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RESUMO

A Geragcdo Y é uma geracdo que atua no mercado de trabalho e que passa a
ocupar cargos de lideranca dentro das organizacées. E uma geracdo que deseja
alcancar seus objetivos profissionais e pessoais por meio do equilibrio continuo
de sua vida pessoal e profissional. O objetivo deste estudo é analisar os
desafios na carreira da Geracdo Y, através da identificacdo dos elementos
facilitadores e limitadores na carreira, de como a projecdo na carreira da
Geragdo Y ocorre e qual € o sentido de carreira atribuido pela Geragédo Y. A
metodologia fenomenoldgica permitiu responder ao objetivo da pesquisa através
de 13 entrevistas semiestruturadas com jovens entre 20 e 34 anos. Lidar com o
sentimento de frustracdo devido a limitacdo de aprendizado parece ser o maior
desafio para essa geragcdo, ao surgir o sentimento de limitacdo na
aprendizagem, a vida profissional e pessoal se desiquilibram, tornando esse
desafio um problema constante ao longo da vida de um individuo da Geracéao Y.
A carreira que se destaca nha amostra é a carreira Proteana, que permite que o
individuo decida o caminho que deve seguir ao longo de sua vida profissional
para alcancar um objetivo. Assume-se como limitacdo deste estudo a
necessidade de ampliar o perfil da amostra e como proposta para estudos e
pesquisas futuras, sugere-se desenvolver estudos semelhantes a este com uma

abordagem metodoldgica quantitativa.

Palavras Chave: Geragéo Y, Carreira, Desafios na Carreira, Geragoes.
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ABSTRACT

Generation Y is a generation that acts in the labor market and that occupies positions
of leadership within the organizations. It is a generation that wants to achieve their
professional and personal goals through the continuous balance of their personal and
professional life. The objective of this study is to analyze the challenges in the career
of Generation Y by identifying the facilitating and limiting elements in the career, how
the projection in the career of Generation Y occurs and what is the sense of career
attributed by Generation Y. The phenomenological methodology Allowed us to
respond to the research objective through 13 semi-structured interviews with
youngsters between 20 and 34 years. Dealing with frustration due to learning
limitation seems to be the greatest challenge for this generation, as the sense of
limitation in learning arises, work and personal life become unbalanced, making this
challenge a constant problem throughout an individual's life Of Generation Y. The
career that stands out in the sample is the Proteana career, which allows the
individual to decide the path he must follow throughout his professional life to achieve
a goal. As a limitation of this study, the need to broaden the profile of the sample and
as a proposal for studies and future research, it is suggested to develop similar

studies with a quantitative methodological approach.

Keywords: Generation Y, Career, Career Challenges, Generations.
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1 INTRODUCAO

Um dos maiores desafios encontrados no mercado de trabalho atualmente é
identificar como as organizagfes conseguirdo lidar com os jovens da Geracdo Y que
comecam a ocupar cargos importantes dentro das organizacdes. Na literatura
encontramos pesquisas (MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015; MARCHETTI, 2013;
SILVA, 2012; VIANA, 2011; HALLA, 2010; BARBOSA; CERBASI, 2009)
apresentando a Geracdo Y e suas caracteristicas nas organizacdes, mas pouco se
fala sobre os desafios na carreira dessa geracao.

Pode-se encontrar no mercado de trabalho mais de uma geracéao trabalhando
simultaneamente, ocupando diversos cargos e fungdes dentro das organizagoes,
cada geracao com suas caracteristicas predominantes.

A Geracdo Baby Boomers presenciou movimentos feministas (CONGER,
1998), a geracao X presenciou o surgimento da AIDS, a queda do muro de Berlim e
a Guerra Fria (LOMBARDIA, 2008) e a Gerac&o Y foi a primeira a crescer totalmente
inserida com as tecnologias de informacao e provavelmente séo incapazes de viver
sem a tecnologia (LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008; SANTOS et al., 2011).

Sob o contexto organizacional, geracfes que acompanharam e influenciaram
suas geracfes sucessoras e que, mesmo influenciando o desenvolvimento da
geracao seguinte, quando se encontram no mesmo ambiente de trabalho parecem
gerar conflitos e encontrar dificuldades de convivéncia (PEREIRA; BLANES, 2014).

Encontram-se na literatura diversos trabalhos que tratam a importancia de se
estudar o tema geracdes, tais como, Marchetti (2013) que confrontou 0s conceitos
de alguns autores sobre a teoria das geragbes e concluiu que, mesmo com
discordancias entre as caracteristicas definidas pelos autores para a mesma
geracdo € possivel identificar semelhancas, além de o trabalho possibilitar elencar e
definir caracteristicas marcantes e verificaveis na realidade.

Os resultados do trabalho desenvolvido por Viana (2011) indicaram
consisténcia com a literatura sobre a Geragcao Y no mercado de trabalho. De acordo
com esse autor, sdo individuos voltados para o resultado, mas parece existir a
necessidade de compreensdo sobre essa geracdo nas organizacdes, a fim de

diminuir riscos em nao atender a demanda peculiares desses individuos.
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J& Menetti, Kubo e Oliva (2015) apresentaram o0 comportamento
organizacional da Geragdo Y e observaram nos resultados um baixo
comprometimento em permanecer na organizacdo e significativa preocupacdo em
mostrar desempenho satisfatério no trabalho.

Com mudancas no comportamento que sao notérias entre as geracoes,
observou-se que a Geracdo Y parece desenvolver precocemente doencas
relacionadas ao estresse (RESENDE, 2008). Essa geracdo chega ao mercado de
trabalho acreditando que tem poder para influenciar, eles ouvem e questionam, além
de participar das decisGes, geralmente por intermédio da tecnologia (CALLIARI,
MOTA, 2012).

E importante para as organizacdes entenderem a Geracdo Y e compreender
guais as expectativas dessa forca de trabalho, com o objetivo de desenvolver a
relacdo de comprometimento com a organizagdo (HALLA, 2010). A Geragao Y
parece ser uma geracao decidida, cujo equilibrio se torna mais valioso do que cargo
ou salario e acredita-se que essa geracdo estd transformando o modo como as
organizacdes funcionam (BARBOSA; CERBASI, 2009).

Existe uma preocupacdo por parte de pesquisadores e principalmente de
profissionais de recursos humanos em como lidar com os profissionais da nova
geracdo que estéo ingressando no mercado de trabalho. Um dos maiores desafios
da area de recursos humanos serda o desenvolvimento da proxima geracdo de
lideres empresariais. Torna-se crucial sob esse contexto, a compreensao sobre o
modo das organizac¢des criarem vinculos com seus funcionarios da Geragdo Y para
reter, atrair e desenvolver esses profissionais. (Strategic Human Resource
Management, 2013).

Diante desse contexto, esta dissertacdo se propde a esclarecer todos esses
aspectos por intermédio da compreensdo dos desafios inerentes a carreira da
Geracao Y, exigindo para isso a analise das experiéncias e sentidos atribuidos as
experiéncias e vivéncias profissionais dessa geracao.

Esta dissertacdo esta estruturada da seguinte maneira: apos esta introducao,
apresenta-se a problematizacao e os objetivos de pesquisa. Apos isso, apresenta-se
o referencial tedrico que subsidia a pesquisa, acompanhado da parte de
metodologia. Diante disso, os dados coletados s&o apresentados, analisados e

discutidos em secdo especifica e nas conclusbes, a pergunta de pesquisa é
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respondida, de modo a se refletir sobre o alcance dos objetivos propostos por esta

dissertacgéo.

1.1 Problema de Pesquisa

Para obter o propdsito da presente dissertacdo realizou-se uma pesquisa que
buscou responder, a questédo central:

Quiais os desafios da carreira da Geracao Y?

1.2  Objetivo Geral

A pesquisa tem por objetivo analisar, a partir de uma amostra de integrantes

da Geracao Y, os desafios da carreira da Geracéao Y.

1.3  Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral desta pesquisa, a pesquisadora definiu quatro

objetivos especificos, que séo:

o Identificar os elementos facilitadores na carreira da Geracao Y.

. Identificar os elementos limitadores na carreira da Geragéo Y.

. Identificar de que modo ocorre a projecéo na carreira da Geragao Y.
o Identificar o que é carreira para a Geragao Y.

1.4  Justificativa

O tema escolhido para esta pesquisa demonstra relevancia ao lidar com uma
geracdo denominada Y que é atuante nas organizagfes contemporaneas. Apesar de
suas caracteristicas apresentadas na literatura, pouco se sabe sobre os desafios na
carreira da Geracdo Y no contexto brasileiro, 0 que representa uma lacuna para o
prosseguimento desta pesquisa.

Pesquisas académicas sobre geragbes continuam em crescimento, e

conhecer a Geragao Y parece ser fundamental tanto para pesquisas futuras, quanto
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para as praticas realizadas nas organiza¢des. Ja que identificar caracteristicas nos

integrantes da Geragao Y Brasileira poderia beneficiar a todos.

1.5 Vinculacao a linha de pesquisa

Geragdo Y e carreira € um tema relevante em Administracdo. A presente
pesquisa vincula-se a linha 2 (Gestdo Organizacional) do Programa de POs-
Graduacdo em Administracdo, no eixo tematico de Comportamento Organizacional.
A orientacdo, para esta pesquisa, foi realizada pelo Professor Doutor Edson Keyso
de Miranda Kubo.

1.6 Coleta de Dados

Na pesquisa fenomenolégica o pesquisador deve explorar a experiéncia do
outro e entender o significado desta experiéncia interrogando apenas este

fendmeno.

Souza e Guedes (2012) apresentam duas maneiras de atingir o objetivo. Uma
das formas é a experiéncia ser transmitida por meio de simbolos e a outra forma é o
pesquisador tomar a consciéncia do individuo, no qual assume os modelos mentais

e a experiéncia diretamente o fenémenao.

A coleta de dados foi feita por meio de entrevista semiestruturada na qual a

pesquisadora buscou identificar o desafio na carreira da Geracgao Y.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo apresenta a fundamentacédo tedrica, assim como, 0S
principais conceitos do estudo de forma estruturada, para que se possa
compreender o tema abordado neste trabalho.

Para tanto, o referencial teérico primeiramente aborda o tema geragfes, com
o objetivo de entendermos a importancia dos estudos sobre geracdes nas
organizacdes e o como definir uma geracdo. Apos este topico sera introduzido uma
breve descri¢gdo sobre as geragdes nomeadas como “Baby Boomers” e “Geragao X”.
Dando prosseguimento a fundamentagéo teorica, também serd apresentada uma
descricao aprofundada sobre a “Geragao Y”, assim como o tema carreira e as

geracoes.

2.1 Geracgoes

O tema geracdes, neste capitulo, sera abordado trazendo os conceitos que
definem uma geracéo, as diferencas geracionais, as geracdes atuantes no mercado

de trabalho atualmente, e a importancia em se estudar geragodes.

O interesse em pesquisas abordando o tema geracdes € comum em diversas
areas de estudo, tais como: Recursos Humanos, que lida diretamente com o0s
conflitos e desafios das geracdes associando as expectativas e as necessidades do
mercado de trabalho; Marketing, que estuda os consumidores de diferentes
geracdes, delimitando estratégias para lancamentos, vendas e promoc¢fes de
produtos; Antropologia e Sociologia que conhecem as caracteristicas das geracdes
que estao surgindo (BOGADO, 2015; COIMBRA; SCHIKMANN, 2001).

A importancia de se estudar geragBes também reside em identificar os
conflitos que ocorrem entre as geragdes, muitas vezes porque evidenciam a morte
simbdlica de um grupo para o processo de sucesséo do outro. As geragcdes ocupam
e se comunicam no mesmo espaco social, Bogado (2015) afirma que, quando
diferentes geragBes ocupam o mesmo local de trabalho, é possivel identificar
diferenca educacional e cultural, o que gera o conflito da transmissao, seja cultural,

profissional ou familiar. O autor também diz que esse ambiente diversificado
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possibilita a troca de experiéncia cultural, a aprendizagem em se comunicar, em
respeitar o proximo e em conhecer a si mesmo.

As geracbes acreditam ser Unicas e especiais. Cada geracdo parece ser
melhor que a geragao anterior e que a geracao sucessora também néo sera melhor,
além de se queixar de imperfeicdes das geracdes anteriores. Lipkin e Perrymore
(2010) complementam a ideia afirmando que:

Toda geracdo tem um qué de centrismo geracional, ou 0 que chamamos de
“geracentrismo”: a crenga de que sua geragdo € Unica, mais original,
avancada e competente do que todas as geragfes anteriores. Toda geracdo
se queixa das imperfeicdes da geragdo anterior e da geragao posterior a
sua. No entanto, toda geracao influencia a geracdo seguinte, que, por sua
vez, influencia a geragdo seguinte e assim por diante. [...] (LIPKIN;
PERRYMORE, 2010, p. 3-4).

As geracfes acreditam ser essenciais para sua €época e para as geracdes
sucessoras, afinal, como Lipkin e Perrymore (2010) destacam toda geracdo €
influenciada e influenciara a geracdo seguinte. Sendo assim, as geracdes além de
serem moldadas de acordo com o contexto social no qual estao inseridas ou com a
idade cronoldgica, elas sempre se formam com base na geracdo anterior, Sao
influenciadas e consequentemente influenciardo a proxima geracao.

Apesar de no passado as geracdes serem identificadas pela sucessao de
avaos, pais e filhos, Bogado (2016) afirma que o conceito de geracfes abrange outras
caracteristicas além de idade cronoldgica ou sucesséo familiar (BOGADO, 2015). O
conceito de uma geracao deve ir além do aspecto cronolégico, este € apenas um
dos itens a ser considerado na delimitacdo de uma geracdo, se faz necessario
incorporar a ideia de classe, o contexto historico, as vivéncias em comuns e as
relacbes intergeracionais e familiares (OLIVEIRA; PICCININI; BITTENCOURT,
2012).

O periodo histérico pode proporcionar, compreender e aprofundar as
limitacOes e as possibilidades presentes para o grupo a partir da conjuntura social,
econdmica e cultural. Desta forma, a vivéncia do jovem no contexto historico permite
a discussdo sobre o tempo cronolégico que define uma geracdo, as experiéncias
comuns e o0 relacionamento com outras geragdes (OLIVEIRA; PICCININI;
BITTENCOURT, 2012).

Experiéncias historicas e sociais sdo compartilhadas por geracdes

impactando a maneira de distinguir uma geracéo de outra (WONG et al., 2008), ou
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seja, uma geragao compartilha valores e comportamentos em comuns (TOLBIZE,
2008).

Diferentes geracdes parecem ter caracteristicas em comum que podem
influenciar a sociedade, ou seja, 0 modo de ser e de viver das pessoas. Essas
caracteristicas apresentam um conjunto de comportamentos e valores tornando
possivel distinguir uma geragao de outra. Assim, torna-se um desafio a adaptacédo e
a compreensdo de novas geracfes e as mudancas ocasionadas (VASCONCELOS
et al., 2010).

Ao falar de geracdes inseridas no mercado de trabalho Pereira e Blanes
(2014) apresentam que geracdes com caracteristicas distintas podem de fato gerar
conflitos, prejuizos e danos as empresas e aos individuos. Entretanto, para Oliveira,
Piccinini e Bittencourt (2012) compreender uma geracdo, focar em conflitos e
diferencas que marcam néo é suficiente, é necessario adotar uma analise relacional
gue foque na co-construcdo dos grupos geracionais.

Na literatura se encontra quatro grupos geracionais, sao eles: o0s
tradicionalistas, nascidos em 1925 e 1945 (ALSOP, 2008), os Baby Boomers,
nascidos entre 1946 e 1964 (CALLIARI; MOTA, 2012; BARBOSA; CERBASI, 2009),
a geracao X, nascidos entre 1965 e 1980 (RESENDE, 2008; BARBOSA; CERBASI,
2009), a Geracdo Y 1979 e 2000 (BARBOSA; CERBASI, 2009). Abaixo quadro
sintese ilustrativo:

Quadro 1: Geracbes

GERACAO AUTORES ANO PERIODO
TRADICIONALISTAS ALSOP (2008) 1925-1945 20
BABY BOOMERS CALLIARI; MOTA (2012) 1946-1964 18
X BARBOSA; CERBASI (2009) 1965-1980 15
Y BARBOSA; CERBASI (2009) 1979-2000 21

Fonte: Elaborado pela autora

No Quadro 1, pode-se identificar o periodo de cada geracédo, ou seja, qual
parece ser o periodo de surgimento e término de cada geragdo. Além de considerar
0s aspectos cronolégicos, no qual a média € de 18,5 anos por geragao, é necessario
incorporar também o contexto histérico, as vivéncias e as experiéncias comuns para
assim ser possivel definir uma geragao.

Foram abordadas nesta secdo as principais caracteristicas e as variadas
formas de definir uma geracéo. Estudar geracdes é importante para muitas areas do

conhecimento, pois identificando caracteristicas que determinam uma geracao é
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possivel desenvolvé-la de uma melhor forma. Entretanto, as diferentes geracdes
parecem atuar no mercado de trabalho com caracteristicas distintas, pois acreditam
que pertencem a uma geracdo melhor que a anterior, e que provavelmente a
préxima geracdo ndo serd tdo boa, assim, surge a possibilidade de conflitos
geracionais que podem gerar prejuizos as organiza¢des. Logo, encontrar o
equilibrio para o desenvolvimento das atividades organizacionais parece ser
importante.

Para identificar se realmente € possivel encontrar semelhancas ou diferencas
entre as geracoes, € necessario apresentar as geragdes que atuam no mercado de
trabalho simultaneamente, para isso, nas proximas secdes, serdo apresentadas a
geracdo Baby Boomers, a Geragdo X e posteriormente a Geragdo Y, que é o foco

deste trabalho.

2.1.1 Geracédo Baby Boomers

Na literatura algumas caracteristicas da Geracdo Baby Boomers séo
apresentadas: € a geracdo no qual os integrantes sdo os nascidos entre 1946 e
1964 (CALLIARI; MOTA, 2012; BARBOSA; CERBASI, 2009), parece ser uma
geracdo que possui uma educacao rigida, que se preocupa com a estabilidade no
emprego, adapta-se facilmente a diversas situagdes, que coloca a carreira acima de
tudo e que a vida como trabalhador esté na fase final (CONGER, 1998).

Essa geracdo também parece ser uma geracdo centrada para 0
desenvolvimento do trabalho de forma pontual, que apresenta resisténcias e faz
analises criteriosas, além de identificar a divisdo entre as geracdes (SANTOS;
ARIENTE; DINIZ; DOVIGO, 2011).

A preocupacdo com o trabalho e com a familia est4 presente nessa geracéo.
Seus integrantes tendem a nao reivindicar, trabalham duro e permanecem longos

periodos em uma mesma organizagdo. Khoury (2009) complementa afirmando que:

[...] membros desse grupo se preocupam com o autodesenvolvimento e
valorizam a familia, além do trabalho. Acostumada com o estilo de lideranca
do tipo “comando e controle” de seus chefes, essa geragdo tende a
trabalhar duro e, habitualmente, ndo faz reinvindicagcées, embora tenha uma
relacdo de “desconfianga” com a lideranga. Tem a expectativa de
permanecer muitos anos no mesmo emprego (KHOURY, 2009, P.123-124).
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Valorizar a familia é importante para os integrantes que compdem esse grupo
geracional, além de valorizar também o trabalho e o autodesenvolvimento. A relacéo
da Geracao Baby Boomers com a lideranca néo parece ser estavel. Percebe-se que,
fazer a carreira em uma Unica empresa, permanecendo nela por muitos anos € outra
caracteristica dessa geracao.

Os Baby Boomers sédo caracterizados como individuos com maior relacao de
lealdade e vinculo com a organizacao, aléem de serem habeis mentores (WONG et
al., 2008). E um grupo que pode ser considerado motivado, otimista e workaholic
(SANTOS et al., 2011).

Considerando como uma das caracteristicas para definicdo de uma geracao o
aspecto cronoldgico, pode se notar que a Geracdo Baby Boomers (1946-1964) se
inicia ap6s a Segunda Guerra Mundial, justamente com o retorno dos soldados.
Diante disso, € possivel justificar caracteristicas que sdo apresentadas na literatura
e que parecem ser particulares a esta geragcdo, como a valorizacado do trabalho,
além de apresentarem tracos de lealdade e serem individuos motivados e mentores.

Ser Mentor é uma caracteristica que pode ser destacada, ja que o foco deste
estudo € a Geragdo Y, e uma das caracteristicas da Geracao Y, que sera visto em
breve, parece ser a busca por mentores, que os auxiliem nas decisdes e no
planejamento de suas carreiras (Dunlin, 2008).

Outra caracteristica que se destaca, é o fato de ser uma geracdo que parece
ser capaz de identificar a divisdo de geracbes. Essa geracdo pode ser capaz de
identificar mudangas geracionais tanto em ambientes corporativos quanto em
ambientes sociais.

Para continuarmos identificando possiveis mudancas geracionais, €
necessario falar sobre a Geracdo X, geracdo essa que sera considerada a

sucessora da Geracao Baby Boomers.

2.1.2 Geracédo X

A Geracdo X € representada por integrantes nascidos entre 1965 e 1980
(RESENDE, 2008; BARBOSA; CERBASI, 2009). Segundo Lombardia (2008) eles
presenciaram a guerra fria, a queda do muro de Berlim e o surgimento da AIDS.

Diante disto, os fatos historicos que esta geracdo experimentou e vivenciou
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influenciaram a formagao deste grupo geracional, ou seja, o fato de este grupo ter
vivido experiéncias no qual a geracdo Baby Boomers nédo vivenciou ja os torna uma
geracdo com caracteristicas diferentes (OLIVEIRA; PICCININI; BITTENCOURT,
2012).

Além das vivéncias mencionadas, eles eram o0s jovens nos anos de 1980, é
uma geracao caracterizada pelo cinismo e desilusdo com os valores de seus pais. E
a geracdo da MTV, Nirvana, Smashing Pumpkins e Michael Jackson (LOMBARDIA;
STEIM; PIN, 2008).

O crescimento dessa geragao parece ser acompanhado por pais separados e
gue trabalhavam fora (SANTOS et al., 2011). Individuos que apesar da inseguranca
nos ambitos financeiro, familiar e social desenvolveram sdlidas tradicdes (SMOLA;
SUTTON, 2002).

Essa geracdo apresenta caracteristicas diferentes da geracdo anterior. Uma
das caracteristicas que se destaca € de ser considerada independente e
autossuficiente (WONG et al., 2008). A geracdo anterior apresentava caracteristica
forte de lealdade e determinacdo, logo, quando essas duas geracfes estédo
ocupando 0 mesmo espaco fisico, seja em um ambiente corporativo ou social, pode-
se observar posturas diferentes, o que sugere a possibilidade de conflitos.

Pode-se afirmar que esta geracdo viveu um periodo histérico, além de ser a
geracdo do Rock’n Roll, presenciou o surgimento da AIDS e a queda do muro de
Berlin (LOMBARDIA, 2008). Considerando que uma geracdo pode ser definida
através de experiéncias histéricas no qual é direcionado a maneira de agir, pensar e
de comportamento de uma geracao, ou seja, 0s seus valores, podemos concluir que
0s acontecimentos histéricos que essa geracao presenciou os tornam diferentes da
geracdo anterior e possivelmente sua geracdo sucessora também possuira
caracteristicas de acordo com as suas vivéncias e experiéncias.

Conhecer a Geracao Y nos permite identificar as semelhancas e diferencas
entre as geracdes anteriores. A seguir se apresenta as caracteristicas que perecem

ser peculiares desta geracéao.

2.1.3 GeragédoY
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Para Tolbize (2002) sdo os nascidos entre 1978 e 2002, Tapscott (1998)
defende que sdo os nascidos entre 1977 e 1997, Barbosa e Cerbasi (2009) s&o os
nascidos entre 1979 e 2000 e Calliari e Mota (2012) apresentam a Geragdo Y como
0s nascidos entre 1980 e 1995, com média de 20,4 anos desta geracdo para a
proxima.

Se considerarmos o aspecto cronolégico para a definicdo de uma geracéo, ha
a possibilidade de se identificar controvérsias na literatura, ja que, diferentes autores
apresentam diferentes datas para a definicdo de uma geracéo.

Para Oliveira, Piccinini e Bittencourt (2012), os jovens que pertencem a
Geracado Y sdo os nascidos a partir de 1978, ou seja, com uma delimitacdo etéria,
além de um conjunto de comportamentos relacionados ao ritmo de mudanca,
elevada interatividade, rapidez no acesso a informacéo e entendimento do mundo.

O quadro 2 identifica o periodo desta geracao de acordo com 0s autores:

Quadro 2: Periodo Geracdo Y

Autores Ano Periodo
Tolbize 1978-2002 24
Tapccott 1977-1997 20
Kersten 1980-2002 22
Barbosa e Cerbasi 1979-2000 21
Calliari e Mota 1980-1995 15

Fonte: Elaborado pela autora

Nessa dissertacdo optou-se por adotar o intervalo entre 1979 e 2000
(BARBOSA; CERBASI, 2009), pois melhor se adequa a proposta de pesquisa, que é
analisar os desafios na carreira da Geracdo Y. Utilizando-se essa faixa de idade
como referéncia, conclui-se que os pesquisados estao entre 16 - 37 anos.

Veloso (2012) levanta a questdo sobre qual a melhor maneira de lidar com
jovens que, atualmente, parecem mostrar reacfes diferentes das de geracdes
anteriores. Para a autora negar o fato de que diferencas de idade provocam conflitos
parece ser dificil em ambientes coletivos e formais, os conflitos tomam outras
dimensdes, ja que N0 mesmo espaco convivem pessoas socializadas de maneiras
diferentes. Desta maneira, as divergéncias se tornam explicitas, devido a variacao
dos comportamentos e de opinides, da maneira de executar o trabalho e também

pela visdo de mundo de cada geracéao.
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Na literatura a Geragdo Y € descrita como ansiosa, individualista, habilidosa
com a tecnologia digital e tem facilidade em lidar com grande quantidade de
informacdo. No campo profissional essa geracdo espera por reconhecimento de
seus pares e superiores, anseia por rapida ascensdo na carreira, além de
flexibilidade no trabalho e autonomia (LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER,
2005; ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT,
2010).

A Geracado Y se apresenta como uma geracdo desejada e protegida por uma
sociedade preocupada com a seguranca. Seus integrantes se mostram alegres,
seguros de si mesmos e com expectativas diferentes das geracdes anteriores. Uma
geracdo que cresceu com Power Rangers, com a internet e com mudancgas
tecnolégicas muito rapidas (LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008). Convivem com pais
separados e maes que trabalham fora (COIMBRA; SCHIKMANN, 2001). S&o filhos
de pais workaholics e superprotetores e se acostumaram com sua auséncia e com a
compensacao, conseguindo tudo o que queriam (MALAFAIA, 2011).

A infancia e a adolescéncia foram marcadas pelo crescimento econémico e
fortalecimento do neoliberalismo. Essa geracao provoca a admiragdo das geragoes
anteriores, por sua capacidade de criatividade e rapidez de raciocinio. Entretanto a
impaciéncia e a falta de lealdade podem gerar conflitos no ambiente corporativo. A
Geragdo Y parece apresentar valores marcados pela autoconfianga, sucesso
financeiro, independéncia pessoal aliada ao trabalho em equipe e lealdade a si
mesmo (MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015).

Oliveira, Piccinini e Bittencourt (2012) afirmam que ao analisar o conceito de
Geracdo Y sobre as bases da sociologia da juventude, se identifica uma juventude
Unica, quando, na verdade, o conceito de juventude é mdultiplo. Para os autores, a
juventude é influenciada pela regido e local em que habita, rural ou urbano, além do
nivel de instrucéo, curso de formacao, entre outros. Logo, um Unico conceito nao
consegue associar as vivéncias juvenis em cada periodo histérico, ou seja,
generalizar o conceito da Geracdo Y na literatura brasileira utilizando as bases da
sociologia néo é possivel.

A Geracdo Y é a primeira geracdo que conviveu desde o inicio com as
tecnologias da informacao e provavelmente ndao possui a capacidade de viver sem a
tecnologia (LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008). Permanece conectada em redes

sociais (facebook, instagram, linkedin, whatsapp) e noticiada em tempo real, além de
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compartilhar informacgbes sobre sua vida pessoal ou qualquer outro assunto. Essa
geracdo utiliza as tecnologias em qualquer ambiente, seja em sala de aula,
ambientes corporativos ou até mesmo em momentos de lazer, compartilhando
viagens e fotos do que estdo fazendo em tempo real.

Com acesso facil as informagfes, a Geragdo Y torna-se sensivel a justica.
Entretanto, caracteristicas que podem ser consideradas como negativas se
destacam, por exemplo, seus integrantes sdo impacientes, folgados, distraidos,
superficiais e insubordinados, fazem o que gostam, principalmente quando
identificam recompensas (SANTOS et al., 2011).

Além de dominar a tecnologia e serem criativos, esses integrantes
desenvolvem suas habilidades com maior desempenho e obtém éxito nas funcdes
desenvolvidas, mas ndo se contentam com os desafios propostos. A Geracdo Y
parece buscar sempre mais, sédo insaciaveis. Uma geracdo de maior consumismo,
ativos e individualistas (SANTOS et al., 2011).

Lombardia, Steim e Pin (2008) concordam que a Geracédo Y é individualista e
acrescentam que essa geracao reivindica a autonomia em suas a¢cdes e opinides.
Criadas com base na autoestima, foram orientadas a crer que poderiam ser e fazer o
gue quisessem, tornando-se uma geragao consciente de seus pontos fortes (LIPKIN;
PERRYMORE, 2010).

Os jovens da Geracao Y, ingressantes no mercado de trabalho, possuem
preparo tedrico, mas ndo possuem a experiéncia desejada. A Geragcdo Y parece
buscar desafios informais e a flexibilidade de horarios (BOGADO, 2015).

O aprendizado organizacional para a Geracdo Y esta no mercado de trabalho.
Seus integrantes parecem ser ansiosos por um crescimento e desenvolvimento
profissional rapido. No momento que sentem que a possibilidade de aprendizagem
esta esgotada em uma determinada organizacdo, ndo ha impedimentos para buscar
novas oportunidades em outras empresas. A Geracdo Y nao considera o tempo em
gue permanece em uma organizagdo como relevante para a tomada de deciséo,
mas da enfoque a busca de seus objetivos individuais, comportamento que condiz
com uma caracteristica da geracéo, o desejo por retornos imediatos (HALLA, 2010).

Segundo Santos et. al., (2011) a Geragéo Y idealiza o mercado de trabalho
conectado, aberto ao dialogo, veloz e global. Provavelmente devido a esta
idealizacdo de mercado de trabalho esta geracédo pode se frustrar com facilidade,

Tapscott (2000) afirma que a Geracao Y frustra-se ao encontrar no local de trabalho
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um ambiente de controles rigidos e que outras pessoas os digam a melhor maneira
de executar suas atividades.

Em pesquisa realizada por Sa, Lemos e Cavazotte (2014) se identifica que a
ansiedade e o desejo por crescimento rapido, talvez sejam uma das principais
causas de frustracdo para esses jovens, de um lado por ingressarem em
organizagfes em que o crescimento é lento, por outro lado, empresas que oferecem
como atrativo a ascensao rapida, mesmo quando a ascensao esta associada ao
excesso de pressao e de carga de trabalho.

A frustacdo pode se manifestar de forma negativa, Perrone et. al., (2012)
contribui com essa ideia, os autores afirmam que os integrantes dessa geracéo
parecem reagir de forma negativa em relacdo as organizacbes com baixa
flexibilidade de horério, alta cobranca por resultados, hierarquizadas e de cultura
rigida. Além de nao se identificar com organiza¢des que néo reconhecem o valor do
gue foi conquistado e que ndo atenda as opinides de seus colaboradores.

Com a entrada da Geracdo Y no mercado de trabalho existe a preocupacao
encontrada na literatura em como sera feito a gestdo de pessoas para integrar essa
geracdo nas organizacdes (BARRETO et al., 2010). Veloso (2012) fala também
sobre a preocupacdo de gestores dos mais diversos tipos de empresa com a
entrada da Geracao Y no mercado de trabalho e a ascenséo a cargos gerenciais.

Lemos (2012) explica que a homogeneizacéo das caracteristicas da Geracao
Y pode ser encontrada nas producées no campo da administracdo sensiveis a
demanda do setor produtivo preocupado em reter essa forca de trabalho. Os
estudos focam em um grupo especifico desses jovens, composto por individuos com
formacao superior ou estudantes de nivel superior, candidatos aptos aos cargos

gerenciais.

Cada vez mais as organizacdes tém a presenca de jovens em seu comando,
esses jovens tém uma nova forma de ser e agir em sociedade, principalmente em
relacdo ao trabalho, o que leva a ado¢cdo de novos modos, normas e valores de
trabalho (OLIVEIRA; PICCININI; BITTENCOURT, 2012), ou seja, uma série de
novos desafios surgem para manté-los nas organizacfes, além de amenizar os

conflitos geracionais que possam surgir.
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As organizagfes estdo transformando o modo como trabalham, Barbosa e
Cerbasi (2009) afirmam que esta geracdo parece ser decidida e que o equilibrio se
torna mais valioso do que cargo ou salario e isso influencia diretamente na mudanca
das organizacdes. Para os profissionais da Geracdo Y parece ser mais importante
trabalhar em um local que proporcione o aprendizado e o bem-estar, além de
atender as expectativas de cargo e salario.

Essa geracdo nao sente obrigacdo em se manter em uma organizacao e nao
se preocupa em fazer parte do grupo, além de ndo concordar que deve fazer
esforcos extras em beneficio da organizacédo e ter certos comportamentos, tais como
cumprir algumas regras com o objetivo de se manter na organizagcédo. A Geragédo Y
acredita que se realocar no mercado de trabalho é facil e que nado teriam a vida
desestruturada, se caso, por opcdo, deixassem a organizacdo de imediato
(MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015).

A promocao de cargos para os integrantes da Geracao Y ndo parece ser o
anico objetivo em uma organizacgao, pois uma promocao seria apenas uma mudanca
de cargo em consequéncia do reconhecimento de seu proprio trabalho (MENETTI;
KUBO; OLIVA, 2015), ou seja, a organizagao teria a obrigacdo de recompensar seus
resultados através da promocédo de cargo. Optar por dar o proximo passo em outra
organizacdo €é apenas outra forma de ser reconhecido, de acordo com o
individualismo e a necessidade pelo crescimento rapido dessa geracéo, o foco recai
no que € melhor para ela (SANTOS et al., 2011).

Oliveira, Piccinini e Bittencourt (2012) afirmam que é necessario reconhecer
que a Geracao Y que ingressa no mercado de trabalho ndo é formada por um
mesmo grupo juvenil, ou seja, a area de gestdo de pessoas identificara
representantes da Geracdo Y, nos quais os valores e o modo de vida se
assemelham aos de jovens de paises desenvolvidos. Entretanto, estes sdo minoria.
Para esses autores estudos sobre juventudes e geracOes da area de gestdo de
pessoas devem considerar, também, as experiéncias de jovens operarios,
motoboys, trabalhadores de call center, menores aprendizes, etc., em que o modo
de vida, profissional ou pessoal, é distante daqueles que ingressam no mercado de
trabalho com curso superior completo ou em andamento.

Ao comparar a Geragdo Y com as geracOes anteriores sobre promocgdes,
parece que as geracdes anteriores se dedicavam muito por uma promocgdo e a

Geracao Y se frustra facilmente, pois querem viver 0 agora, visto que a geragao
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anterior sacrificava o tempo com a familia para se dedicar ao trabalho, a Geragdo Y
valoriza o tempo livre, Lipkin e Perrymore (2010) confirmam conforme abaixo:

[...] As frustracdes de gerenciamento das geracfes anteriores sdo evidentes
porque elas davam um duro danado para serem promovidas. Tinham de
sacrificar o tempo com a familia, realizar tarefas bragais para agradar seus
supervisores e trabalhar longas horas (em alguns casos, a custa de sua
salide) para ganhar algum respeito. As frustragcdes da Geracdo Y também
sdo evidentes porque as pessoas dessa geracdo querem viver a vida agora,
ndo quando se aposentarem. A Geragdo Y valoriza o tempo livre, a energia
e a salde no trabalho, que deve ser parte da vida, ndo a prépria vidal...]
(LIPKIN; PERRYMORE, 2010, P. 3)

Aceitar o fracasso € uma grande dificuldade da Geracéo Y, além de aprender
com os erros, aceitar feedbacks e/ou criticas construtivas, assumir responsabilidade
pelos erros cometidos, ver outros pontos de vista e até mesmo reconhecer suas
limitac®es (LIPKIN; PERRYMORE, 2010).

A rotatividade no emprego da Geragdo Y € motivada principalmente pelo
salario ndo compativel, a falta de flexibilidade de horarios e por metas estabelecidas,
inviabilizando os projetos pessoais e profissionais da Geracédo Y (PERRONE et al.,
2012). Valorizam o desempenho de atividades que proporcionam o prazer pessoal e
satisfacam seus desejos, o que torna dificil o relacionamento entre a organizacao e
o prestador de servico da Geracédo Y. Diante do fato de apresentarem a necessidade
de satisfacdo por seus desejos, a organizacdo € desafiada a atender plenamente
esses anseios (VIANA, 2010). Os gestores, para conquistar a confianca e fazer com
gue esses prestadores de servico se identifiguem com a cultura e os valores da
organizacao, precisardo mudar e fazer adaptacdes na forma de se comunicar e na
politica de recursos humanos (SILVA, 2012).

Gestores e profissionais de recursos humanos que convivem com o turnover
elevado da forca de trabalho da Geracéo Y, tém se preocupado com a retencéo e
atracdo de jovens formados em boas universidades. De um lado, a necessidade de
atrair quadros qualificativos, de outro, a baixa qualificacdo dos profissionais
brasileiros. Sendo assim, o turnover parece ser 0 problema em que jovens nao se
fixariam as empresas devido a suas expectativas e valores peculiares, por isso
estudos capazes de dar conta dessas peculiaridades tornam-se necessarios
(LEMOS, 2012).

A garantia de empregabilidade para a Geragédo Y vincula a necessidade de
estar atualizado e treinado, aceitam e reconhecem que em sua vida profissional

executardo diversas atividades e terdo diversos empregos, além de conviver com as



33

mudancas organizacionais constantes, preocupacdo com a saude, consciéncia
ecoldgica e se mostram como consumidores exigentes (COIMBRA; SCHIKMANN,
2001).

A qualificacdo e as informacbes obtidas pela tecnologia podem gerar
profissionais prepotentes e arrogantes, que se acham essenciais para a empresa,
além de se considerar intelectualmente acima de seus gestores, desta forma se
autovalorizam e pressionam 0s gestores por desafios mais complexos, salarios e
promocdes (SANTOS, 2011).

A preferéncia por um lider que pense grande foi identificada por Dunlin
(2008). Para o autor, a Geracdo Y busca por um lider com visdo clara para a
organizacao e que se sinta confortavel para falar e que ouca e valorize o que eles
tem a dizer. Como ja comentado anteriormente, Dunlin (2008) também constata a
preferéncia por mentores, os integrantes dessa geracao desejam alguém que os
ensinem, deem oportunidade de crescimento e 0s escutem.

No Quadro 3 se apresenta o quadro sintese com as caracteristicas da

Geracéo Y.
CONTINUACAO
Quadro 3: Caracteristicas da Geracgdo Y
Autor Caracteristica da Geragéo Y
BARBOSA; CERBASI, 2009 e 1979-2000
VELOSO, 2012 e Conflitos geracionais
LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER, e Ansiosa;
2005; ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; ¢ Individualista;
L|PK|N; PERRYMORE, 2010;’TAPSCOTT, ° Reconhecimento;
2010; HALLA, 2010; SA; LEMOS; e Ascensdo rapida na carreira;
CAVAZOTTE, 2014. e Flexibilidade no trabalho;
e Autonomia.
OLIVEIRA; PICCININI; BITTENCOURT, e Na&o é possivel falar em geracao y com
2012 base na sociologia da juventude no
Brasil.
LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008; e Tecnologia da informacéo.
SANTOS et al., 2011
SANTOS et al., 2011 ¢ Impacientes;
e Folgados;
¢ Distraidos;
e Superficiais;
¢ Insubordinados;
e Mercado de trabalho conectado,
reconhecimento;
e Crescimento rapido.
BOGADO; 2015. e Preparo tedrico
SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014; e Frustracéo
PERRONE et. al., 2012.
BARRETO et al., 2010; VELOSO, 2012 e Preocupagdo — gestdo de pessoas e
gestores
LEMOS, 2012 Homogeneizacao geracéo y — ndo € possivel
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CONCLUSAO

OLIVEIRA; PICCININI; BITTENCOURT, | Geragéo ndo pertence a0 mesmo grupo juvenil,
2012

BARBOSA, CERBASI, 2009 N&o tem fidelidade a organizacdo
MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015 Recolocacao facil no mercado
Promocéo é sinbnimo de reconhecimento
LIPKIN; PERRYMORE, 2010 Fracasso
PERRONE et al., 2012 Rotavidade no trabalho motivada por: Salario

ndao compativel, a falta de flexibilidade de
horarios e por metas estabelecidas.

LEMQOS, 2012 Turnover

DUNLIN, 2008 Preferéncia por mentores

Fonte: Elaborado pela autora

Nesta secdo observou-se que a Geragdo Y parece apresentar caracteristicas
especificas e que parecem ser moldadas dentro de um contexto no qual as geracdes
anteriores vivenciaram de forma mais leve, tais como a utilizagcdo dos recursos
tecnoldgicos.

A carreira profissional e vida pessoal dos integrantes dessa geracéo parece
ser um desafio, visto que uma das prioridades dessa geracdo esta em encontrar 0
equilibrio entre ser feliz e fazer algo que goste no trabalho, além de possibilitar a
flexibilidade de horarios para as atividades sociais e execucdo das atividades
organizacionais.

No que tange as organizac0des, reter esse profissional se torna um desafio, de
acordo com a literatura apresentada, ja que a realizacéo profissional da Geracdo Y
muitas vezes parece estar no prazer em desenvolver uma atividade e nao ao prazer
de se pertencer a uma determinada organizacao.

Os estudos realizados com foco na Geracao Y parecem ser realizados com
um grupo focal que ndo necessariamente possuem as caracteristicas do contexto
dos individuos brasileiros pertencentes a Geracdo Y. Desta forma, utilizar estudos
realizados sobre a Geragdo Y em outros paises ndo abrange a realidade brasileira.

ApoOs o levantamento das caracteristicas da geracao Y é necessario entender
o termo carreiras, para assim ser possivel identificar os elementos facilitadores e

dificultadores de carreira.
2.2 Carreira
Carreira € um termo amplo e neste estudo foram abordados trés modelos de

carreiras: a tradicional, a proteana e a sem fronteiras. Os levantamentos de

informacdes foram realizados a partir de fontes secundarias e estdo organizados da
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seguinte forma: na primeira parte, serdo apresentados os conceitos de carreira e as
caracteristicas da carreira tradicional, proteana e sem fronteira. Na segunda parte,

sao tratados os aspectos de carreira e a Geracao Y.

2.2.1 Conceito de Carreira

O ingresso no mercado de trabalho parece ser um marco na vida de muitas
pessoas, pois conquistar e alcancar os objetivos que cada um deseja se torna
possivel através do trabalho. A carreira se torna fundamental para a chegada ao
objetivo do individuo (ROCHA et al., 2013).

Para a construcdo do conceito de carreira, diferentes disciplinas fizeram suas
contribui¢cdes no decorrer do século XX e a maior parte delas, pertencem as ciéncias
comportamentais (DELUCA; OLIVEIRA; CHIESA, 2016).

Na visdo de London e Stumph (1982), a carreira consiste em posicdes
ocupadas sequencialmente e de trabalhos realizados durante o periodo da vida
profissional, visto que, a perspectiva do individuo na carreira se faz com o
entendimento e a avaliacao das experiéncias profissionais neste periodo.

Schein (1990) apresentou o conceito de Ancoras de Carreira que se refere ao
conhecimento sobre as preferéncias que habilita as pessoas a tomarem decisdes
conscientes de suas carreiras, ou seja, alguns elementos pessoais determinam
prioridades nas escolhas profissionais. As ancoras de Schein (1996) séo:
Autonomia/independéncia, liberdade e independéncia; seguranca/estabilidade,
seguranca fisica e financeira no trabalho; competéncia técnica-funcional,
desenvolvimento pessoal e construcdo em uma area técnica especifica;
competéncia geréncia geral, preocupacédo com os esfor¢cos de outros para obtencao
de resultados; criatividade empresarial, criacdo de novos negécios, novos produtos
Oou servicos; servico ou dedicagcdo a uma causa, melhoria da sociedade; desafio
puro, encontrar solu¢des para problemas aparentemente insollveis; estilo de vida,
equilibrio entre necessidades pessoais, familiares e exigéncias da carreira.

Para Arthur et al., (1999), a carreira é vista como uma sucessao de trabalhos
ajustados a uma hierarquia de prestigio, em uma sequéncia ordenada e previsivel.

De acordo com Hall (2002, p. 12): “A carreira é a sequéncia individualmente

percebida de atitudes e comportamentos associados com experiéncias e atividades
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relacionadas ao trabalho durante a vida de uma pessoa” e concebe quatro diferentes
defini¢cdes:

1) Carreira como avanco: ascensao vertical em wuma hierarquia
organizacional.

2) Carreira como profisséo: aliado a posi¢coes que demandem movimentos
progressivos de status, com o foco no avanc¢o continuo na construcao da carreira.

3) Carreira como sequéncia de trabalhos durante a vida: associada a
ciéncia comportamental e as histérias vividas pelo individuo ao longo da vida
profissional.

4) Carreira como sequéncia de experiéncias relativas a fungdes ao longo
da vida: associada a ciéncia comportamental, a forma como o individuo construiu
sua historia profissional ao longo do tempo baseado na vivéncia de trabalho e
atividades.

Etimologicamente, para Martins (2001), a palavra “carreira” origina-se do latim
carraria, que quer dizer estrada para carros. O conceito de carreira seguiu essa
analogia como uma propriedade estrutural das organizacdes ou das ocupacdes, ou
seja, o individuo adentraria em uma carreira (estradas pré-existentes) de forma que,

de antemao, sabiam o que esperar do percurso (TREFFF, 2012).

Para Dutra (2010) definir carreira é dificil, mas o autor afirma que o termo
carreira pode ser utilizado para nos referirmos a mobilidade e a estabilidade
ocupacional. Para o autor a ideia de que um individuo segue por um caminho

estruturado e organizado no tempo e no espaco seria o significado de carreira.

A definicdo de Dutra (2010) se relaciona com 0 conceito apresentado por
Martins (2001) e Arthur et al., (1999), ou seja, para 0s autores carreira seria um

caminho estruturado no qual o individuo deve seguir ao longo de sua vida.

Até o final do século XX era necessario ter uma carreira para se sentir
integrante da sociedade, ou seja, ter uma identidade social adulta relacionada a
funcéo laboral ou econémica. Desta forma, o trabalho era uma espécie de validacao
social, de importancia e de pertencer a um grupo conhecido (OLIVEIRA; PICCININI;
BITTENCOURT, 2012).
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A discusséo sobre o tema carreira se destacou ja no final da Segunda Guerra
Mundial, novas tecnologias passaram a ser introduzidas nas organizacdes e a

gestao de carreira passa a sofrer forte influéncia militar (TREFFF, 2012).

Expressdes como “qualidade de vida” e “projeto de vida” sdo frequentes nas
discussbes sobre carreira, a partir do século XXI. Aspectos como ansiedade,
desejos, necessidades, capacidades, potencialidades pessoais, além da
responsabilidade assumida na vida pessoal, tais como, educacdo continuada,
aperfeicoamento continuo, familia e etc., convergiram as ideias de pensamento de

carreira com o préprio desenvolvimento pessoal (TREFFF, 2012).

Devido as alteracfes tecnoldgicas e sociais surgem novas formas de relacéo
entre organizacdes e funcionarios. Nesse contexto os individuos devem ser capazes
de se adaptar a autonomia e responsabilidade sobre suas vidas e carreiras
profissionais (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

A gestdo de carreiras das novas geracdes parece ser administrada por
praticas mais relacionadas a gestdo de pessoas, do que com acdes voltadas para a
responsabilidade social e qualidade de vida no trabalho (CORDEIRO; FREITAG;
ALBUQUERQUE, 2012). Entretanto, mesmo com a influéncia das organiza¢gfes nas
carreiras, as carreiras organizacionais ndo se tornam a opcdo predominante. As
carreiras passam a ser condicionadas por necessidades pessoais e familiares. Desta
forma, o individuo se torna responsavel por sua prOpria carreira e evolucdo
profissional (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008). Repensar as politicas e praticas de
gestdo de pessoas parece se tornar um fator importante, incluindo a administracéo
de carreiras (VASCONCELOS et al., 2010).

Identificar os aspectos subjetivos da carreira se torna importante, Veloso et al.
(2008, p.1) afirmam que “os estudos relacionados a carreira devem considerar ndo
somente a estrutura oferecida pela organizacdo para a ascensao profissional, mas
também as diversas ambicdes, que sao especificas da faixa etaria do trabalhador”,
OuU seja, a ascensdo na carreira € um conjunto de conquistas profissionais e das
ambicdes do trabalhador que oscilam de acordo com a idade.

O impacto das mudancas provocadas pela globalizacdo, tecnologia e
diversidade no ambiente de trabalho, as carreiras, assim como as organizagoes,

mudaram. Se o empregado trocava a seguranca no emprego pela lealdade a
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organizacéo, logo, a l6gica era de que a ascenséo profissional seria a de que quanto
mais alto o grau alcancado, maiores as recompensas (SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Dutra (1996) foi o professor que lancou um dos primeiros livros sobre carreira
no Brasil. No livro o autor apresenta pesquisa com profissionais de nivel superior,
realizada em 1993, no qual detectou que apenas 2% da amostra havia pensado de
forma estruturada na propria carreira. Epoca em que poucas empresas se
preocupavam com a gestao estratégica dos recursos humanos. Para Dutra (2002) a
literatura especializada em carreira dedica-se a ajudar pessoas, a planejar e
escolher a carreira e a entender o mercado de trabalho.

Os individuos mostram o desejo por uma carreira flexivel, em que conforme
as mudancas de valores, habilidades ou desejos em suas vidas acontecam,
detenham autonomia para alterar suas carreiras. No sentido de se preparar, a area
de Gestado de Pessoas nas organizacles, precisa oferecer carreiras mais flexiveis
que valorizem sentimentos de realiza¢des aos individuos, como o desejo por mais
aprendizado e por mudancas. E, também, por equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal e familiar (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

A relacéo de trabalho entre os funcionarios e as organiza¢cbes vem mudando
devido a fatores como aumento da competitividade e da globalizagéo. Segundo Silva
et al.,, (2012) tanto pesquisas nacionais quanto internacionais concluem que o
relacionamento entre organizacfes e funcionarios sofre mudancas. Outro aspecto
gue os autores levantam € a quebra do acordo entre empregado e empregador pelo
qual a lealdade as empresas era trocada pela seguranca no trabalho para a vida
toda. Devido ao rompimento do contrato, o individuo passa a decidir o trajeto de sua
carreira em vez de deixar que a organizacao cuide da projecao.

Para um individuo a escolha de carreira é uma decisdo importante ja que
muitos fatores estdo envolvidos na escolha, tais como, custos financeiros,
emocionais e de tempo (COSTA; NETO; BAZZOLI, 2014). As transi¢cdes na carreira
podem ser motivadas tanto por decisdo pessoal do individuo em buscar novos
desafios quanto por necessidade de adaptacdao a novas realidades, como uma
proposta de mudanca de emprego, uma promocao ou a perda de um emprego, por
exemplo (VELOSO, 2012).

Apesar de poucas pesquisas existentes sobre carreiras no contexto brasileiro
em estudo realizado por Santos et al (2012), os profissionais que fazem pés-

graduacdo apresentam atitudes de carreira, embora a amostra ndo permita
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generalizagbes indicam que um maior numero deles adota atitudes voltadas as
novas carreira.

Nesta secdo pode-se encontrar conceitos de carreira. A carreira se torna o
caminho para alcancar satisfacao profissional, o individuo é responsavel por sua
carreira que parece ser condicionada por necessidades pessoais e profissionais.

Nesta dissertacdo optou-se por utilizar o conceito de Veloso et al. (2008), no
qual apresentam que ao estudar carreira deve-se abordar as ambicdes especificas
da faixa etaria do trabalhador e optou-se pelo conceito de carreira de Hall (2002),
que define carreira percebida com atitudes e comportamentos aliado as experiéncias
e atividades relacionadas ao trabalho ao longo da vida de uma pessoa. Entretanto,

entender a carreira tradicional, proteana e sem fronteiras se faz necessario.

2.2.2 Tipos de Carreiras

Verificar os tipos de carreiras é fundamental para esta dissertacédo, a fim de
possibilitar a identificacdo de que tipo de carreira a Geracao Y parece projetar sua
vida profissional. Neste capitulo serdo abordadas carreiras tradicionais, sem

fronteiras e proteanas.

2.2.2.1 Carreiras tradicionais

O modelo de carreira tradicional se baseia na no¢do de emprego herdada da
sociedade industrial (BENDASSOLI, 2009). De um lado, o empregado se dedica e é
fiel a organizacdo, de outro lado, a organizagcdo 0 recompensa com seguranca e
estabilidade, proporcionando uma troca com o empregador.

As carreiras tradicionais, também conhecidas como carreiras organizacionais,
tendem a influenciar as carreiras de seus funcionarios, porém, esse modelo que ja
foi dominante ndo é o almejado nos dias de hoje (SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014).

A progressdo do individuo mensurada por meio dos niveis hierarquicos
alcancados ao longo da vida organizacional seria uma das principais caracteristicas
de carreira tradicional. Portanto, o crescimento profissional, aparentemente, seria de

forma linear e vertical, com reflexos na remuneracdo. Dessa forma, o sucesso €&
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associado a parametros como nivel hierarquico, promocdes, reajustes salariais e
bonus (SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014).

Nas Uultimas décadas, a carreira tradicional sofreu um declinio que foi
acompanhado pelo surgimento de duas novas perspectivas: a carreira proteana e a
sem fronteira (BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006). Dois movimentos de profissionais
com relagéo a sua carreira comecam a ser detectados por pesquisadores: aqueles
gue se adaptam a mudancas constantes e aqueles que olham além das fronteiras
das organizag0Oes, seja por busca de aprendizado ou networking. Respectivamente,
carreira proteana e carreira sem fronteira, ambas se opdem ao modelo de carreira
tradicional. (SILVA et al., 2012). Ambas se tornaram mais populares na literatura,

como veremos mais detalhes a sequir.

2.2.2.2 Carreira Proteana

Inspirada no Deus grego do mar Proteus, a carreira proteana é gerenciada
pelo individuo e ndo pela organizacdo, Proteus tinha o poder de mudar de forma
conforme sua vontade. Logo, a carreira proteana consiste em um ambiente volatil (a
carreira proteana muda) tracado com foco na necessidade e performance
profissional (HALL, 1996; DUTRA, 2010)

Para Hall (1996), carreira proteana € constituida pelas préprias escolhas
pessoais e a busca por autorrealizacdo, assim, a carreira € desenhada mais pelo
individuo do que pela organizacdo e pode ser redirecionada de acordo com as
necessidades individuais. Para o autor (2002), a carreira proteana € caracterizada
por duas variaveis: a) autogestdo da carreira, no qual o profissional assume o
controle de seu destino profissional e cria as proprias oportunidades de
desenvolvimento e b) carreira orientada por valores, que ocorre quando o individuo
prioriza os proprios valores ao estabelecer preferéncias e objetivos e quando o
sucesso € definido a partir de critérios proprios, ndo da empresa nem do mercado.

As principais caracteristicas da carreira proteana de acordo com Hall e Moss
(1996) sao: a) o autodirecionamento na realizacdo do trabalho; b) redirecionadas a
gualquer momento, em funcédo das necessidades do individuo e por circunstancias
ambientais; ¢) a aprendizagem constante e autoconsciente; d) o gerenciamento

moldado pelos individuos e ndo pela organizagéo; €) a valorizacdo de experiéncias,
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de habilidades, de transi¢bes, de mudancas de identidade e de aprendizagem ao
longo da vida do individuo; f) a importancia dada ao tempo de carreira e ndo ao
tempo cronoldgico; g) construidas por diferentes experiéncias pessoais; h) a
mensuracao do sucesso ser decorrente dos valores do individuo, com a finalidade
de autorrealizacdo, ou seja, 0 sucesso € psicologico.

Nesse modelo de carreira, a aprendizagem continua ndo € mensurada por
idade cronolégica e pelas etapas da vida, mas pelo continuo aprendizado e
mudanca de identidade. Além da aprendizagem continua, a valorizacdo das
experiéncias ao longo da vida, a percepcao dos valores pessoais em busca de
autorrealizacdo e o direcionamento pessoal, a fim de se realizar no ambito
profissional, onde o que importa é o aprendizado que a carreira proporciona ao
individuo e ndo o tempo percorrido destinado a profissao (ROCHA et. al, 2013).

Os desafios no trabalho e os relacionamentos passam a ser as fontes de
desenvolvimento, logo, o aprendizado alcancado na realizagdo de trabalhos
estimulantes e desafiadores tornam-se mais relevantes (BALASSIANO; VENTURA,;
FONTES FILHO, 2004).

As escolhas de carreira e a busca pela autorrealizacao fazem parte da vida do
individuo, que pode fazer a mudanca que for necessaria em funcédo dessa busca,
seja uma mudanca de organizacao ou de area de atuacao.

Bendassolli (2009, p. 392) afirma “A mensagem é clara: carreira depende de
versatilidade, continua adaptacéao e resiliéncia”. O profissional com carreira proteana
parece apresentar caracteristicas como mudanca frequente, intensa renovacao de

competéncias e autonomia nas decisoes.

2.2.2.3 Carreira Sem Fronteira

Os primeiros estudos sobre carreira sem fronteira surgem motivados pelo
tema do encontro anual da Academy of Management de 1993 — Boundaryless
organization ou empresas sem fronteiras. Com 0 objetivo de investigar o quanto
esse novo tipo de organizagdo estava afetando a carreira de seus funcionarios, o
professor Michael Arthur e alguns colegas iniciam os estudos sobre carreira sem

fronteira.
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Arthur et al., (1995) inspirados nos estudos de James Brian Quinn e autor da
expressdo empresa inteligente: “aquela capaz de destruir a hierarquia, romper com
os degraus dos organogramas, terceirizar 0 que nao € sua competéncia principal e
se concentrar naquilo que faz de melhor” (ARTHUR et al., p. 7)

Arthur e Rousseau (1996) afirmam que as carreiras sem fronteiras se
sustentam em networking ou em relacionamentos externos, ou seja, por motivos
pessoais ou familiares podem néo aceitar oportunidades de crescimento profissional
oferecida pelas organizacbes e buscam oportunidades no mercado. “Planejar” é
substituido por “flexibilizar”, o foco para o desenvolvimento das carreiras esta no
ambito pessoal, logo, para a construcdo de uma carreira a familia tanto quanto o
préprio trabalhador sdo envolvidos no processo (VELOSO; DUTRA, 2011). Os
profissionais se tornam responsaveis por suas carreiras (VELOSO et al., 2008).

A carreira sem fronteira, ao contrario da carreira tradicional, ultrapassa as
barreiras de uma Unica organizacdo, emprego, ocupacdo, regidao ou dominio de
expertise (BENDASSOLLI, 2009).

Nesta secao foram apresentadas as carreiras tradicionais, sem fronteiras e
proteana. A carreira tradicional ou carreira organizacional, é aquela em que a
organizacdo influéncia na carreira e o crescimento € linear com reflexos na
remuneracdo. Ja a carreira sem fronteiras e a carreira proteana sao influenciadas
por interesses do individuo. A carreira proteana € tracada de acordo com a
necessidade e a vontade da pessoa e a carreira sem fronteiras € baseada no
networking e a flexibilidade € um fator importante para este tipo de carreira.

Este estudo contribui para o maior conhecimento das caracteristicas dos
profissionais brasileiros no que diz respeito a atitudes relacionadas a carreira, bem
como podera auxiliar gestores em suas definicbes estratégicas de gestdo de

pessoas.

2.2.3 Carreiras e a Geracédo Y

As novas carreiras sao definidas como uma série de experiéncias relevantes
gue uma pessoa acumula ao longo da vida, seja dentro ou fora da organizagao
(SULLIVAN; BARUCH, 2009). Essa definicdo permite reconhecer que a carreira

parece ser moldada por movimentos fisicos (mudanca de emprego ou empregador)
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e pela interpretacdo que o individuo d4 aos eventos relacionados a ela (fracasso ou
sucesso).

A diversidade no ambiente de trabalho traz um desafio adicional a gestédo de
pessoas, entretanto, os autores Oliveira, Piccinini e Bittencourt (2012) afirmam néao
que é viavel generalizar a geracao Y brasileira com base na literatura, a missao de
atrair e reter a forca de trabalho existe, ja que essas diferengas afetam as escolhas,
as preferéncias e os relacionamentos desses profissionais (SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014).

Mesmo com as limitacbes que a literatura apresenta para descrever a
Geracdo Y, o perfil tragado na literatura internacional permite compreender as
aspiracdes e comportamentos dos jovens integrantes da Geracdo Y (SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014), o que contrapde a afirmacao de Oliveira, Piccinini e Bitencourt
(2012).

Motivar e conquistar 0 comportamento de seus empregados, integrantes da
Geracao Y, € um desafio real para as organizacées (PERRONE et al., 2013). Para
0s autores, esses individuos ndo esperam nada sélido ou permanente, ja que
viveram as instabilidades das empresas no capitalismo, que fecham unidades e
reabrem em outros paises, que descontinuam produtos ou marcas, que demitem ou
simplesmente nédo parecem oferecer estabilidade de emprego a longo prazo a seus
empregados. Dessa forma, usar o modelo tradicional de controle administrativo nao
€ adequado, nem utilizar qualquer outro modelo tradicional para gerir pessoas que
desejam trabalhar com descobertas.

Uma pesquisa realizada por Vasconcelos et al. (2010) com o objetivo de
identificar e discutir as ancoras de carreira que estdo presentes na Geracao Y,
revelou que a ancora que parece ter maior destaque é a de estilo de vida, o que
corrobora com diversos autores quando dizem que a Geragao Y parece buscar no
trabalho fonte de satisfacéo e aprendizado de forma equilibrada com a vida pessoal.

Em pesquisa realizada por Cavazotte, Lemos e Viana (2012), na qual se
descreve as expectativas de jovens profissionais em formacdo quanto as
recompensas tangiveis e intangiveis e o que desejam obter no mercado de trabalho,
a analise dos resultados sugere que os jovens funcionarios, pertencentes a Geragao
Y, estabelecem contratos psicolégicos que podem favorecer o prazer, a liberdade e
o envolvimento social, além de indicar a coexisténcia com o tradicional, visto que

anseios contemporaneos combinam-se a desejos comuns de geracdes anteriores.
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A visédo peculiar de o que seja “fazer carreira” que a Geragao Y parece ter
introduz no ambiente corporativo novos desafios & gestdo de pessoas, ja que, a
expectativa dessa visdo nem sempre corresponde aquilo que as organizacdes
oferecem aos individuos que pertencem a organizacdo (CAVAZOTTE; LEMOS;
VIANA, 2012).

S4, Lemos e Cavazotte (2014) analisaram as expectativas de carreira dessa
geracédo a fim de contribuir para um melhor entendimento desses profissionais, visto
gue pouco se encontra na literatura sobre as expectativas em relacéo a carreira. O
estudo procurou entender as expectativas de carreira dos jovens da Geragao Y, ou
seja, 0 que entendem como carreira e 0 que seria para eles uma carreira bem-
sucedida. O resultado da andlise sugeriu que as expectativas dos jovens dessa
geracdo parecem possuir tanto elementos tradicionais de carreira quanto as novas
configuracdes de carreira.

A ideia de crescimento rapido na organizacdo (ALSOP, 2008; TULGAN, 2009)
é reforcada como uma caracteristica dessa geracdo (SA; LEMOS; CAVAZOTTE,
2014). Acostumados a uma avalanche de informacdes, os individuos dessa geracao
ndo possuem muita paciéncia, o resultado € mais importante que o0 processo em si.
Dessa forma, almejam um crescimento rapido, desejam assumir responsabilidades e
participar das tomadas de deciséo.

Sa Lemos e Cavazotte (2014) identificam em sua pesquisa relatos que
confirmam as expectativas hedonistas, no qual relacionam prazer e satisfacdo a
realizacdo do trabalho (LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TULGAN, 2009). Os individuos
da Geracado Y apresentam expectativas que parecem ser pouco realistas, quando se
trata de insercdo no mercado de trabalho. Ainda de acordo com esses autores, a
busca da felicidade no ambiente de trabalho pode trazer frustracdes, principalmente
se a felicidade estiver associada ao desejo de ascensao rapida na carreira. Também
enfatizam a importancia da qualidade de vida, que se reflete no desejo de poder
conciliar o trabalho com as outras esferas da vida.

Em pesquisa realizada por Cordeiro (2012) com o objetivo de identificar o
perfil de carreira dos individuos da Geracao Y, identificaram-se oito perfis de
carreira, dentre os quais trés sédo novos perfis. O perfil predominante na amostra foi
o “Arquiteto da Carreira Proteana” que possui alta presenga das atitudes de carreira
e o perfil com menor representacgao foi o “Perdido” que possui baixa presenca das

atitudes na carreira. Os resultados confirmam as teorias de geracdo e de carreira
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que, segundo a autora, descrevem o fato de os individuos da Geragcdo Y ao se
socializarem em ambientes de trabalho moderno sé&o levados a adequar seu perfil de
carreira a essa realidade.

Trefff (2012) acredita que o conceito de carreira proteana parece se alinhar
com as preferéncias de carreira dos jovens integrantes da Geracao Y, ja que estédo
inseridos em um contexto dindmico, anseiam por movimentagdes profissionais
rapidas nas organizacfes, apresentam forte interesse em desenvolver atividades

autbnomas e desafiadoras, e, de forma geral, dominam boa parte das novas midias.

A gestdo de pessoas parece ter novos desafios com a entrada da Geragéo Y
no mercado de trabalho, mesmo com a percepcdo de que as expectativas séo
peculiares com relacdo a carreira (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA, 2012). Os
profissionais integrantes da Geracdo Y que desejam conciliar as necessidades de
seus estilos de vida pessoal e familiar com as de suas carreiras aparentemente
gostariam de trabalhar em empresas flexiveis (SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014).

Apesar das expectativas peculiares com relacdo a carreira da Geracao Y
identificadas na literatura, poucos sao os estudos no Brasil que mapeiam essas
expectativas (VELOSO et al., 2008; GOMES et al., 2010; OLIVEIRA, 2010). Para S4,
Lemos e Cavazotte (2014), a area de Recursos Humanos das organizacfes, diante
das expectativas dos jovens profissionais, encontra-se diante do desafio de atrair e
reter essa forca de trabalho. Conforme esses autores, esses jovens desejam fazer
carreira de forma répida, obter reconhecimento simbdlico e, ao mesmo tempo
anseiam por qualidade de vida, valorizam e desejam a autonomia, sem abrir mao da
seguranca.

Falar de geracdes vai além de determinar um ciclo de vida, uma geracao é
formada de acordo com as vivéncias sociais e econdmicas e isso esta diretamente
relacionado a realidade do contexto em que o individuo esta inserido. Portanto, tratar
de Geracdo Y se torna um assunto importante na literatura brasileira, ja que os
individuos que compdem essa geracao brasileira estdo inseridos em diversos
contextos sociais, possibilitando que individuos pertencentes a Geragao Y possuam
caracteristicas diferentes.

Assim, identificar os desafios da carreira da Geracao Y brasileira, que até o
momento foi pouco abordada pela literatura, colaboraria com a base de dados sobre

Geracbes e Carreiras. Desta forma, seria possivel identificar caracteristicas
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predominantes que permitam a familiarizagdo com os jovens integrantes da Geragao
Y na literatura internacional. Logo, seria possivel a utilizacdo de estudos sobre

Geracao Y com maior propriedade em estudos nacionais.
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3 Procedimentos Metodoldgicos

A presente pesquisa tem como objetivo identificar os desafios na carreira da
Geracdo Y. Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
necessarios para realizacdo deste estudo: tipo de pesquisa, definicgdo do universo,
caracterizacdo da amostra da pesquisa, instrumento de pesquisa, procedimentos

para coleta de dados e procedimentos para analise de dados.

3.1 Tipo de Pesquisa

Estudar o homem e a sociedade permaneceu com tedlogos e filésofos até a
segunda metade do século XIX. Apds esse periodo surgiu a necessidade de buscar
conhecimentos a respeito do homem e da sociedade, visto que este periodo foi
marcado por inovacfes tanto no campo tecnolégico quanto politico. O principal
objetivo da ciéncia € chegar a veracidade dos fatos, descobrindo respostas para
problemas por meio de procedimentos cientificos (GIL, 2008).

Com influéncia da orientagdo positivista, as ciéncias sociais foram
fundamentadas no século XIX. As ciéncias sociais pressupdem que existe
semelhanca entre os fatos humanos e aos da natureza, portanto, pesquisa social
pode ser definida como o método que promove o conhecimento no campo da
realidade social. Realidade social contempla os aspectos relativos ao homem e aos
relacionamentos com outros homens e instituicdes sociais (GIL, 2008).

O tipo de pesquisa serd fenomenolégico no qual o objetivo de pesquisas
deste tipo é de estabelecer uma base segura e liberta de preposicdes (GIL, 2008).
Para Gil (2010) existem muitas abordagens fenomenoldgicas que mostram-se
dindmicas e apresentam constante desenvolvimento.

A abordagem fenomenoldgica permite construir um conhecimento voltado
para a busca de compreensao da dinamica das significacdes humanas (BICUDO,
2000) e adequado quando o objetivo € destacar a experiéncia de vida das pessoas
(DARTIGUES, 2008), além de ser aplicavel a varios campos de estudo (MOREIRA,
2002).
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A fenomenologia se inicia com Edmund Husserl (1859-1938). Husserl (1970)
define fenomenologia como uma forma de abrir caminhos para a realidade
fundamental dos fenébmenos humanos na busca da esséncia.

A andlise dos dados serd qualitativa, no qual o elemento humano é
fundamental. Quando se tem pouco conhecimento sobre um fenbmeno ou se o
estudo aborda o ponto de vista do sujeito a pesquisa qualitativa € recomendada
(GIL, 2008). Aléem de a pesquisa qualitativa ser o campo privilegiado da pesquisa
fenomenolégica (POUPART, DESLAUREIERS, GROULX et al., 2012).

Para Amatuzzi (2009, p.5) a pesquisa fenomenologica é uma forma de
pesquisa qualitativa que “designa o estudo do vivido, ou da experiéncia imediata pré-
reflexiva, visando descrever seu significado; ou qualquer estudo que tome o vivido
como pista ou método”, ou seja, € a pesquisa que lida com o significado da vivéncia.

A pesquisa qualitativa busca a obtencdo de dados amplos que vao se
definindo de acordo com o desenvolvimento do estudo. Este tipo de pesquisa nao
procura enumerar e/ou medir o0 estudo, também ndo emprega instrumentos
estatistico na analise dos dados. Permite coletar dados sobre pessoas, lugares e
processos por intermédio do contato direto do pesquisador com o objeto a ser
estudado, a fim de entender os fendmenos segundo a perspectiva do sujeito
(GODOQY, 1995).

O processo é fundamental para pesquisadores qualitativos, em que o
interesse esta em verificar como o fendmeno ocorre. Desta forma, ndo seria possivel
compreender o comportamento humano sem a compreensdo de como os individuos

interpretam seus pensamentos, sentimentos e a¢cdes (GODQY, 1995).

3.2  Definicdo do Universo

O Universo € composto por um conjunto de elementos com determinadas
caracteristicas. A partir do universo define-se a amostra que é composta por
subconjunto do universo (GIL, 2008).

Desse modo, o universo deste trabalho foi firmado por jovens da Geracao Y
nascidos entre 1979 e 2000 (BARBOSA; CERBASI, 2009).
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3.3 Caracterizagdo da Amostra da Pesquisa

A utilizacdo de amostras em pesquisas sociais € comum. Nesta dissertacéo
sera utilizada uma amostra nao-probabilistica, por conveniéncia, formada
unicamente por critérios do pesquisador e que ndo utiliza fundamentagéo
matematica ou estatistica (GIL, 2008).

A amostra sera composta por 13 individuos entre 20 e 34 anos.

3.4 Instrumento de Pesquisa

O instrumento a ser utilizado nesta pesquisa é a entrevista do tipo
semiestruturada, no qual a resposta por parte do investigado “revela simbolos que a
compreensao sO podera se dar no momento em que se aprofundarem 0s seus
significados por meio de outras perguntas” (SOUZA et GUEDES, 2012, p.54).

A entrevista semiestruturada baseada em roteiro segundo Trivifios (2008) visa
identificar a visdo e percepcao dos entrevistados e possibilita um amplo campo de
interrogativas.

O instrumento permite a interagdo social, entre o0 entrevistador e o
entrevistado, possibilitando obter informacdes que se referem a valores, atitudes e
opinides do sujeito (BONI; QUARESMA, 2005).

Souza e Guedes (2012) apresentam duas maneiras logicas de explorar o
entrevistado. O entrevistador pode tomar a posi¢cdo da consciéncia do individuo,
desta forma assume o0s seus modelos mentais e experiéncia diretamente o
fenbmeno ou o entrevistador permite que a experiéncia de um fendbmeno seja
transmitida por meio de simbolos, estes simbolos s6 poderdo ser revelados a
medida que o entrevistador se aprofunda por meio de outras perguntas.

A entrevista € estruturada com base no referencial teérico apresentado na
primeira fase desta pesquisa. A entrevista proporciona que a pesquisadora obtenha
as informacdes necessarias, além de estabelecer um dialogo com o entrevistado.
Segundo Rosa e Arnoldi (2006, p.30), “as questdes das entrevistas semiestruturadas
devem ser formuladas de modo a permitir que o sujeito discorra e verbalize seus

pensamentos, tendéncias e reflexdes sobre os temas apresentados”.
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3.5 Perfil dos Participantes

Os nomes dos participantes e das empresas no qual trabalham foram

mantidos em sigilo, ou seja, seus nomes receberdo a nomeacédo Y1, que significa

membro da Geracédo Y 1 e, assim subsequentemente.

No quadro 4 apresenta-se as caracteristicas dos entrevistados.

Quadro 4: Caracteristicas Entrevistados

Entrevistado Idade Género Formacgdo Académica Profisséo
Y1 34 Anos Feminino Graduacéo em Servico Analista de
Social Recursos Humanos
Y2 32 Anos Feminino Graduacdo em Coordenadora de
Administracdo com Atendimento
habilitacdo em Comércio
Exterior
Y3 29 anos Feminino Graduacdo em Técnica
Administracéo Administrativa
Y4 26 anos Feminino Bacharel em Farméacia e Analista de
Bioguimica Pesquisa Aplicada
Y5 27 anos Masculino Bacharel em Quimica Técnico de
Qualidade
Y6 30 anos Feminino Graduacéo em Ciéncias Contadora
Contabeis
Y7 24 anos Feminino Graduacdo em Logistica Assistente
Y8 29 anos Feminino Graduacao em Especialista em
Administragéo com Comeércio Exterior
habilitacdo em Comércio
Exterior
Y9 30 anos Masculino Graduacéo incompleta em Gerente de
Engenharia da Computacdo Projetos
Y10 31 anos Masculino Graduacdo em Analista Comercial
Administracdo com
habilitacdo em Comércio
Exterior
Y11 25 anos Feminino Cursando Psicologia Analista de
treinamento
Y12 20 anos Masculino Cursando Educacéo Fisica Atleta
Y13 30 anos Feminino Graduacao em Analista
Administracéo com Internacional
habilitacdo em Comércio
Exterior

Fonte: Elaborado pela autora.

A idade média de inicio na vida profissional dos entrevistados é de 28,2 anos,

70% dos entrevistados iniciaram suas atividades profissionais apds ingressarem no

ensino superior por intermédio de estagio e 30% iniciaram as atividades profissionais

enquanto estudavam no ensino médio através de programas de estagio financiados

pelo governo. Nenhum entrevistado manifestou que precisava trabalhar, mas que

gueriam ter suas coisas e por isso buscaram oportunidades profissionais.
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3.6 Roteiro de entrevista

Foram entrevistados 13 integrantes da Geragdo Y que retratam a face da
geracao brasileira, ou seja, sem 0s esteredtipos norte-americanos (jovens formados,
com alta renda, com acesso a tecnologia, etc.). Jovens que exercem atividades
profissionais no qual, como j& retratado anteriormente por Oliveira, Piccinini e
Bittencourt (2012) e Lemos (2012), ndo séo o foco do estudo sobre Geragédo Y no

Brasil.

No quadro 5 apresenta-se o roteiro da entrevista, no qual o didlogo e a
evolucdo dos fatos com os entrevistados ocorreram, considerando que as questées

propostas surgem a partir do referencial tedrico.

Quadro 5: Roteiro de Entrevista

N° Perguntas Obijetivos Especificos Categorias Embasamento teérico
Elementos facilitadores BOGADO; 2015;
na carreira da Geragédo Y LEMOS, 2012; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010;
0 que mais lhe LOMBARDIA; STEIN;
. PIN, 2008; OLIVEIRA,
agradou ou Caracteristicas
! desagradou em sua | Elementos limitadores na | da Geracédo Y PICCININI,
carreira? carreira da Geracdo Y BITTENCOURT, 2012,
PERRONE et. al., 2012;
SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014;
SANTOS et al., 2011.
Como vocé contaria Desafio na ALSOP, 2008;
2 sua trajetoria Carreira BARBOSA; CERBASI,
profissional? 2009; BARRETO et al.,
2010; VELOSO, 2012;
EISNER, 2005;
ERICKSON, 2008;
HALLA, 2010; LEMOS,
Como vocé 2012; LIPKIN;
descreveria o Modo que ocorre a PERRYMORE, 2010;
. proje¢do na carreira da )
relacionamento entre Geracdo Y Confiito TAPSCOTT, 2010;
3 parceiros dentro da Geracional LOMBARDIA; STEIN;
organizacgdo ou no PIN, 2008; PERRONE et
seu ambiente de al., 2012; MENETT]I,
trabalho? KUBO; OLIVA, 2015; SA;
LEMOS; CAVAZOTTE,
2014; SANTOS et al.,
2011; TULGAN, 2009;
VELOSO, 2012.
Aponte uma ARTHUR et al., 1995;
mudanca que vocé Modo que a Geragéo Y Tipo de HALL, 2002; ROCHA et
4 | considera importante reage as mudangas na Carreira al., 2013; SA; LEMOS;
em sua carreira e por carreira CAVAZOTTE, 2014;
qué? VELOSO et al., 2008.
5 Oque é carAreira para .Se,ntido de carreirf:\ Sentido_s; de DUNLIN, 2008
vocé? atribuido pela Geracdo Y Carreira

Fonte: Elaborado pela autora.
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Ressalto que para cada pergunta formulada, os elementos-chave foram
escolhidos com o objetivo de relacionar a Geragao Y com a Carreira, permitindo que
o entrevistado faca seu relato, contribuindo desta forma para o objetivo proposto

neste estudo.
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4 Resultados e Analise de dados

Neste capitulo se apresentam os dados obtidos mediante a entrevista
semiestruturada, a qual foi devidamente norteada pelo roteiro de entrevista e pelas
contribuicdes tedricas. Posteriormente realizou-se a discussdo entre os dados

apresentados e a literatura.

4.1 Caracteristicas da Geracao Y

Nesta secdo sao identificadas as caracteristicas que parecem estar presentes
nos individuos que fazem parte desta geracdo. Para se definir uma geracdo é
necessario considerar, além dos aspectos cronolégicos, o contexto histérico, as
vivéncias comuns e as relagdes intergeracionais e familiares (OLIVEIRA; PICCININI;
BITTENCOURT, 2012).

Desta forma, nesta dissertacdo optou-se por membros da geracdo Y que
apresentam semelhancas em seu contexto histérico e que nasceram entre 1979 e

2000. S&ao os membros da Geragao Y que tem entre 16 e 37 anos.

A amostra composta por 13 entrevistados selecionada reside na cidade de
Sé&o Bernardo do Campo, os entrevistados tém entre 20 e 34 anos. No qual, 6 sado
casados, 5 sao solteiros e 2 sao divorciados, somente 3 possuem filhos menores de

7 anos.

No decorrer das entrevistas foi possivel identificar as caracteristicas
atribuidas aos individuos membros da Geracdo Y, confirmando o perfil para esta

geracao.

Esta geracao parece ter sido desejada e protegida (LOMBARDIA; STEIN;
PIN, 2008) e pode-se afirmar esta caracteristica na afirmacdo de Y1, no qual sua
primeira experiéncia de entrevista de emprego foi com a autorizacéo e presenca dos
pais.

Comecei a carreira ao meu ver velha, eu ndo podia trabalhar porque
meus pais ndo deixavam, pois precisava estudar antes. Minha
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primeira entrevista de emprego foi para trabalhar em uma loja de
shopping, mas demorou 1h30 para ser atendida e como estava com
meu pai, acabei indo embora. (Y1)

O fato de ela nédo ter aguardado sua vez para a entrevista de emprego afirma
a ideia de protecao, segundo a figura paterna decidiu leva-la embora, uma vez que,
estava demorando e ela ndo tinha a necessidade de passar por aquilo.

Ansiedade, individualismo, impaciéncia, distraidos, superficialidade,
insubordinacdo, autonomia, busca por reconhecimento e rapida ascensdo na
carreira, flexibilidade no trabalho e ambiente conectado sdo caracteristicas
apresentadas na literatura (LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER, 2005; ALSOP,
2008; ERICKSON, 2008; LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT, 2010; HALLA,
2010; SA, LEMOS, CAVAZOTTE, 2014; SANTOS et al., 2011) que foram

identificadas no perfil da amostra.

A ansiedade comeca no encontro para a entrevista, todos os entrevistados
se mostraram ansiosos, pois ndo haviam participado de uma entrevista para fins
académicos. E jA se mostraram preparados, apesar de ndo saber ao certo quais
seriam as perguntas, mas buscaram informacdes sobre a Geragdo Y em bancos de
dados digitais.

Li artigos sobre Geracdo Y, mas ndo me identifiquei com o que li a

respeito, ndo acredito ser daquela forma, parece que temos mais
problemas do que de fato sermos bons em alguma coisa. (Y13)

Sempre recebo links com reportagens sobre geragfes, depois que
Vocé entrou em contato comecei a ler para entender o assunto e
estar apto a responder. (Y10)

Os comentarios acima fragilizam a ideia de que os membros que
pertencem a esta geracdo sdo superficiais, distraidos, impacientes e folgados
(Santos et al., 2014), na percepcdo do entrevistado, uma vez que eles buscaram
informagcdes com o objetivo de se sentir preparados a participar da melhor forma
possivel da entrevista. Assim como Y3, que afirma ser uma profissional observadora
e proativa, no qual consegue prever quais serao as necessidades de seu superior.

Sou observadora e com isso consigo me prevenir. Muitas vezes o

gerente chega para pedir alguma coisa, e essa coisa ja esta
adiantada, pois eu sabia que ele pediria isso. (Y3)
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A autonomia também aparece nas falas de Y2, Y3 e Y6, que relatam que o
desejo de uma profissdo e de buscar seus sonhos partiram deles e ndo de
orientacdes. O interesse por educacao de nivel superior e buscar trabalho néo partiu
por necessidade financeira e sim por uma busca para alcancgar os seus objetivos.

Comecei a trabalhar porque quis, meu primeiro emprego foi com 16
anos, era recepcionista. (Y3)

Sempre quis ter meu préprio trabalho para ndo depender dos meus
pais, eles nunca me deixaram faltar nada, mas eu queria mais. [...]
Comecei a faculdade e foi uma luta, pois 0 que ganhava nao era
suficiente para pagar a faculdade, mas fui me virando. Busquei a
faculdade porque vi que nos concursos publicos que me
interessavam exigia nivel superior completo, meus pais nunca me
obrigaram. (Y6)

Se hoje eu tenho faculdade é porque eu sempre quis, tanto que
meus irmaos nao tém, sou o filho do meio de dois irméos. Mas, se
meus pais pegassem no meu pé, acredito que até mesmo a questdo
de idiomas eu teria. (Y2)

A fala de Y2 também néo reconhece a ideia de geracdo protegida, uma vez
que a figura dos pais néo fez um planejamento estudantil com o objetivo de prepara-
lo para o mercado de trabalho.

Os relatos de Y6 e Y2 também fortalecem a ideia do preparo tedrico
(BOGADO, 2015), ja que manifestaram buscar instru¢cdes técnicas que permitiriam
atingir seus objetivos tanto pessoais quanto profissionais.

A busca por reconhecimento e rapida ascensao esta presente nas falas dos
entrevistados. O reconhecimento e o0 crescimento sdo caracteristicas que, para esta
geracdo, andam juntos. Para os membros da amostra o crescimento dentro de uma
organizacdo ocorre devido ao reconhecimento obtido em suas atividades que
apresentam resultados para a empresa. Logo, se um individuo da Geragdo Y
executa suas atividades e traz bons resultados para a empresa, o reconhecimento
deveria ocorrer de forma continua e contingente aos resultados obtidos.

Se sou atleta e tive bons resultados nos treinos, o justo seria eu ser o
titular do jogo. Agora se chega um atleta novo, com mais técnica,
obvio que ele vai entrar no meu lugar. (Y12)

Meu crescimento dentro da empresa aconteceu pois sempre fui um
funcionario focado, sempre busquei desenvolver as atividades da
melhor forma possivel, trazendo os melhores resultados para a
empresa e sempre fui promovida, sempre tive o reconhecimento do
meu trabalho. (Y13)
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Comecei no chdo de fabrica e tive a oportunidade de ir para o
laboratério, fui promovido véarias vezes. Se cresci era porgue
merecia, sou um bom profissional e a empresa reconheceu isso. Y5

O crescimento organizacional é percebido por intermédio do reconhecimento.
Pode-se afirmar que se a Geracdo Y parece ser uma geragcao que se prepara e quer
buscar sempre alcancar seus objetivos, 0 desejo pela rapida ascensao ocorre devido
ao valor do reconhecimento profissional associado ao crescimento profissional, ou
seja, se tenho a capacidade técnica, desenvolvo as atividades da melhor forma
possivel, serei reconhecido pela empresa por meio de crescimento. Se continuo
executando bem as atividades e buscando aperfeicoamento, logo terei uma rapida
ascensao, a fala de Y6 e Y8 confirmam essa ideia.

Ter conseguido crescer até que rapido e conquistar meu espaco
tanto dentro da empresa quanto fora, pois tenho o reconhecimento
dos clientes com os quais trabalho, acho que isso foi o principal, fora
0 que tudo isso trouxe. Trabalhei, conquistei e sigo buscando meu
espaco. (Y9)

Hoje tenho meu préprio negécio, devido ao que aprendi, desde o
estagio, a efetivacdo e a ter o meu proprio negdcio. [...] Tenho 30
anos, me considero uma vitoriosa, com 24 anos ja tinha meu préprio
negocio. Nao é facil, em alguns momentos fico sobrecarregada e
entro em desespero, mas nao porque ndo gosto, € por causa das
responsabilidades envolvidas, afinal lido com o patriménio de uma
outra empresa. (Y6)

[...] as conquistas que a evolugdo da minha carreira proporcionou,
mas fora da empresa, tipo casar, carro, viagem, apartamento, ver
que tudo aquilo resultou em alguma coisa. E o prazer gerado além do
trabalho. Minha motivagdo € trabalhar e minha atividade ser bem
feita e ndo o financeiro. Hoje penso em dinheiro, pois tenho uma
estrutura para sustentar, quero viajar, pagar as contas, ter filhos. (Y8)

Entretanto, se a ascensdo rapida na carreira estd associada ao
reconhecimento das atividades desenvolvidas pelo profissional membro da Geragao
Y, pode-se observar que o comportamento de reconhecimento comeca a mudar. A
Fala de Y8 mostra que ao ingressar em uma organizacdo almejou ter uma rapida
ascensao, mas hoje que esta proximo de alcancar este objetivo, se questiona se

guer mesmo continuar crescendo.

Acho gue a carreira chega em um ponto em que nos questionamos
se € isso que queremos, 0 que vamos ganhar e perder com tudo
isso. No inicio de minha carreira almejava um cargo de lideranca,
hoje que estou mais proxima disso me questiono se realmente quero
ocupar essa posicdo, ndo sei se quero. [...] eu tive sorte e sempre me
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dediquei, peguei uma época que a empresa estava em ascensao.
Além de que eu sempre esperei, muitas pessoas sairam de |4, pois
nao tiveram paciéncia para esperar a promocao (Y8)

Outra caracteristica que Y6 e Y8 apresentam relacionada ao crescimento
organizacional € a qualidade de vida. Para a amostra selecionada a qualidade de
vida € um fator importante para qualquer decisédo profissional. Tanto Y6 quanto Y8
validam em suas falas que fazer o que gostam e o0 que suas carreiras podem
proporcionar fora da organizacédo é também uma forma de reconhecimento, além do

bem-estar. Assim como pode-se observar nas falas de Y2, Y3 e Y5.

Visando qualidade de vida por causa da minha filha, o fato de ter de
me locomover até Sao Paulo e a necessidade de ter que fazer muitas
horas extras fez com que eu buscasse mudancas. Consegui mudar,
hoje gosto muito do que fago e trabalho a 10 minutos de casa, além
de estar em um segmento que é referéncia. (Y2)

Uma carreira de sucesso seria trabalhar feliz, a remuneracdo néo
esta diretamente ligada, mas trabalhar com o que gosto e com o que
me identifico, ganhando o suficiente, basta. (Y3)

Levo muito em consideragdo que na area em gque estou ndo me sinto
insatisfeito. Acordo muito cedo, meu salario € maior do que o
mercado paga fora. Onde estou esta bom. (Y5)

Ter tempo livre com a familia, priorizar a vida pessoal € uma caracteristica
presente nessa geracdo. Buscar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal é
uma busca constante para os membros da amostra e fortalecem a nocédo que o
equilibrio se torna mais valioso do que cargo ou salario (BARBOSA; CERBASI,
2009).

A flexibilidade no trabalho esta associada a qualidade de vida, para a amostra
a flexibilidade ndo esta associada a nao ter horario fixo de entrada ou saida da
organizacdo, mas a um ambiente aberto para o didlogo, que permita, por exemplo,

caso haja necessidade, fazer home office, como relata Y13.

Eu gosto de poder ter um didlogo aberto com meu superior,
manifestar meus desejos de melhoria e mudancas. Ndo me importo
de ter que entrar e sair em um determinado horério, mas acredito que
existem casos em que se ausentar da empresa ou fazer home office
poderia ser visto como um beneficio para a empresa. Eu resolveria
as coisas que preciso e deixaria minhas atividades em dia, além de
estar disponivel no telefone caso necessario. Y13
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A rotatividade no trabalho motivada por salario ndo compativel, a falta de
flexibilidade de horérios ou por metas estabelecidas (PERRONE et al., 2012;
LEMOS, 2012) nédo foi encontrado na amostra. Para os individuos da amostra a
rotatividade ocorre pois existe a necessidade de mudanca, e a mudanca esta
associada ao aprendizado continuo. Os entrevistados acreditam que, para estar em
uma organizacgao, € preciso aprender coisas novas, quando o aprendizado estagna,
€ necessario buscar novos desafios que proporcionem novos aprendizados. Como

pode-se observar nas falas de Y4, Y3 e Y10

Quando mudei de empresa, foi uma mudanca de area, € um outro
mundo, novas atividades. Abriu um novo leque, o qual nem sabia que
existia e agora tenho um mundo novo de possibilidade que me
permitiu aprender coisas novas e diferentes. Y4

Os oito anos de construcéo civil foi em constante mudanca. Cada
obra é de um jeito, as pessoas envolvidas séo diferentes. Eis uma
vantagem, a rotina muda muito. Vocé precisa aprender que a
mudanga ocorre a cada obra. Aprendi a esperar e que as coisas
acontecem por si s6, vocé tem que trabalhar em equipe e acaba
precisando de outras pessoas. (Y3)

Poder aprender diversas coisas a0 mesmo tempo, pois a empresa €
grande e est4 em constante mudancga é 6timo. (Y10)

A frustracdo é outra caracteristica que também se faz presente nessa
geracdo, o entrevistado Y1 manifestou que a primeira frustracdo profissional foi no

estagio na area de sua formacao.

A faculdade exigia o estagio e consegui em uma multinacional,
como na época ja trabalhava néo teria feito o estagio se néo fosse
por obrigagdo. N&o considero uma experiéncia valida, pois acredito
gue nao fui desenvolvida da forma correta, ficava com muito tempo
ocioso e acreditava que tinha potencial para desenvolver muitas
coisas, mas estava limitada. Me frustrei, criei uma expectativa
devido ao estagio em uma multinacional e minha atividade dentro
da empresa ndo me acrescentou muito. (Y1)

O relato do Y1 confirma a literatura que segundo Tapscott (2000) e Santos et
al., (2011), a frustracao ocorre devido a idealizacdo que a geragao cria sobre o
mercado de trabalho. Para esses autores a geracdo se frustra ao chegar no
mercado de trabalho, e identificar que a expectativa criada ndo é compativel a

realidade.
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De fato, esta frustracdo ocorre com frequéncia e pode ser identificada na

amostra, alguns entrevistados manifestaram frustracdo apds ingressarem na

organizacao, e perceberem que o que haviam idealizado ndo era compativel com a

realidade.

Entrei para o banco com uma visdo e acabei descobrindo outra
coisa, a experiéncia em banco é muito diferente de uma empresa.
[...] me apeguei muito a salario e beneficios de bancario, e ndo é
isso, é necessario se sujeitar a coisas menores para colher algo
melhor no futuro. (Y2)

Assim como Y2, outros entrevistados manifestaram frustragdes. Desta vez, a

frustracdo relacionada a valorizagdo de qualidade de vida e bem-estar. As falas de

Y9 e Y10 afirmam a ideia de Lipkin e Perrymore (2012) para quem a frustracéo

ocorre quando o trabalho passa a ser a sua vida. Para a Geracéo Y, o trabalho deve

ser uma parte de sua vida, que ir4 proporcionar atingir seus objetivos e permitir4

viver a vida agora e ndo ao se aposentarem.

[...] pesa o tanto que isso tem me custado. Batalhei muito para
chegar onde cheguei, estou em um ponto em que ndo posso voltar
atras, e isso tem custado meu tempo livre com familia e amigos. (Y9)

Hoje minha vida pessoal e profissional esta desbalanceada, fico 18
horas na empresa, 2 horas com a familia e 4 horas dormindo. (Y10)

O sentimento de fracasso é uma dificuldade para os membros da Geragéo Y.

Lipkin e Perrymore (2010), afirmam que assumir a responsabilidade por erros, ver

outros pontos de vista e reconhecer suas limitacdes sdo caracteristicas da geracao.

A fala de Y6 afirma em partes essa teoria

N&o aceito muito bem quando o cliente diz que estou errada, sempre
busco respostas para provar que estou certa, na maioria das vezes
estou mesmo certa, mas no dia em que ndo estiver provavelmente
terei algum problema em lidar com isso. (Y6)

Arriscar é a minha maior dificuldade. Apesar de saber que sou capaz,
tenho medo de ndo conseguir executar uma atividade nova, por
exemplo. (Y1)

Os entrevistados Y1 e Y6 manifestam que ter problemas para lidar com o

sentimento de fracassar em alguma coisa. Ser questionado ou colocado em prova a

capacidade de desenvolver suas atividades de forma correta parece ser uma

dificuldade.
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Utilizar estratégias de enfrentamento (coping) pode ajudar em relacdo a
dificuldade em lidar com o sentimento de fracasso, é importante identificar diferentes
estratégias para lidar com o stress do trabalho.

A amostra selecionada permitiu identificar caracteristicas que parecem estar
presentes nos membros que compdem a Geragao Y, o que possibilita desenhar um
perfil geracional.

4.2 Desafios na Carreira

Nesta secdo, o tema desafio na carreira da Geracdo Y € abordado. Ao
guestionar para a amostra selecionada sobre os desafios na carreira, ndo foi
possivel identificar que os entrevistados soubessem definir os desafios que
enfrentaram ou acreditam que enfrentardo ao longo de sua carreira. Para a amostra,
a carreira é desenhada a partir do objetivo que querem alcancar, caso o objetivo
seja alterado, o desenho da carreira também sofrera alteracbes. Desta forma, a
afirmacdo de Rocha et al. (2013) € confirmada, para os autores por intermédio da
carreira € possivel chegar ao objetivo do individuo.

Para a amostra selecionada a palavra desafio é utilizada no sentido de
motivacao e ascensao na carreira. Assim como pode-se observar na fala de Y8.

Comecei 0 estégio, tinha vontade de trabalhar e fui muito ansioso,
me dediquei ao maximo. [...] tive alguns desafios e consegui me
desenvolver. Depois de um tempo fiquei muito ocioso e me frustrei.
Busquei outro estagio e consegui entrar na empresa onde estou hoje.
Novamente entrei ansioso, me dediquei muito, era tudo novo, eram
novos desafios. (Y8)

Entretanto, pode-se observar que um desafio que parece estar presente na

amostra é como lidar com as frustragfes. As falas de Y2 e Y3 ilustram a frustracao.

Me sinto frustrada por ndo ter feito carreira na minha area de
formacéo (Y2)

Os engenheiros, mesmo sem experiéncia na area, tém preferéncia
para ocupar uma posi¢cdo de geréncia. Isso é frustrante, pois eu
tenho conhecimento da &rea toda e sou capaz de assumir uma
posicao de lider. (Y3)
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A frustracdo se torna um desafio, que por sua vez, parece influenciar
na necessidade de mudanca. O sentimento de mudanca para os entrevistados esta
diretamente relacionado a frustragao.

A necessidade de mudar algo surge devido ao sentimento de frustragcdo ao
tentar alcancar o objetivo pessoal, independente de qual seja o objetivo, e ndo é
alcancado. Para seguir em busca do objetivo surge a necessidade de mudar algo, a
mudanca é associada a possibilidade de concluir o objetivo. Assim como os relatos
de Y4 e Y8.

O que me desagrada é a perspectiva do futuro, acho que chega uma
hora que sé6 mudando de emprego, pois se eu continuar onde estou
parece que vai ficar sempre na mesma, ndo vejo oportunidade de
crescimento, mudanca, independente da empresa. [...] € importante
vocé ter a possibilidade de mudar de area e ter novas oportunidades,
guando isso ndo acontece surge a frustragao. (Y4)

Minhas mudancas profissionais foram impostas, a sensacao que eu
tenho é que eu preciso de uma mudang¢a, mas nao sei para onde.
Estou insatisfeita, mas ndo sei justificar o porqué, ndo sei se é
porque ndo gosto do que faco, se preciso mudar de area, se €
porque estou seguindo um caminho de gestdo e ndo quero ser
gestora. (Y8)

Na secdo anterior foi identificado que a Geragdo Y parece buscar o equilibrio
entre a vida profissional e a pessoal. O sentimento de frustracéo e a necessidade de
mudanca influenciam diretamente nessa ideia. Portanto, outro desafio manifestado
por essa Geracdo é a frustracdo relacionada a se trabalhar com o que querem e
com o que gostam. Y8 ilustra essa ideia.

Uma mudanca importante foi a mudanga que tive recentemente na

organizacdo, mas porque me fez refletir sobre o que eu quero. N&o
estou feliz, j& ndo sei mais se quero isso. (Y8)

Desta forma, apesar da amostra limitada, pode-se afirmar que a necessidade
de mudanca e a frustracdo se tornam os desafios para a amostra selecionada.
Essas caracteristicas parecem confirmar o que S&a, Lemos e Cavazotte (2014)
afirmam sobre a area de Recursos Humanos em como reter e atrair 0 jovem

profissional membro desta geracao diante de suas expectativas.

Pbdde-se observar nas entrevistas que, a partir do momento em que o0 membro
da Geracao Y se sente frustrado, surge a necessidade de se buscar uma mudanca e

de se sentir atraido por algo novo. Reter este individuo em uma organizagdo sem
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gue a necessidade de mudar ou que o sentimento de frustracdo aconteca se
apresenta como uma tendéncia para a &area de Recursos Humano, jA que o

sentimento de frustracdo € algo que ndo se tem como prevenir, prever ou controlar.

E importante destacar a necessidade manifestada na amostra por um plano

de carreira, no qual se permite fazer um planejamento a médio ou longo prazo. Y4 e

Y10 relataram que sentem a necessidade de se expressar e planejar baseado no
gue desejam para sua carreira, além de ser importante o planejamento.

E importante ter um plano de carreira, mas & importante vocé ter a

possibilidade de mudar de area e ter novas oportunidades. Quando

isso ndo acontece surge a frustracdo. Na empresa anterior eu tinha

isso, na atual ndo tenho e sinto falta de poder expressar o que quero

e fazer uma programacéo, tipo onde vocé quer estar em cinco anos?
(Y4)

[...] se eu tivesse uma possibilidade de saber o que aconteceria em
uns cinco anos seria mais feliz, tipo um plano de carreira. (Y10)

Nesta secdo foi possivel identificar que a frustracdo para os entrevistados
esta diretamente associada a necessidade de mudanca e que um plano de carreira
seria uma possivel ferramenta para amenizar os impactos da frustracdo, além de
gue possibilitar o planejamento a médio ou longo prazo da carreira possibilitaria

diminuir as frustracdes e possiveis mudancas do membro da Geracao Y.

4.3 Conflito Geracional

Nesta secdo apresenta-se 0s resultados sobre o tema conflito geracional.
Pode-se observar que na literatura existe uma preocupacao sobre o tema, parece
gue tanto em ambientes formais, como em ambientes informais, as diferencas de
idade tendem a gerar conflitos, justamente devido aos diferentes comportamentos e

opinides que se manifestam em um mesmo ambiente (VELOSO, 2012).

Na amostra selecionada ndo se observou relatos de conflitos geracionais por
parte dos entrevistados e que estivesse de acordo com a revisdo da literatura.
Entretanto, conflitos pontuais com individuos especificos, e que na maior parte
também eram membros da Geracdo Y ocorreram. Assim como pode-se observar na
fala de Y4.
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Lido bem no geral, apesar de que tenho alguns problemas no
Comeco para conseguir algumas coisas, pois sou muito timido. Tem
pessoas especificas que ndo me dou bem, mas sao casos pontuais.
(Y4)

Os membros entrevistados manifestaram que no ambiente organizacional

procuram manter um ambiente harménico, e que o respeito prevalece acima de

qualquer diferenca. Assim como podemos observar na fala de Y7.

Sem problemas de relacionamento, procuro ser o mais profissional
possivel. Converso somente o0 necessario, ndo fico me expondo,
procuro ter um relacionamento com base em respeito, estou aqui
para trabalhar. (Y7)

Se o relacionamento dentro da empresa é baseado em respeito, outro fator

importante manifestado pela amostra € o bom relacionamento dentro da area, além

de que lidar com pessoas requer sabedoria. Os entrevistados Y2 e Y5 afirmam essa

ideia.

O ser humano é muito diferente um do outro, € complicado lidar, mas
basta ter um jogo de cintura. (Y2)

Lido super bem com as pessoas do meu setor, com as pessoas que
ndo conheco sou timido. (Y5)

Na amostra selecionada também foi mencionado o vinculo de amizade no

ambiente de trabalho, os entrevistados acreditam que o ambiente de trabalho ndo

seja o local ideal para se fazer amigos, e se fizer, sdo poucas pessoas que se pode

ter intimidade. Os membros da amostra manifestaram que no ambiente de trabalho o

relacionamento com outras pessoas deve ser o mais profissional possivel, essa ideia

também evita a manifestacdo de conflitos geracionais dentro das organiza¢des. Os

depoimentos de Y6 e Y8 ilustram a ideia de relacionamento organizacional.

Percebo que existe a necessidade de ter um relacionamento de
amizade que partiu dos clientes, manifestar o interesse em manter
um vinculo fora do ambiente de trabalho, apesar de ndo gostar de
manter esse tipo de relacionamento, devido a minha posigéo. (Y6)

N&o tenho problemas de relacionamento, sinto que tem um certo
preconceito, um certo ciomes, devido as minhas promocbes e
movimentacdes dentro da é&rea. Tenho um relacionamento
profissional, ndo fago questdo de falar sobre minha vida pessoal
dentro da organizagéao. (Y8)

Outro ponto a ser destacado sobre conflito geracional. Alguns entrevistados

manifestaram identificar um comportamento diferenciado tanto nos profissionais de

geracdes anteriores quanto da mesma geracao, fortalecendo a ideia de que cada
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geracdo € Unica, que os membros de cada geracdo possuem caracteristicas
proprias. A fala de Y10 apresenta caracteristicas no qual se pode observar que este
comportamento parece ser repetido ao longo dos anos.

Para Y10, os gestores que ocupam cargo de lideranca ha muito tempo
parecem ter um comportamento diferenciado com os funcionarios mais jovens,
independentemente do cargo que eles ocupam. Entretanto, mesmo que possa haver
algumas diferencas comportamentais, ndo se observou indicios de conflitos
geracionais.

Vi gente ignorante, vi pessoas que de fato ndo tinham a minima
nocao do que estavam fazendo, vi pessoas que sabiam o que faziam
e faziam de forma errada e vi pessoas que queriam fazer diferente.
Pessoas mais velhas ndo entendem exatamente o que estamos
fazendo 14, em obra eu sinto muito mais a diferengca. Mas eu tento
lidar na politicagem, eu tento ser educado, mas fago 0 meu servigo
da forma correta. Percebo que existe um comportamento diferente,
tem um pessoal mais novo entre 18 e 19 anos que ao passar o
servico eles falam que sabem, mas ndo sabem e ndo querem ouvir,
acho os mais novos precipitados. (Y10)

E importante destacar que Y10 observou a diferenca de comportamento dos
membros mais antigos da organizacdo com relagdo aos membros mais novos, nos
membros mais novos que ele dentro da organizacdo. Desta forma, esse
comportamento parece estar associado a ideia de geracentrismo (LIPKIN;
PERRYMORE, 2010), segundo a qual uma determinada geracdo cré ser Unica, mais
original, avancada e competente das outras geracoes.

O conflto dentro das organizacbes parece ndo estar associado a
manifestacdo de diferentes ideias, mas a ideia de que uma gerac¢ao nao sera capaz
de ser melhor do que outra geracdo, tornando esse comportamento um circulo
vicioso. Os relatos de Y4, Y2 e Y10 afirmam essa ideia e indicam que membros mais
jovens da organizacdo em que trabalham apresentam um comportamento diferente,
tais como: baixo nivel de comprometimento, responsabilidade, intolerancia e

autossuficiéncia.

Escuto muita reclamacao sobre o comportamento dos mais novos, 0s
estagiarios, que eles nao tém responsabilidade e comprometimento,
como se ndo soubessem se comportar em um ambiente de trabalho.
Estagiario escolhe servigo, dizem que néo vao fazer tal atividade e
nao fazem. (Y4)

Os mais jovens sdo muito ansiosos e querem tudo para ontem, s&o
mais intolerantes. Esperam que as coisas venham de forma facil e
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ndo é assim, Vocé precisa se mexer para conseguir alguma coisa.
(Y2)

Acho que quando entrei na empresa eu era Vvisto assim como vejo 0s
estagiarios, eles acreditam que sabem de tudo, ndo escutam o0 que
precisam fazer direito e saem achando que sabem de alguma coisa e
nao sabem de nada, nem o que precisam fazer. (Y10)

Nesta secdo nao foi possivel identificar na amostra selecionada conflitos
geracionais dentro das organizacdes. Os membros entrevistados consideram que no
ambiente de trabalho, o relacionamento entre os membros da organizacao deve ser
respeitoso, e que conflitos existem, mas que sdo pontuais, além de ser possivel
identificar as diferencas comportamentais de cada geracdo. Sendo assim, pode-se
afirmar que, para os entrevistados conviver em um ambiente organizacional no qual
o relacionamento seja profissional e os limites de intimidade sejam estabelecidos,

parece ser o ideal.

4.4 Tipos de Carreira

Nesta secdo, buscou-se identificar o tipo de carreira em que a amostra
pertence. A carreira proteana se destaca, pois, a maioria dos entrevistados

apresentaram ter este perfil de carreira.

Para Hall (1996) a carreira proteana é gerenciada pelo individuo e néo pela
organizacdo, o individuo busca pela autorealizacdo e constitui a carreira pelas
proprias escolhas. Desta forma, a carreira é desenhada pelo individuo e
redirecionada de acordo com as suas necessidades.

A afirmacéo de Hall é confirmada por Y2 e Y3, ambos afirmam que buscaram
meios para atingir seus objetivos, logo, desenharam o trajeto que gostariam que

suas carreiras seguissem.

Entrei em contato com o responsavel da area, me apresentei e pedi
uma oportunidade, comecei a ir esporadicamente na area somente
para conhecer as atividades e ver se era aquilo que queria. Surgiu
uma oportunidade na area de controle, mas na parte de cambio e
mudei, apesar de ndo ser 0 que eu queria e depois consegui ir para a
area que desejava. (Y2)
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Ja estava na faculdade e nesse periodo estava tendo a obra do
rodoanel atrds de casa, passei ha portaria da obra pra ver como
deixava meu CV, por sorte uma pessoa do RH estava la no momento
e pegou meu CV. Fui chamada, fiquei 8 anos na construcéo civil e
passei por 5 obras. (Y3)

Assim como Y2 e Y3, os entrevistados Y8 e Y9 também desejavam alcancar
seus objetivos e optaram por aguardar e seguiram desenhando suas trajetérias

profissionais.

Consegui um estdgio em 2007, estava ansiosa, determinada.
Gostava do local, das pessoas e do ambiente, tinha bastante
trabalho, mas gostava de trabalhar. Em 2008, na crise, acabei sendo
desligada. Minha chefe disse que eu iria voltar, entdo fiquei
aguardando por 7 meses, iamos nos falando, e como ela sempre
deixou claro que eu voltaria, ndo procurei outra oportunidade, pois eu
gueria voltar para aquela empresa. Quando voltei fui promovida de
ano em ano, mudando de atividades dentro da area mesmo. (Y8)

Comecei com um estagio em uma empresa bem pequena, consegui
aprender muito. Tive oportunidade de sair, mas segui na empresa,
pois o aprendizado foi algo que me segurou no local. Quando o
contrato de estagio venceu me frustrei, pois, a empresa nao mostrou
interesse em me contratar e ap6s uns dois meses aguardando uma
posicdo da empresa decidi me desligar. Devido ao meu trabalho,
algumas pessoas desta empresa me indicaram para uma pessoa que
ja tinha trabalhado |4 e estava abrindo a prépria empresa. Em dois
dias estava empregado nessa outra empresa. Foi 6timo, pois quando
cheguei fui recebendo varias oportunidades e eu fui crescendo. A
empresa cresceu e se estruturou. Sempre fui a primeira opcao para
0s novos clientes e fui participando dos projetos da empresa. [...]
Vejo que a mudanca deu muito certo, poderia ter ficado la na
empresa sem a efetivacdo, mas sai por opcdo e acabei indo para
outra empresa pequena, mas que tive todas as oportunidades de
crescer junto com a empresa. (Y9)

Para os entrevistados Y11 e Y13, também foi possivel identificar o perfil de
carreira proteana, ambos tinham uma carreira estruturada e optaram por mudar de

area e comecar do zero.

Estava ha 4 anos nesta empresa e trabalhava por escala, gostava
muito, mas devido ao meu curso de nivel superior optei por largar a
carreira e procurar um estagio na area. No comeco foi dificil, mas
ndo me arrependo, pois queria exercer a minha profissdo. (Y11)

Depois de mais de 10 anos de experiéncia e alguns cursos de
especializacdo, decidi que precisava fazer algo novo. Comecei um
novo projeto e s6 mudei quando tive certeza de que o risco valia a
pena. (Y13).

Apesar da carreira proteana ter se destacado na amostra, a carreira sem

fronteiras também aparece. Nesse tipo de carreira, o profissional busca alcancar
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seus objetivos profissionais por meio de networking (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

O entrevistado Y10 manifestou que o recurso que utiliza € o networking.

Sempre mudei por promogdes e fui crescendo até que ndo tive mais
como crescer. Ai sai da empresa justamente por ndo ter como
crescer profissionalmente. [...] fui buscando entre amigos e consegui
uma oportunidade. Sai de um cargo de coordenador para um cargo
mais baixo, mas continuei fazendo contatos e buscando outra
oportunidade. Até que consegui entrar no programa de trainee em
2010, ja estou ha 6 anos na empresa. Hoje de 32 trainees ficaram
somente 2, os demais se deligaram ao término do programa. (Y10)

Outro destaque é Y1 que manifestou ter o perfil de carreira tradicional, onde a
carreira ocorre de acordo com a progressao do individuo, que € mensurada por
promogdes ao longo da vida organizacional. O crescimento profissional, acontece de
forma linear e vertical, com reflexos na remuneracdo (SA; LEMOS; CAVAZOTTE,
2014).

Cresci ouvindo que precisava ter uma estabilidade, essa estabilidade
significa que deveria estar no mesmo emprego a minha vida toda.
Ficar mudando queima curriculo. (Y1)
Em outro momento, Y1 confirma ter o perfil de carreira tradicional ao
mencionar que a remuneracao estava associada ao seu desempenho e crescimento

profissional.

O primeiro aumento razoavel salarial e de cargo, foi uma grande
mudanca, pois nao acreditava ser capaz ganhar um valor
significante. Essa mudanca permitiu enxergar que era possivel atingir
minhas metas.

Além de manifestar que seu reconhecimento ocorreu com reflexos na
remuneracdo, Y1 também confirma a ideia de que na carreira tradicional, o
empregado se dedica a organizacao e a organizacao 0 recompensa com segurancga
e estabilidade (BENDASSOLI, 2009).

Tenho medo do novo, quero ter uma seguranca, mas tenho medo de
passar por todo o processo seletivo. Tenho muito medo de arriscar e
me frustrar. [...] Cresci ouvindo que precisava ter uma estabilidade,
essa estabilidade significa que deveria estar no mesmo emprego a
minha vida toda. Ficar mudando queima curriculo. (Y1)
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Apesar de reconhecer que a maior parte da amostra selecionada possui
caracteristicas de carreira proteana, € importante destacar que também foi possivel

identificar individuos com perfil de carreira tradicional e de carreira sem fronteiras.

4.5 Conotagdes da carreira

Nesta secédo é possivel identificar o que é carreira para a Geragao Y. A carreira
pode ser moldada através das experiéncias relevantes acumuladas por um individuo
ao longo de sua vida (SULLIVAN; BARUCH, 2009). Logo, a carreira é constituida
por movimentos fisicos e pela interpretacéo do individuo.

Os entrevistados Y2 e Y9 descreveram a forma como a carreira deve ser
desenhada para alcancar seus objetivos. Para esses individuos, a carreira permite
chegar onde se deseja, mas que acima do objetivo inicial € importante viver e buscar

fazer algo que traga felicidade.

Tragar uma carreira é algo que vocé almeja para o futuro e que seja
melhor, algo que te agrada e te faz feliz profissionalmente, que seja
desafiador e proporcione uma visdo ampla de algo. Estar em um
lugar em que vocé gostaria de trabalhar. Trabalhar onde vocé
sempre sonhou. Isso é buscar uma carreira. Mas é necessario ter
qualificacdo para isso. [...] tinha um objetivo, cheguei onde queria e
mudei devido o lado pessoal (minha filha) percebi que néo seria
possivel seguir carreira ali e fui para o comercial. Hoje vejo que estou
em algo bacana, estou no melhor segmento dentro do banco e tenho
um cargo no qual nem eu mesmo sei como consegui. (Y2)

O trabalho é uma parte de nossa vida, que ajuda a construir e viver o
que queremos e da forma como queremos. O trabalho € uma parte
gue te permite atingir os objetivos que tenho em minha vida. A
carreira é o que preciso construir no meu trabalho para buscar atingir
meus objetivos de vida. (Y9)

Os depoimentos acima confirmam a visdo de Vasconcelos et al. (2010) que
afirmam que o estilo de vida é o que se destaca nos membros da Geracédo Y. Na
amostra selecionada, observou-se que a relacdo de prazer e satisfacdo com o
trabalho € uma caracteristica predominante (LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TULGAN,
2009).

Nos relatos de Y3 e Y4 o termo mudanca é destacado, e, para eles, a

mudanca estd associada ao aprendizado que pode ser proporcionado pela
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mudancga. O aprendizado proporcionado pelo trabalho se torna mais relevante
(BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, 2004).

Na faculdade eu imaginava que iria aprender e chegar a geréncia, e
seria uma gerente até o final de minha vida profissional. Hoje vejo
gue a minha evolucéo profissional gerou minha carreira, a vantagem
na minha area € a mudanca constante que proporciona um
aprendizado constante. Minha carreira € o que eu construi durante o
tempo que trabalhei na construcdo civil, tudo o que sei aprendi na
construcao civil. (Y3)

E uma trajetéria, vocé quer chegar em algum lugar. Se vocé vai ou
nao chegar em algum lugar, ndo sei. Nao sei se vou chegar ao ponto
de falar que cheguei onde queria, ndo sei se vai chegar o momento
em que vou me encontrar em um lugar e me sentir realizada. N&o
tenho um objetivo final, por exemplo ser diretora, tanto porque nao
tenho essa pretensdo. Isso ndo seria algo que me frustraria, mas me
sentiria frustrada se me visse sempre no mesmo lugar, pois preciso
mudar algo, apesar de saber que em algum momento isso sera
impossivel. (Y4)

Outro ponto que merece destaque € a aprendizagem voltada ao processo em
sua totalidade, para Y10 a carreira esta associada a ideia de se conhecer todo o
processo. Esse pensamento pode ter sido influenciado devido a sua formacao
dentro da organizacdo, no qual participou de um processo de trainee. J4 para o

entrevistado Y8 o aprendizado ocorre ao longo de sua vida profissional.

Carreira é vocé comecar a entender o processo desde o comecgo € ir
até o limite. Se vocé conseguir conhecer todo o processo, vocé nao
tem mais nada a conhecer. Carreira é permitir conhecer tudo. Como
poderia gerenciar algo no qual ndo tenho experiéncia, vocé precisa
entender todo 0 processo para conseguir ocupar algumas posicoes.
(Y10)

Eu acho que é algo que vocé constréi ao longo de sua vida, no qual
vocé dedica seus esforcos e tempo. Carreira € o acumulo de
aprendizado que a pessoa junta ao longo da vida, no qual permite
fazer o que quer fazer, apesar de muitas pessoas ndo conseguirem

fazer o que querem, mas deveriam. (Y8)

Outro sentido manifestado por Y6 e Y5 e Y13 é de que a carreira € o caminho
profissional percorrido para alcancar seus objetivos que vao além da profissao esta
relacionado a construir uma carreira que traga satisfacdo em sua vida profissional e

que permita desfrutar desse esfor¢co em sua vida pessoal.

E algo bem simples, vocé tem uma histéria. Minha carreira é a minha
historia profissional. Eu ndo almejo a riqueza, ter um negocio no qual
ficarei milionaria. Almejo uma vida melhor, que eu possa fazer o que
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tenho vontade sem passar necessidade. Acredito que juntar a parte
financeira e fazer o que gosto por um longo periodo, colocando em
pratica meus projetos, de passo em passo estou criando minha
carreira. (Y6)

Carreira é algo que vocé comeca la no comecgo da sua vida, vocé
investe para ter uma vida melhor e se realizar tanto
profissionalmente, que te permite ver o quanto vocé cresceu, olha o
tanto que passei, e pessoalmente, que te permite ter uma vida
confortavel e constituir familia. (Y5)

Carreira € o caminho que percorri no qual cometi erros e acertos.
Permitiu mudar sempre que necessario e buscar meus sonhos,
mesmo que meus sonhos mudassem ao longo do caminho. E depois
de percorrer este caminho poderia gozar a vida em sua plenitude.
(Y13)
Os relatos indicam que a carreira esta associada ao caminho ou a forma
como se deseja vivenciar. O caminho parece seguir em busca de aprendizado,
mudanca, equilibrio entre a vida pessoal e profissional, além de permitir usufruir da

melhor forma possivel a vida pessoal.
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5 Discussao dos Resultados

Nesta secdo, a discussdo dos resultados € apresentada com base nos
resultados encontrados na pesquisa e na fundamentacgéo tedrica, tornando possivel
a identificacdo de semelhancas e ou diferencas e o aprofundamento da reflexao

tedrica sobre o tema.

A presente dissertacdo se disp0s a analisar os desafios da carreira da Geracao
Y, identificando os elementos facilitadores e limitadores na carreira da Geragéao Y,
como a projecao na carreira da Geragdo Y ocorre e qual o sentido de carreira

atribuido pela Geracéo Y.

Os dados apresentados permitem observar primeiramente que a Geragdo Y é
apresentada pela literatura com caracteristicas predominantes e marcantes
(LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER, 2005; ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008;
LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT, 2010; HALLA, 2010; SA, LEMOS,
CAVAZOTTE, 2014; SANTOS et al., 2011; BPGADO, 2015; PERRONE et al., 2010;
MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015; ). Confrontadas com as andlises das entrevistas

com os jovens da Geracao Y.

A Geracdo Y é uma geracdo planejada e protegida, assim como Lombardia,
Stein e Pin (2008) afirmam. Na amostra foi observado que o0s jovens desta geracao
foram preservados do trabalho, pela figura paterna protetora.

As caracteristicas relacionadas ao perfil profissional e pessoal da Geracdo Y
também foram observadas e confirmadas desde o convite para as entrevistas até a
conclusdo do processo. Ja que a ansiedade (LEMOS, 2012; TULGAN, 2009;
EISNER, 2005; ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; LIPKIN; PERRYMORE, 2010;
TAPSCOTT, 2010; HALLA, 2010; SA, LEMOS, CAVAZOTTE, 2014), por exemplo,
se apresenta no inicio do processo, assim como a preparagao teérica (BOGADO,
2015) visto que os entrevistados realizaram uma pesquisa sobre 0 assunto e tinham
suas posicoes definidas. Dessa forma, as caracteristicas relacionadas por Santos et
al., (2014) que os membros da Geragdo Y sao superficiais, distraidos,
insubordinados, impacientes e folgados ndo se confirmou nessa amostra

investigada. Isso porque todos se colocaram a disposi¢cdo e estavam preparados
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sobre 0 assunto, apesar de que 0 acesso prévio as questdes realizadas durante as

entrevistas nao ter ocorrido.

Atributos como ser observador e pré ativo foi umas das caracteristicas que se
destacaram nessa geracao, tanto na literatura, como também entre os entrevistados
nesta pesquisa. Assim como autonomia, reconhecimento e ascensao rapida na
carreira (SANTOS et al.,, 2014; LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER, 2005;
ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008; LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT, 2010;
HALLA, 2010; SA, LEMOS, CAVAZOTTE, 2014), que, constituiram aspectos

presentes e observaveis dentre os entrevistados.

Entretanto, essa observacdo se da sob um novo olhar, segundo o qual os
membros da Geracdo Y buscam autonomia, desempenhando as atividades da
melhor forma possivel, e buscando sempre os melhores resultados. Porém, ao
apresentar os resultados os membros desta geracdo esperam por reconhecimento,
por meio de promocdes. Para a Geragdo Y um novo projeto possibilita desenvolver
novas atividades e apresentar novos resultados, proporcionando mais
reconhecimento. Dessa forma, as promog¢fes ocorrem tornando a projecdo da

carreira em uma rapida ascensao.

A associacdo de reconhecimento profissional aliada ao crescimento profissional
€ considerada como continuo e contingente aos resultados obtidos por membros
desta geracdo, posto que para a amostra selecionada, o0 reconhecimento
proporciona crescimento. Esta visdo parece ser uma novidade para a literatura, ja
gue os membros que pertencem a esta geracdo buscam por reconhecimento e
ascensao rapida na carreira deixando a area de recursos humanos e os gestores
preocupados em como reter e atrair 0os profissionais que pertencam a essa geracao.
Os autores Barreto et al., (2010) e Veloso (2012) apresentam essa ideia de
preocupacao organizacional e Viana (2010) afirma que atender os anseios dos

membros desta geracdo é um desafio para as organizacoes.

Entretanto, se existe a preocupacado organizacional em como reter, atrair e
atender aos anseios que pertencem a essa geracao é importante entender o motivo
em que a rotatividade ocorre. Segundo Perrone et al., (2012) a rotatividade é
ocasionada por salario ndo compativel, com a falta de flexibilidade de horarios e por

metas estabelecidas e isso n&o foi possivel confirmar.
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A rotatividade relatada pelo grupo de respondentes ocorre devido a busca pela
qualidade de vida e o aprendizado continuo. E importante desenvolver uma atividade
dentro de uma organizacdo que dé prazer, além de conseguir equilibrar a vida
pessoal confirmando Barbosa e Cerbasi (2009), que fala que o equilibrio entre a vida

pessoal e profissional se torna mais importante do que cargos e salarios.

Para os entrevistados é importante ter o reconhecimento profissional aliado ao
crescimento, que possibilitara usufruir a vida da forma que for mais prazerosa. Assim
como desenvolver atividades que proporcionem o aprendizado continuo, caso néo
seja possivel aprender mais, entdo surge a necessidade de mudanca que

proporcione novos aprendizados.

O aprendizado proporcionado pela carreira pode ser observado na amostra.
Assim como a importancia descrita por Rocha (2013), quando discorre sobre a
aprendizagem continua e a valorizacdo das experiéncias ao longo da vida, que

possibilitam a autorealizac&o e o direcionamento pessoal.

Identificar que a necessidade de mudanca em membros da Geracdo Y acontece
devido a necessidade de aprender algo novo, parece ser uma tendéncia. Uma vez
que essa caracteristica ndo foi observada por Perrone et al., (2012), Barbosa e
Cerbasi (2009) ao analisarem esse aspecto. No grupo de respondentes, observou-
se que a geracao tem tendéncia de mudar no periodo em que é membro de uma

organizacao e essa caracteristica possibilita novas formas para atrai-los e reté-los.

Outro ponto que merece destaque é a flexibilidade no ambiente de trabalho
(LEMOS, 2012; TULGAN, 2009; EISNER, 2005; ALSOP, 2008; ERICKSON, 2008;
LIPKIN; PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT, 2010) que é associada ha um ambiente

aberto, que permite atender a uma necessidade presente na geracao, o home office.

A frustracdo que, segundo Lipkin e Perrone (2012), ocorre quando o trabalho se
torna a vida de uma pessoa foi também observada, pois 0s membros da amostra
manifestaram frustragdo com relacdo ao trabalho que n&o possibilita ter qualidade

de vida e bem-estar.

Para Veloso (2012) ndo se pode negar que diferencas de idade provocam
conflitos em ambientes coletivos e formais. Porém, ndo foi possivel afirmar que

conflitos geracionais realmente ocorram, visto que se observou apenas conflitos
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pontuais, algumas vezes com membros da mesma geracdo, além de identificar

diferencas de comportamento, mas que néo afetam o ambiente de trabalho.

Interessante identificar que para os membros da Geragéo Y parece nao existir
elementos que facilitem ou dificultem sua carreira, jA que para os membros da
amostra selecionada sua carreira depende do proprio individuo. A carreira € 0
caminho a ser percorrido ao longo de sua vida profissional, esse caminho é
desenhado para se atingir o objetivo. O objetivo é pessoal e intransferivel, porém ao
longo de sua trajetdria o objetivo pode mudar completamente ou sofrer alteracdes e

para isso surge a necessidade de se fazer mudancas no caminho a ser percorrido.

Para Rocha et al., (2013) a carreira permite que cada individuo chegue ao seu
objetivo e pode-se observar que apesar de cada um possuir o seu objetivo particular,
a trajetéria segue um caminho muito semelhante. Observa-se que a Geracdo Y
busca o equilibrio entre sua vida profissional e a vida pessoal, se este for
considerado um dos objetivos da geracéo. A trajetéria que se percorre ao longo de
sua vida profissional para se alcancar o objetivo passara por constantes mudancas.
J& que em cada fase da vida as necessidades mudam, além de considerar que a
geracdo parece ter a necessidade de mudancas quando percebem que em um
determinado local ja ndo podem aprender mais nada, fazendo com que busquem um

novo caminho.

Ao questionar sobre os desafios na carreira, oS membros da amostra
associaram os desafios a motivacdo e a ascensao na carreira, mas nao acreditam
encontrar desafios ao longo de sua carreira. Lembrando que para a Geragcédo Y a
ascensao na carreira ocorre automaticamente devido ao reconhecimento das

atividades desenvolvidas.

Pode-se observar que, para os membros dessa geracao, lidar com as
frustragcbes no ambiente de trabalho parece ser um desafio, como por exemplo: se
um membro Y ocupa um cargo em uma organizacdo e apesar de gostar tanto do
cargo quanto da organizagao, ndo hesitaria mudar de cargo e/ou empresa, se, sentir
gue naquele local ndo pode aprender mais nada. Ao identificar que o aprendizado
esta estagnado parece surgir a frustracdo que leva a necessidade de mudar algo, e

se inicia uma busca por uma nova oportunidade de aprendizado.
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Também foi observado no grupo de respondentes que a Geracao Y parece
ndo perceber que isso se torna um circulo vicioso, uma vez que ao longo da vida
profissional de um individuo parece que existirdo momentos em que o aprendizado
sera em menor propor¢ao, mas que no decorrer das atividades desenvolvidas ainda
ocorre algum aprendizado. Sendo assim, considerar que as mudangas que ocorrem
devido a sensacgéo de limitagcdo no aprendizado ao longo da vida profissional, que
pode se tornar um circulo vicioso e uma frustracdo, parece ser uma novidade frente
a literatura, visto que néo foi encontrada mencdo a esses aspectos na revisdo da
literatura envolvendo a carreira da Geragcdo Y (PERRONE et al., 2013;
VASCONCELOS et al., 2010; CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA, 2012; SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014; ALSOP, 2008; TULGAN, 2009; LIPKIN; PERRYMORE, 2010;
TULGAN, 2009)

Saber como lidar com a frustracdo se torna um desafio para a Geracdo Y, e
se observa no grupo de respondentes que os membros dessa geracao apresentam
a necessidade de fazer um plano de carreira. Poder manifestar seus desejos e
projetos dentro da organizacdo a que pertencem possibilita ter uma visdo a médio ou
longo prazo das movimentacBes, promocdes e do proprio desenvolvimento. Assim
sendo, o planejamento permitiria evitar a frustracdo e redesenhar a carreira de

acordo com as prioridades e desejos de cada individuo.

A maior parte da amostra apresentou o perfil de carreira proteana, justificando
a ideia de que a carreira € desenhada de acordo com o objetivo de cada individuo.
Deste modo, Hall (1996) é confirmado quando apresenta a carreira proteana como a
carreira gerenciada pelo individuo e ndo pela organizacdo, no qual a busca pela
autorealizacdo € destacada e pode ser observada essa caracteristica no estudo
realizado por Trefff (2012) no qual a carreira proteana se alinha as preferéncias de

carreira dos jovens integrantes da Geracao Y.

Entretanto, € interessante destacar que foi possivel identificar membros com
perfis de carreira tradicional e com perfis de carreira sem fronteiras, pois
caracteristicas como a estabilidade e a seguranca de trabalho na carreira tradicional
e a busca por novas oportunidades através do networking na carreira sem fronteiras

podem ser observadas no grupo de respondentes.
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Quando a amostra foi questionada sobre o que € carreira, tornou-se possivel
identificar o sentido de carreira atribuido pela Geracdo Y. Para eles o sentido de
carreira esta associado a alcancar um objetivo que permita se sentir realizado tanto

profissionalmente quanto pessoalmente.

Durante as entrevistas a autora dessa dissertacdo foi questionada se o
mundo ndo fosse assim, e se ndo precisdssemos trabalhar oito ou mais horas por

dia, o que fariamos todos os dias?

Observou-se das entrevistas que para a Geragado Y o sentido de carreira esta
em ter um foco, ter um objetivo e assim percorrer o caminho que for necessario para
alcancar esse objetivo. Ao alcancar o objetivo inicial, se traca um novo objetivo e um

novo caminho e assim a trajetéria profissional € desenhada.

Para os jovens dessa geracdo, com base nas entrevistas realizadas, parece
haver a busca incessante pelo aprendizado e a sensagédo de novidade. Caso isso
nao ocorra, emerge a frustracdo, a necessidade de mudanca, a constante busca

pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Para ilustrar melhor os resultados encontrados nessa dissertacéo,
elaboraram-se trés quadros que permitem identificar os resultados das entrevistas

realizadas.

Os quadros apresentam os resultados que segundo a literatura foram
observados nas entrevistas, os resultados que nao foram observados nas

entrevistas e os resultados que sé&o novidades frente a literatura.

No quadro 6, pode-se observar os resultados que foram apresentados na
fundamentacéo tedrica e foram observados nas entrevistas realizadas. Para melhor
entendimento, o quadro é composto pelas categorias, que foram elaboradas
segundo o roteiro de entrevistas, 0 embasamento tedrico e as caracteristicas que

foram observadas.



77

Quadro 6: Resultado observado

Categorias Embasamento Resultado Observado
BOGADO: 2015 . Geracao Planejada e desejada;
3 , . Ansiosa
LIEIQAR?RSYISIC())lFfELIZIi)TON . Preparacéo tedrica
! ' Observadora
LOMBARDIA; STEIN; : Proativa
o PIN, 2008; OLIVEIRA,; .
Caracteristicas i o Autonomia
~ PICCININI; .
da Geracéo Y BITTENCOURT. 2012: . Reconhecimento
SA: LEMOS: . E(Euﬂl,bl‘lo e(ltre vida pe;soal e prof|NSS|onaI
CAVAZOTTE, 2014; o N&ao é p0~55|vel generallzar ageracdo Y
SANTOS et al., 2011. . Frustracao
. Fracasso
ALSOP, 2008;
BARBOSA; CERBASI,
2009; BARRETO et al.,
2010; VELOSO, 2012;
EIEEEESNZOZ%%S . A carreira depende do proprio individuo
N ’ J Frustracéo
HALI;SéOﬁ:)PII(_IIf\IMOS . Rapido reposicionamento no mercado de trabalho
Desafio na PERRYI\}IORE 2’010_ ° Promocéo é sinbnimo de reconhecimento
Carreira TAPSCOTT, 2010; | ® ~ Fracasso .
LOMBARDIA: STEIM: . Ascenséao r~ap|da na carreira '
PIN, 2008; PERRONE o Preqcypagao em como reter e atrair
o Flexibilidade

etal., 2012; MENETTI;
KUBO; OLIVA, 2015;
SA; LEMOS:;
CAVAZOTTE, 2014;
SANTOS et al., 2011;
TULGAN, 20009.

Tipo de Carreira

ARTHUR et al., 1995;
HALL, 2002; ROCHA et
al., 2013; SA; LEMOS:

CAVAZOTTE, 2014;
VELOSO et al., 2008.

Carreira proteana

Fonte: Elaborado pela autora

No quadro 7, pode-se observar os resultados que foram apresentados na

fundamentacédo tedrica, mas que ndo se observou durante as entrevistas e analise

das entrevistas realizadas.

Sendo assim, para melhor entendimento, este quadro também seguiu o

formato do anterior, sendo composto pelas categorias, que foram elaboradas

segundo o roteiro de entrevistas, 0 embasamento tedrico e as caracteristicas que

nao foram observadas.
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Quadro 7: Resultado ndo observado

Categorias Embasamento Resultado ndo observado
Caracteristicas da BOGADO,; 2015; LEMOS, . Superficial
Geracdo Y 2012; LIPKIN; . Distraida
PERRYMORE, 2010; o Insubordinada
LOMBARDIA; STEIN; PIN, o Impaciente
2008; OLIVEIRA, N Folgada
PICCININI,
BITTENCOURT, 2012;
PERRONE et. al., 2012;
SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014;
SANTOS et al., 2011.
Desafio na Carreira ALSOP, 2008; BARBOSA, . Rotatividade é ocasionada por

CERBASI, 2009;
BARRETO et al., 2010;
VELOSO, 2012; EISNER,

salario ndo compativel, com a falta de
flexibilidade de horarios e por metas
estabelecidas.

2005; ERICKSON, 2008; o
HALLA, 2010; LEMOS,
2012; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010;
TAPSCOTT, 2010;
LOMBARDIA; STEIM;
PIN, 2008; PERRONE et
al., 2012;MENETTI;
KUBO; OLIVA, 2014; SA,
LEMOS, CAVAZOTTE,
2014; SANTOS et al.,
2011; TULGAN, 2009;

Fidelidade na organizagéo.

Conflito Geracional

VELOSO, 2012 .

Conflito Geracional

Fonte: Elaborado pela autora.
No quadro 8, pode-se observar os resultados que sdo novidade frente a

literatura. Este quadro também é composto pelas categorias, 0 embasamento tedrico

e as caracteristicas que sdo novidades frente a literatura.

CONTINUACAO

Quadro 8: Resultado novo frente a literatura

Categorias Embasamento Novidade frente a literatura
BOGADO; 2015; LEMOS, 2012; LIPKIN; | e Necessidade de mudanca
PERRYMORE, 2010; LOMBARDIA,;

Caracteristicas | STEIM; PIN, 2008; OLIVEIRA, PICCININI,

da Geracao Y BITTENCOURT, 2012; PERRONE et. al.,
2012; SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014;

SANTOS et al., 2011.
ALSOP, 2008; BARBOSA, CERBASI, o Motivagéo

2009; BARRETO et al., 2010; VELOSO, . Circulo vicioso — mudanca.
2012; EISNER, 2005; ERICKSON, 2008; . Reconhecimento esta

Desafio na
Carreira

HALLA, 2010; LEMOS, 2012; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010; TAPSCOTT, 2010;
LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008;
PERRONE et al., 2012; MENETTI;
KUBO; OLIVA, 2014; SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014; SANTOS et al.,
2011; TULGAN, 20089.

associado ao desempenho das
atividades desenvolvidas

. Crescimento é continuo e
contingente aos resultados obtidos
o Rotatividade ocorre devido a

gualidade de vida e a necessidade
de aprendizado
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CONCLUSAO
ARTHUR et al., 1995; HALL, 2002; ° Carreira tradicional
. . ROCHA et al., 2013; SA; LEMOS: . Carreira sem fronteiras
Tipo de Carreira | -\ AZ7OTTE, 2014: VELOSO et al.,
2008.
Sentldo§ de DUNLIN, 2008 . Atingir um objetivo
Carreira

Fonte: Elaborado pela autora.

Nesta secdo, comenta-se as caracteristicas da Geracdo Y, tais como: ser
uma geracdo planejada e desejada; buscar ter preparacdo tedrica, autonomia e
reconhecimento; € observadora, proativa, ansiosa; almejam desenvolver atividades
que proporcionem prazer e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional; apresenta
dificuldades em lidar com o fracasso e frustracfes podem ser observadas no grupo
de respondentes e na literatura (BOGADO; 2015; LEMOS, 2012; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010; LOMBARDIA; STEIN; PIN, 2008; OLIVEIRA, PICCININI,
BITTENCOURT, 2012; PERRONE et. al., 2012; SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014;
SANTOS et al.,, 2011). Entretanto, caracteristicas como: ser superficial, distraida,
insubordinada, impaciente e folgada sao caracteristicas apresentadas na literatura
(SANTOS et al.,, 2011) e que nado foram observadas no grupo de respondentes
selecionada. Assim como, o conflito geracional apesar de se falar na literatura
(VELOSO, 2012), ndo foi possivel observar no grupo de respondentes. A
necessidade de mudanca aliada ao aprendizado continuo € apresentada durante as
entrevistas, e parece ser uma novidade frente a literatura, visto que as mudancas
frequentes parecem tornar a Geracdo Y, uma geracdo que nao € fiel a uma

organizacao.

Pode-se observar as caracteristicas da Geracdo Y sobre os desafios na
carreira, segundo a amostra selecionada, sao eles: frustracdo e fracasso sdo uma
dificuldade para geracgéo; se o reconhecimento é sinbnimo de promocé&o, apresentar
melhores resultados € sindbnimo de rapida ascenséo na carreira; a flexibilidade no
trabalho vai além do espaco fisico, € preciso ter acesso livre entre 0s gestores;
devido ao preparo tedrico acredita ter rapido reposicionamento no mercado de
trabalho e que a carreira é desenhada pelo proprio individuo; e que a preocupacao
em como reter e atrair o jovem da Geracado Y existe, ja que foi possivel identificar na
amostra que as mudancas ocorrem devido a uma necessidade por aprendizado
continuo (ALSOP, 2008; BARRETO et al., 2010; VELOSO, 2012; EISNER, 2005;
ERICKSON, 2008; HALLA, 2010; LEMOS, 2012; LIPKIN; PERRYMORE, 2010;
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TAPSCOTT, 2010; LOMBARDIA; STEIM; PIN, 2008, MENETTI; KUBO,; OLIVA,
2015; SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014; SANTOS et al., 2011; TULGAN, 2009).

No grupo de respondentes foi possivel observar uma tendéncia, da qual a
necessidade em mudar surge devido a necessidade de aprendizado continuo. Ja a
rotatividade ocasionada por salario ndo compativel, a falta de flexibilidade de
horarios e por metas estabelecidas, ou que a Geracdo Y parece ser fiel a uma
organizacdo nao foram observados (BARBOSA, CERBASI, 2009; PERRONE et al.,
2012).

Na categoria de desafios na carreira as tendéncias observadas foram: O
reconhecimento € sinbnimo de promocéo, o crescimento ocorre de forma continua e
contingente aos resultados obtidos, uma vez que o reconhecimento € associado as
atividades desenvolvidas. Por conseguinte, se o membro da Geragédo Y apresenta
bons resultados, ele é reconhecido através de promogdo que ocorre de forma
continua e inesperada aos resultados obtidos, 0 que permite a rapida ascensdo na

carreira.

Outra tendéncia observada € a necessidade de motivagdo continua, pode-se
observar que a motivacdo ocorre com o aprendizado continuo, e que a rotatividade

esta associada ao aprendizado e a qualidade de vida.

Ao considerar o aspecto tipo de carreira foi observado no grupo de
respondentes e na literatura (HALL, 2002; ROCHA et. al, 2013) que a carreira
proteana se destaca entre os membros de respondentes selecionado. Assim como,
também foi possivel identificar, de forma sutil, membros que apresentaram

caracteristicas de carreira tradicional e sem fronteiras.

Para a Geracdo Y composta no grupo de respondentes, a carreira permite
alcancar um objetivo, no qual é possivel fazer as mudancgas necessarias, desenhar o
caminho a ser percorrido e redesenhar quando necessario, até que se chegue ao

objetivo desejado.
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6 Concluséo

A Geracdo Y apresenta caracteristica que a torna uma geracao unica,
assim como, as geracdes anteriores e as proximas geracbes. Cada geracao
presenciou uma realidade diferente dentro de seu contexto socioecondémico, cada

realidade influencia o esteredtipo da geracao.

Esta dissertacdo teve como objetivo geral, analisar os desafios na carreira
da Geracao Y e, dentre os objetivos especificos almejou a identificar os elementos
facilitadores e limitadores na carreira, 0 modo como ocorre a projecao na carreira € 0
sentido de carreira atribuido pela Geracéo Y, este sendo, um tema de relevancia
teodrica devido a lacuna identificada na revisdo da literatura.

Para tanto, a pesquisa contou com a participacdo de 13 individuos
membros da Geracdo Y. Sendo todos moradores da cidade de S&ao Bernardo do
Campo e com idade entre 20 e 34 anos.

Portanto, basicamente, o foco deste trabalho foi analisar os desafios
encontrados por membros da Geracdo Y ao longo de sua carreira. O estudo se
iniciou com o levantamento de dados sobre as caracteristicas da Geracao Y e sobre
a relacdo de carreira com a geracao. Optou-se pela metodologia fenomenoldgica e
abordagem qualitativa, com entrevistas semiestruturadas baseadas em roteiro
desenvolvido a partir do levantamento da literatura, no qual o entrevistador obteve
resultados relevantes e conhecimentos a respeito da Geracdo Y e os desafios na
carreira.

Foi possivel observar na amostra selecionada, que a Geracdo Y foi
planejada e desejada. S&o ansiosos e de forma antecipada buscam o aprendizado e
preparacdo tedrica, assim como, ser proativo e observador. Autonomia,
reconhecimento e ascensao rapida na carreira foram identificados na amostra. Para
essa geracao a ascensao na carreira deveria ocorrer a cada reconhecimento sobre
as atividades desenvolvidas, reconhecimento que ocorre por meio de promocoes,
proporcionando a cada promog¢ao maior autonomia.

O reconhecimento profissional deveria ocorrer de forma continua e
contingente aos resultados obtidos segundo a amostra. Caso o reconhecimento néao
aconteca, entdo emerge parece surgir o sentimento de frustracdo e passa a surgir a
necessidade de buscar novos aprendizados aliados ao reconhecimento das

atividades desenvolvidas, assim, buscar novas oportunidades de trabalho em outras
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organizacfes independente do cargo e salério passa a ser a solugdo para esse nao
reconhecimento, conforme observado nas entrevistas.

Em razdo da Geracdo Y buscar novas oportunidades de trabalho em
outras organizacfes quando ndo esta satisfeita devido a falta de reconhecimento
e/ou aprendizado continuo, utilizar o plano de carreira periodicamente se atentando
aos desejos dessa geracdo pode ser uma forma de reter e atrair esse individuo a
desenhar sua carreira a longo ou médio prazo em uma mesma organizacao,
evitando que ocorra a rotatividade por necessidade de mudanca.

Na amostra, foi possivel observar que ambientes abertos e flexiveis para o
dialogo, priorizando o relacionamento entre os funcionérios independente do cargo é
importante. Poder expressar 0 que pensam e sentem parece prevenir a frustracao, ja
gue existe um plano para se chegar ao objetivo e sabe-se que periodicamente esse
planejamento seré refeito e se necessério o objetivo podera ser alterado.

O trabalho para os membros da geracdo Y investigados nesta dissertacao,
tem um sentido de integracdo com vida pessoal do individuo, mantendo o equilibrio
entre vida pessoal e trabalho. Isso se diferencia da geracdo anterior, que era
considerada workaholic. O equilibrio € baseado nas prioridades de cada individuo,
pode-se observar na amostra que o equilibrio ocorre na maior parte das vezes
guando a vida profissional, além de proporcionar aprendizado, reconhecimento e
proporcionalmente o crescimento, permite gozar a vida através de atividades que
proporcionem a satisfacao.

Nesta dissertacao a autora conseguiu atingir o objetivo geral e os objetivos
especificos em relacdo a amostra. As entrevistas permitiram entender de que modo
a Geracdo Y entende a carreira ao longo de sua vida profissional, e identificar
caracteristicas que desenham a trajetoria profissional.

Respondendo a pergunta de pesquisa desta dissertacdo, os desafios na
carreira da geracao Y, conforme os participantes desta pesquisa sao: necessidade
de reconhecimento e crescimento rapido e de forma continua; um trabalho que
permita a sensacdo de novidade e aprendizado continuo; qualidade de vida no
trabalho e a busca pelo equilibrio entre vida pessoal e trabalho.

A geracdo Y assume como premissa a obrigacdo da organizacdo em
reconhecer seu desempenho e seus resultados, e a ascensao na carreira se tornaria
algo continua e contingente aos resultados obtidos. Além disso, as organizacdes

parecem ser vistas pelos membros desta geracdo como fontes de aprendizado e
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novidades, até o ponto de esgotamento dessa experiéncia, que resultaria na
necessidade de mudanca de carreira ou de empresa; o trabalho deveria estar
integrado a vida do individuo de modo a ndo comprometer o equilibrio entre vida
pessoal e trabalho.

Quando esses sentidos ndo se concretizam ou simplesmente ndo sao
encontrados no mundo do trabalho, surge a frustracdo e a necessidade de mudanca,
assumindo que cabe ao membro dessa geracdo Y a responsabilidade pela sua

carreira.

Pode-se observar que os individuos que participaram das entrevistas estao
satisfeitos com o reconhecimento que obtiveram através do preparo tedrico,
aprendizado continuado e do desenvolvimento das atividades nas organizagoes.
Mas, se frustram com muita facilidade ao perceber que o objetivo pode nao ser
alcancado seguindo o planejamento, desta forma, alteram o trajeto. No entanto, nao
percebem que este ato acaba se tornando um circulo vicioso, pois ao longo da vida
profissional ndo é possivel atingir em sua plenitude o objetivo e que focar somente
em como alcancar o objetivo ndo basta.

Esse sentimento de frustracdo também ocorre quando percebem que o
aprendizado na area de atuacdo parece estar limitado, e acaba mudando o objetivo
inicial, para ndo sentir que a mesma coisa sera feita pelo resto da vida profissional.

Saber lidar com o sentimento de frustracdo devido a limitacdo de
aprendizado parece ser o maior desafio para essa geracdo que busca o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal. Ao surgir 0 sentimento de limitacdo na
aprendizagem, a vida profissional e pessoal se desiquilibra, tornando esse desafio
um problema constante ao longo da vida de um individuo da Geracao Y.

Assume-se como limitacdo deste estudo a necessidade de aumentar o
namero de participantes, além de ampliar o perfil da amostra, buscar entrevistar
individuos que estdo iniciando a vida profissional e 0os que ja ocupam cargos
importantes em uma organizacao, assim como os empreendedores.

Como proposta para estudos e pesquisas futuras, sugere-se desenvolver
estudos semelhantes a este com uma abordagem metodoldgica quantitativa. Desta
forma, seria possivel aumentar a amostra com a utilizacdo de um questionario pre-

estabelecido identificando variaveis e os impactos.
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Estudos posteriores com este mesmo tipo de abordagem, em que envolve
a Geragdo Y e carreiras, poderiam ser explorados em outros campos de
investigacdo, como no caso de empreendedores, terceiro setor, profissionais da

salde e demais areas.
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