2012, p. 150). E pode ser aplicado & Geragdo Y, como um grupo
de individuos nascidos com habilidades talentosas.

Pode-se dizer que reter talentos € um dos grandes desafios dos gestores de
Recursos Humanos na atualidade, é necessério entender as principais motivacoes,
expectativas, valores e comportamentos dos colaboradores, o que inclui a geracao Y.
Algumas pesquisas sobre este tema fornecem dados que poderéo ser utilizados para
aformacao de uma politica de retencao desses profissionais. Em uma publicacéo para
a Harvard Business Review, Meinster (2010) destaca-se uma pesquisa, feita com
individuos da , a importancia dos feedbacks, as oportunidades voltadas para o
aprendizado, o espaco para desenvolvimento de novas amizades, além de que toda

essa experiéncia os leve para algo maior. Retratadas na tabela 4 a seguir:

Tabela 4 - Expectativas da geragéo Y

O que ageracédo Y espera...

Do chefe

Da Organizacgao

Aprender

Desenvolvimento de

Ajuda para evolui pelo plano
de carreira.

habilidades para o futuro.

Habilidades técnicas para
sua area de conhecimento.

Feedback Honesto.

Valores solidos.

Técnicas de autogestéo e
produtividade pessoal.

Orientag&o e Coaching.

Personalizag&o dos pacotes
de beneficios e
recompensas.

Liderancga.

Recomendacéo para
programas formais de
desenvolvimento.

Capacidade de equilibrar
vida profissional e pessoal.

Conhecimento do setor ou
funcéo.

Flexibilidade de horarios.

Plano de carreira claro.

Criatividade e estratégias de
inovagao.

Fonte: Adaptado de Meinster (2010).
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Muitas empresas utilizam o estagio e 0s processos trainee para identificar os
possiveis talentos, através desses programas obtém-se: uma melhor avaliagdo das
capacidades dos talentos, acompanhamento do desenvolvimento de competéncias e
uma analise sobre a adaptacéo desses jovens profissionais na cultura organizacional.

Uma pesquisa realizada em 2014 pela Cia de Talentos revelou algumas
guestdes que sao valorizadas pelos colaboradores da, que podem servir de base para
formacdo de estratégias com a finalidade de reter esses jovens profissionais. A tabela

abaixo contém os fatores levantados.

Tabela 5 - Expectativas do Jovem Y

O que o trabalho deve Emocdes e a vida Tempo Ideal na mesma
proporcionar? profissional empresa

eEstabilidade Financeira eAnsiedade eEntre 13 e 18 meses
eRealizagdo e prazer eCoragem tempo indicado pela
eQualidade de vida PR maioria dos entrevistados
eReconhecimento eAnimo/ Energia *Dominio da atividade =
oFelicidade Estagnacdo e falta de
RS desafios.
eRealizacdo

*Mudanca = Obrigada a
sair da zona de conforto.

Investimentos que a empresa

Indicatvos de realizagdo pode fazer para Empresas dos sonhos
desenvolvimento do colaborador

eEstabilidade eCurso de Pds Graduagdo *Google
*Negdcio Préprio ePrograma de *Petrobras
*MBA, Mestrado, Coaching/Mentoring 'Od?rbrecm
Doutorado eTreinamentos "On the :C:;
eCargo de Lideranca Job" . PWC
eFazer a diferenca *Programas de Job Rotation oNest|é
ePalestras e Workshops «Apple
*P&G
«AMBEV

Fonte: Cia de Talentos — Empresa dos sonhos (2014)

Em uma pesquisa feita por Tulgan (2009) apud Maciel (2010) foram
constatados oito motivos que influenciam na busca do jovem por um emprego ou pela
evolucdo de sua carreira, sendo priorizado a busca pelo aprendizado, crescimento e
por desafios. Além disso, a pesquisa indica que enquanto a empresa continuar
promovendo o autodesenvolvimento deste jovem profissional, este podera continuar

a apresentar melhor desempenho por um tempo maior. Abaixo seguem as oito
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guestbes apontadas pelo autor que influenciam na manutencdo do jovem na
organizacdo (TULGAN, 2009 apud MACIEL, 2010, p. 29):

Reconhecimento do desempenho através de uma compensacao
financeira.

Flexibilidade relacionado ao horario de trabalho.

Flexibilidade quanto ao local de trabalho.

Ambiente favoravel ao aprendizado dos jovens empreendedores
2014

Flexibilidade hierarquica — Maior liberdade de comunicacdo com
0s gestores e lideres.

Reconhecimento formal quanto a superacao das metas.
Abertura para assumir responsabilidades.

Flexibilidade para inovar e criar.

As teorias e estudos supracitados auxiliam na compreensdo dos conceitos

sobre: a importancia do comportamento humano no contexto organizacional; a

contextualizacdo e caracterizacdo das quatro geracfes que constituem o mercado de

trabalho do século XXI; além de conceitos sobre talentos, a sua importancia para as

empresas e a relagdo com a geracao Y em um cendrio de grande competitividade

organizacional por profissionais talentosos. Todas as questdes citadas na teoria de

base tém como finalidade criar um embasamento para melhor compreensdo dos

resultados obtidos com as entrevistas, além de permitir melhor compreensao do

recorte de pesquisa.
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3. METODOLOGIA

Para este trabalho de conclusdo, procurou-se realizar uma pesquisa
bibliografica basica de cunho exploratério, afim de contextualizar e criar um
embasamento tedrico para o leitor e trata-se de um estudo qualitativo.

A investigacéo exploratéria tem como foco os estudos em areas onde ha pouca
informacé&o concentrada e sistematizada. Esse tipo de pesquisa hdao contém hipoteses
em sua estrutura de conhecimento, apesar de que as mesmas poderao surgir ao final
do artigo. (VERGARA, 2014)

Por ser um artigo que trata de questdes comportamentais, 0 mesmo tem o
objetivo de averiguar as estratégias de retencéo de talentos em uma organizacdo, nao
pode-se aplicar o estudo quantitativo para essas questfes abordadas. Sendo assim,
a pesquisa procura investigar através de forma exploratoria e descritiva a realidade
observada dentro da organizacéo a qual sera aplicada.

A pesquisa qualitativa é de cunho descritivo, ou seja, os dados ndo podem ser
mensuraveis. Tem como base a andlise indutiva dos dados, sdo utilizados a
interpretacdo das questdes que acercam a pesquisa e a atribuicdo de seus
significados. (PEREIRA, 2012).

Para a elaboracgéo da pesquisa foi feito a leitura, filtragem e selecao de diversos
artigos e livros sobre o tema em questéo, procurou-se dar énfase em publicacfes mais
recentes, pois 0 assunto é atual tanto no ambiente académico quando no profissional
e de pesquisas.

Além disso, o artigo tem como estratégia de pesquisa o estudo de caso como
meio de investigacdo. O estudo de caso consiste em um instrumento de investigacao
gue detém uma restricdo de campo de observacao podendo ser uma familia, empresa,
produto, érgdo publico e até um pais. Essa categoria objetiva a profundidade e o
detalhamento dos dados, possui flexibilidade quanto a coleta de dados, podendo ou
nao ser efetuado em campo. (VERGARA, 2014).

3.1. Unidade de Caso
Em relacdo ao campo de coleta de informacg0des, trata-se de uma organizacao
nacional situada em Brasilia, Distrito Federal, fundada em 2005. E uma agéncia de
marketing localizada no Lago Sul. A empresa possui dez anos de mercado

desenvolvendo servicos de inteligéncia aplicada em projetos de live marketing, além
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de projetos de marketing e contetdo promocional de prépria autoria. Possui um vasto
portfélio de projetos desenvolvidos para médias e grandes organizacdes inseridas no
mercado brasileiro.

Atualmente a agéncia contém dois socios-fundadores, trinta e sete
colaboradores internos divididos nos seguintes departamentos: Administrativo,
Recursos Humanos, Financeiro, Atendimento, Producéo, Criacdo e Planejamento.

3.2.Instrumento de Pesquisa

Os dados foram coletados por meio de entrevistas categorizadas como
semiestruturadas e aplicadas com o gerente, além de mais dois colaboradores da
empresa que fazem parte da geracédo X e Y apresentadas neste artigo.

A entrevista consiste em uma modalidade de coleta de dados e informacdes,
no qual séo feitas perguntas para o entrevistado e respondidas oralmente. Podem ser
realizadas pessoalmente em ambiente fisico ou por meio de midias interativas. A
entrevista em questao é categorizada como “semiestruturada, ou seja, uma conversa
informal e baseadas em topicos onde é possivel a improvisacdo de novas questdes,
mas que possui um objetivo especifico que € a coleta de dados que serdo utilizados
para a pesquisa (VERGARA, 2014).

3.3. Participantes da pesquisa

A pesquisa contemplou trés entrevistados pertencentes a cargos e areas
distintas. Um dos entrevistados esta ha dois anos na empresa exercendo o cargo de
gerente de operagOes, graduado em psicologia e possui trinta e cinco anos de idade.
O segundo entrevistado € graduado em publicidade e propaganda, esta ha quatro
meses dentro da agéncia atuando como assistente de planejamento e possui vinte e
um anos de idade. O ultimo entrevistado possui graduacgao incompleta em psicologia,
atua como assistente de recursos humanos dentro da agéncia ha cinco meses e
possui vinte e seis anos de idade. A escolha foi feita com base em um perfil geracional,
procurando-se abordar individuos caracterizados pelas duas ultimas geragdes, tempo

e conhecimento sobre a empresa e também quanto a disponibilidade horaria.
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3.4.Procedimentos de Coleta e Anélise
As entrevistas foram realizadas na propria agéncia em uma sala reservada e
livre de possiveis interferéncias, onde estiveram presentes apenas 0 entrevistador e
o entrevistado. Todas as informacdes foram gravadas com o consentimento do
entrevistado voluntario. O tempo das entrevistas variaram de trinta minutos até uma
hora e trinta minutos, sendo respondidas vinte e sete perguntas baseadas no artigo
em questao.

Para as analises dos dados foram realizadas as seguintes etapas: Transcricdo dos
dados levantados por meio da técnica de entrevista semiestruturada, constituindo a
etapa um. A etapa dois consistiu na selecdo das informagdes obtidas com a finalidade
de apresentar correlacdo dos dados com o referencial teérico. A etapa trés consistiu
a andlise dos dados obtidos nas entrevistas, assim como contextualizac&o utilizando
o referencial tedrico e categorizacdo dos dados somado a interpretacdo do
pesquisador sobre esse conjunto.
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4. DISCUSSAO

O universo organizacional contendo as quatro geracdes interagindo de forma
conjunta demanda, por parte dos gestores, habilidades para extrair o que cada uma
delas tem de melhor com vistas ao alcance dos resultados da empresa. O choque de
culturas pode ser um dos desafios presentes neste ambiente. Assim, se a cultura
organizacional, segundo Lacombe (2012), possibilita verificar a identidade e as
caracteristicas da empresa, além de colaborar para sua diferenciacdo diante das
demais e também se trata de um elemento de coeséo interna.

Uma das formas de compreender a cultura de uma organizacao € através dos
artefatos visiveis, valores visiveis e conscientes e premissas basicas. Durante a
realizacdo das entrevistas, in loco, foi possivel observar alguns desses elementos que
caracterizam a cultura da organizacao estudada. Dentre eles estao: vestuario informal
e descontraido dos colaboradores e a comunicacgéao informal. Outro aspecto analisado
foi a estrutura fisica e a disposicdo das mesas, no ambiente ndo ha a divisdo entre

elas, o que permite uma comunicacao aberta e fluida entre os colaboradores.

Eu gosto muito do ambiente de trabalho, da descontracdo que a gente tem....
Gosto muito da gente ‘Po e tal, tem o horario do lanche...sdo 5, 10, 15, 20
minutinhos no méaximo que a gente vai todo mundo pra copa, comeca a
conversar ai a gente tem toda essa interacdo entendeu? [...] uma coisa que
todo mundo ficou feliz que aconteceu foi sobre usar bermuda, claro que havia
bom senso se fosse atender cliente, nao iria de bermuda e havaiana, entao
trocava de roupa rapidinho e ia visitar o cliente. Isso é uma coisa muito boa
(Entrevistado 3).

A partir do trecho verifica-se outro fator presente nas entrevistas, 0s rituais,
instrumento de imerséo cultural dentro de uma organizagédo segundo Robbins (2010).
Estes instrumentos reforcam uma cultura dentro de uma empresa e lhe confere uma
maior coesdo entre 0s colaboradores. Os entrevistados citaram eventos de
comemoracao de aniversario ou de uma data especifica, um classico exemplo de ritual
que confere um reforco as identificacfes culturais da empresa, além de permitir um

ambiente fluido e descontraido. Como abordado no trecho abaixo:
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Agqui ano passado fizemos uma agéo de endomarketing na pascoa pra animar
a galera, que achei sensacional, a gente fez é.... arranjarmos uma fornecedora
para fazer um bolo de copo, ai uma das nossas redatoras escreveu pequenas
cartas pra cada colaborador, ai descobrimos o doce que cada um gostava mais,
colocamos o recheio especifico para cada um no copo e botou uma cartinha.
Isso é uma coisa que todos eles gostaram, que todos se sentiram valorizados...
‘Po entdo era pra isso que me perguntaram qual doce eu queria? ’. E teve uma
situacdo engracada que uma colaboradora aqui que é chorona, chorou ao
receber e deu pra ver bem essa felicidade dela. Acredito que a partir dessas
ac6es conseguimos reter funcionarios. [...]"Ah vamos fazer uma festa" agora a
empresa completou 10 anos, ou seja, € uma forma de melhorar a relagéo,
acredito que quando a gente melhora a relagdo com o colaborador os dois
crescem, os dois se desenvolvem o colaborador que crescer, "eu trabalho aqui
e quero crescer aqui" e vai gostando e aprendendo. (Entrevistado 3)

Os entrevistados declararam que o ambiente de trabalho, assim como a cultura
organizacional e seus valores sdo elementos relevantes tanto na escolha de uma
oportunidade de emprego, quanto na sua permanéncia. Essas questbes estédo
atreladas as premissas basicas, um dos niveis da cultura abordados por Lacombe, e
gue consiste nos pensamentos sobre as relacdes com o ambiente de trabalho como

a ética e as relac6es humanas como retratado abaixo:

Sempre... Sempre (Verifica a cultura e os valores organizacionais antes de se
candidatar a um cargo em uma empresa). Eu ndo consigo trabalhar pra quem
eu nao admiro. Légico que a gente ndo pode ter uma visdo muito perfeita das
coisas principalmente de cultura, no papel € uma coisa na pratica e na vivencia
€ outra, assim como os valores e tudo isso de psicologia organizacional,
administracdo e tudo mais € lindo no papel, ai tem uma empresa que diz que
valoriza o funcionario e o menino ta ha 5 anos na empresa e nunca recebeu
um feedback. Eu ndo gosto disso, eu sou muito radical aqui, ndo tolero
preconceito, atitudes ilicitas e todos aqui sdo muito corretos (Entrevistado 1)

A comunicacao foi uma das questbes mais abordadas pelos entrevistados,
sendo apontado como um dos fatores de relevancia dentro da organizacdo. Uma
comunicacao aberta e liberal com os gestores e a forma como ela acontece entre 0s
funcionarios da agéncia de marketing € um dos motivos de valorizacdo pelos
entrevistados, o que permite um ambiente considerado agradavel, com trocas de
feedbacks entre eles de forma vertical e lateral, sem que haja qualquer tipo de

confrontacao pessoal.

A forma em que eles (chefes) fazem a gestdo da empresa me agrada muito, ja
gue isso faz com que o clima da agéncia seja muito agradavel e acolhedor [...]
as pessoas aqui gostam muito daqui... O relacionamento dos chefes com os
empregados ajudam bastante. Acho a gestdo daqui muito inspiradoras, por se
preocupar com os empregados, questdo de... E.... Incentivo e leveza no
ambiente e liberdade de comunicacdo com meu chefe. [...] A cada trabalho
existe alguns feedbacks durante sua execucdo. Isso acontece nos dois. A
importancia € que é preciso saber dos erros para melhorar o trabalho.
(Entrevistado 2)
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O ambiente descontraido citado pelos entrevistados confere aos colaboradores
alguns niveis de flexibilidade como os relacionados aos horarios de trabalho, de
comunicacdo e de equilibrio entre a vida pessoa e profissional. Todos esses
elementos sdo fatores que contribuem para que os talentos da geracdo Y consigam
se desenvolver e que provavelmente os fara perceber a empresa como um lugar a se
permanecer segundo Dos Santos (2011) apud FLINK (2012) e Tulgan (2009) apud
Maciel (2010).

Flexibilidade pra mim seria por exemplo essa flexibilidade de horario, se vocé
saiu mais tarde pro almoco Permite. Uma empresa inflexivel pra mim, ela. "Ah
nao vocé quer a gente te da essa folga, mas vou descontar do seu banco de
horas ou tal dia vocé vai precisar trabalhar" E uma coisa... A meu ver € uma
coisa meio mercendria. Aqui na agéncia a gente nem tem banco de horas,
porque a gente se preocupa com o resultado, a pessoa fez o que precisava
fazer, entdo beleza.... Numa agéncia de promoc¢éo, no geral é um lugar
descontraido, a gente sabe que por exemplo uma pessoa que trabalha como
diretor de arte ta fazendo desenho e mandando pra cliente pra aprovagéo, vai
ter dia que vai sair cedo e vai ter dia que vai ter uma concorréncia ha semana
seguinte que a pessoa vai estar se descabelando e vai ta todo mundo focado
nisso. Teve caso aqui que teve gente que saiu as 2 horas da manha, nesse
caso se nao tiver muita coisa a ser feita no dia seguinte "Cara vai dormir, vai
descansar...". Ja teve um caso de um colega viajou pro carnaval e voltou no
domingo a noite, gente ndo adianta nada viajar a noite e vir de manha cedo se
ele vai ta dormindo de manha, é melhor pra empresa "tira folga até pelo menos
até o horério do almoco". No nosso caso preferimos ser flexiveis. Uma coisa
que todo mundo ficou feliz que aconteceu foi sobre usar bermuda, claro que
havia bom senso se fosse atender cliente, ndo iria de bermuda e havaiana,
entéo trocava de roupa rapidinho e ia visitar o cliente. Isso & uma coisa muito
boa. (Entrevistado 3).

A partir da andlise das entrevistas pode-se inferir que a cultura organizacional
e 0 ambiente sdo um dos elementos chaves e que influéncia em todas as questdes
abordadas nesse artigo. Questdes estas constituidas pela comunicacao interna que
abrem espaco para andlise da troca de feedbacks, da forma como é feito o
reconhecimento; na flexibilidade de horarios e de equilibrio do pessoal com o
profissional; na maneira como as atividades sao colocadas a niveis de desafio e em
como estas proporcionam o sentimento de realizacdo para os colaboradores; o
ambiente familiar dentro da empresa confere maior importancia nas tratativas internas
entre os gestores e o0s colaboradores, além de transmitir a relevancia do
desenvolvimento e crescimento dos funcionarios através do investimento em cursos
e treinamentos.

Os fatores observados e citados nas entrevistas sdo elementos relevantes para
Tulgan (2009) apud Maciel (2010) e Oliveira (2010) e que corroboram para que 0s

talentos da geracdo Y se mantenham dentro da organizacdo. Uma vez que a empresa
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deixe de fornecer esses elementos, os individuos da passardo a se sentir
desmotivados e a perceber que a organiza¢do ndo supre os anseios de seus projetos
pessoais.

Dentre as diversas outras caracteristicas e valores abordados por Oliveira
(2010), Robbins (2010) e Zemke (2008) as que foram mais destacadas durante as
entrevistas consistem na valorizacdo das relacdes de amizade dentro do ambiente de
trabalho, nas decisdes tomadas em equipe, no acumulo de conhecimento em diversas

areas.

Em equipe sempre, em equipe sempre.... Eu acho se faz muita pouca coisa
sozinha de maneira geral, na vida, na sociedade, na organizacdo, onde quer
que seja assim, na vida pessoal. A gente vive num mundo que te coloca, quase
que te impde na solidao, vocé consegue passar dias sozinhos, meses! Como
hoje a vida é quase basicamente trabalho-casa, entdo quanto mais pessoas
estiverem ao seu redor, melhor. Eu trabalho muito bem sozinha, consigo me
virar bem, mas é melhor trabalhar em equipe pois permite uma 6tica diferente,
pessoas diferentes de outras areas, mulheres e homens e tudo isso misturado
(Entrevistado 1)

Uma das caracteristicas da geracéo Y, segundo Oliveira (2010), tida como uma
desvantagem é a falta de foco e que fora abordado por um dos entrevistados que
observa isso no dia-dia da empresa estudada, além disso foi proposto uma alternativa
para que 0s jovens talentos dessa geracdo ndo se percam de vez em suas

expectativas e capacidades multitarefas.

Acho que essa é uma geracado que se vocé.... Deixar muito livre mesmo, se
vocé deixar muito solto ela ndo vai pra frente e se vocé deixar ela muito presa,
ela morre. [...] eu acho que é uma geracao que vocé precisa dar foco, talvez o
maior problema dessa geracao seja o foco, porque a gente tem esse mundo
de vérias coisas, de muita coisa junta em que vocé estd aqui no computador,
com seis abas abertas, respondendo mensagem no celular, ouvindo musica e
mandando e-mail para cliente... Po é muita coisa, sabe? E que se vocé desligar
tudo isso vocé leva quinze minutos e que ndo precisa disso tudo ao mesmo
tempo sendo feito. Entdo acho que o foco é algo importante para eles.
(Entrevistado 1)

Outro ponto destacado é a importancia do incentivo ao desenvolvimento desses
jovens da com cursos e treinamentos, atividades desafiadoras e abertura para
rotacdo de areas dentro da organizacdo. Fatores que influenciam e caracterizam a

geracao Y.
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[...] agente ja teve isso de o atendimento que foi pra produgado, tem uma menina
que era da producéo e que foi pro atendimento e que hoje se destaca bastante.
E rola de me chamarem pra talvez dar uma ideia boa, as vezes rola um projeto
sei |4, sobre crianca e filhos, ai a galera daqui que tem filho comparece pra dar
ideia nas reunides, alguém do financeiro por exemplo. Ou alguém de uma area
que nada tem a ver com 0 projeto, mas que a pessoa tem o interesse de
participar e fazer algo num projeto. E isso é algo 6timo, a galera vai se
descobrindo, acho que a gente acaba administrando isso de uma forma bem
agradavel, e acaba que a gente ndo impdes nada disso (Entrevistado 1).

[...] Gosto de conhecer todas as areas devido o meu trabalho integrar todas.
Dentro da empresa isso € mais do que permitido, ja vai da minha area estar
integrada em todas as atividades...] (Entrevistado 2)

O Desenvolvimento dos colaboradores € importante tanto para o0s
colaboradores quanto para a empresal...] por exemplo esse més a gente
mandou 5 pessoas aqui da agencia para esse curso, e ai eles ficaram super
felizes e assim, acaba ajudando tanto no desenvolvimento deles como essa
coisa... do beneficio que a gente acaba oferecendo, e ai vai formando e
evoluindo e investindo mesmo no pessoal. A gente estimula a galera a sugerir
cursos e a gente vai e corre atras, tipo ‘Po tem um curso assim vamos dar uma
olhada ‘, ‘Po encontrei um curso legal, me manda por e-mail que dou uma
pesquisada, dou uma orgada’ .(Entrevistado 3)

A estratégia de rotacdo de funcbes dentro da empresa, citada pelos
entrevistados fomenta a possibilidade de experimentacdo e de maior formacéo
interna. Além disso, percebe-se que a empresa investe em cursos e estimula a
participacdo. Essa parece ser uma alternativa assertiva frente as caracteristicas da
geracdo Y. Como estdo ingressando no mercado de trabalho, essas experiéncias
parecem auxilia-los na definicdo de suas carreiras.

Verifica-se, portanto, que uma sintonia desses jovens com a cultura
organizacional € um elemento primordial para que haja a sua permanéncia dentro das
empresas, além de que a organizacdo deve oferecer um ambiente que proporcione
uma comunicacdo mais fluida e aberta; feedbacks constantes tanto lateral quanto
vertical para que este jovem possa se sentir valorizado e menos disperso; atividades
desafiadoras sdo muito importantes, visto que quando superados esses desafios o
individuo dessa geracao procurard em outra area outro desafio e caso nao consiga,
irA procurar fora da organizacdo; os cursos e treinamentos foram apontados como
uma forma de reconhecimento e indicador de que o trabalho esta sendo observado,

além de valorizado.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Com o ingresso da Geragdo Y no mercado de trabalho, muitas empresas
passam por um processo de mudancas internas com a finalidade de se adequarem a
esses jovens profissionais. Essa sintonia é muito importante para que se possa unir
0s objetivos da organizacdo aos desses talentos de modo a se obter o seu melhor
desenvolvimento e desempenho.

Essa geracdo bastante informada e curiosa possui suas caracteristicas e
necessidades que quando nédo geridas Ihes geram insatisfacdo, frustracao,
desmotivacao e, consequentemente mudanca de emprego. Pode-se dizer que a é a
geracdo dos extremos, pois deseja-se fazer tudo ao mesmo tempo, possui varias
expectativas e ambicdes, é bastante dinamica e extrovertida, mas que se frustra de
forma téo facil quanto motiva a si mesmo.

Diversas pesquisas sdo realizadas para melhor compreensdo desses jovens
profissionais, afim que de se possa elaborar estratégias para melhor seleciona-los e
reté-los dentro das organizacoes.

Conclui-se a partir do referencial tedrico e com os dados obtidos nas entrevistas
gue as organizacdes devem fornecer feedbacks constantes com a finalidade de torna
a geracao Y menos dispersa; investir na capacitacdo desse jovem talento através de
cursos, treinamentos e sessdes de coaching e mentoring, afim de promover maior
autoconhecimento, maior aceitacdo aos erros e fracasso s e visando extrair o melhor
desses talentos da ; promover acdes de endomarketing visando estabelecer
relacionamentos de amizade entre os colaboradores, proporcionar um sentimento de
valorizacdo no colaborador Y e promover uma imersdo e reforco da cultura
organizacional; a organizacdo devera apostar em atividades e projetos desafiadores
para que esse jovem mantenha-se interessado e focado em supera-los; permitir uma
comunicacdo aberta sem que a hierarquia seja um empecilho para resolucdo de
guestdes e sugestdes de ideias. Por fim a mais importante medida a ser tomada para
a retencdo da Geracgédo Y, promover uma sintonia entre os profissionais da e a cultura
da organizacéo.

Durante a elaboracdo do artigo encontrou-se algumas dificuldades quanto a
obtencdo de conhecimentos especificos de autores nacionais sobre o assunto, ha
poucas publicacdes dessa linha de conhecimento no ambito nacional. O agendamento

das entrevistas foi um elemento limitante devido ao pouco tempo para realizagéo da
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mesma e na dificuldade de convergéncia de horérios entre o pesquisador e
entrevistados.

O contexto geracional pode ser bem aplicado em diversas areas de pesquisa,
principalmente se tratando da Geracéo Y. Seria interessante associar a geragao com
a érea de marketing, afim de tracar o perfil desse consumidor e o impacto no mercado
aliado a projecoOes futuras. Correlacionar a geracdo em questdo com a temas como

lideranca nas organizacdes e em questbes como selecédo e recrutamento.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Dados

do entrevistado

Nome:

Idade:

Escolaridade:

Cargo:

( ) Sécio ( ) Gerente ( )Operacional ( ) Estagio

Tempo dentro da empresa:

Supervisor:

1. O que mais valoriza na empresa atual?

O que as empresas deveriam fazer para reter profissionais como vocé?

3. Quais as melhores acdes que a empresa poderia realizar visando sua

capacitacao e desenvolvimento?

4. Vocé prefere trabalhos em equipe ou individuais? Por qual motivo?

5. O que seria flexibilidade no trabalho para vocé? Até que ponto iSso seria

9.

10.

11.

12.

13.

diferencial? A agéncia lhe permite isso?
Vocé prefere trabalhar numa mesma area ou em diferentes atividades? A
empresa lhe permite isso?

Em uma oportunidade de trabalho vocé costuma verificar os valores da
organizacao, o clima e a cultura da empresa? Qual o perfil que mais Ihe atrai?
Qual a importancia dessas questdes na escolha?

Qual a importancia do equilibrio entre a vida pessoal com a profissional? A
organizacao dé abertura para que ocorra esse equilibrio?
Vocé realiza atividades de cunho pessoal durante o horario de trabalho?

Como é o clima e a cultura da empresa?

O nivel hierarquico influencia na comunicacdo e na relacdo entre os
colaboradores?

O que te proporciona sentimento de realizagdo? Vocé possui esse sentimento
dentro da atual empresa?

Ha uma politica de selecao e retencéo de profissionais da geracéo y?
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14.A organizagdo possui profissionais de outras geragfes? Como € o convivio
entre elas? O que elas acham desse ambiente diferenciado? Como ¢ feita a
unido entre elas?

15.A empresa permite a utilizacdo das redes sociais e de smartphones no horario
de trabalho? Qual sua opinido sobre isso? Como é feito o0 uso?

16.H4& uma politica de rotacdo dos profissionais dentro da agéncia?

17.Ha politicas de reconhecimento dentro da empresa? Quais? Como é feito?
Quais os critérios?

18.Quais caracteristicas desses jovens talentos da geracao Y contribuem para o
crescimento da empresa?

19. Como vocé vé seus colaboradores da geracéo Y/ seus gestores?

20.H& um fornecimento de feedback? Esse feedback é vertical, horizontal ou os
dois? Qual a importancia e o impacto?

21.Porque vocé acha que € vantagem para a empresa te ter como colaborador?



