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RESUMO

Este trabalho teve por objetivo analisar o que pensam os gestores que atuam em empresas de base
tecnolégica na cidade de Florianépolis a respeito dos profissionais da Geragdo Y, jovens nascidos durante o
periodo de 1980/1990. A base tedrica utiliza-se de autores que estudam essa nova geragdo. A natureza da
pesquisa é qualitativa, do tipo descritiva, interpretativa, com delineamento de estudo multicaso. A analise
dos dados foi realizada por meio da Anélise de Contetdo. O estudo revelou que jovens da Geragdo Y sdo
vistos pelos gestores como possuidores de caracteristicas distintas das outras geracdes. Reforcam
comportamentos que sdo relevantes para o planejamento e o desenvolvimento de softwares, como a
inquietude, o questionamento, o gosto pela tecnologia, a agilidade e a criatividade. Como contribuicdes, a
pesquisa revela desafios com os quais as empresas se deparam para lidar com as diferentes geragdes.
Palavras- chave: Geracdo Y; Empresas de base tecnolégica; Multicaso.

ABSTRACT

This work aims to analyze what managers who work in technology-based companies in the city of
Florianépolis, think about Y Generation professionals, young people who were born during the period
1980/1990. The theoretical basis use authors who study this new generation. The nature of research is
qualitative, descriptive, interpretive, with multicase study design. Data analysis was performed by means of
content analysis. The study revealed that young people of Y Generation are seen by managers as having
distinct characteristics from other generations. Reinforce behaviors that are important for the planning and
Software development, such as restlessness, questioning the taste for technology, agility and creativity. As
contributions, research reveals challenges that businesses face in dealing with the different generations.

Key Words: Generation Y; Technology-based companies; multicase.
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INTRODUCAO

H& uma crescente percepcao de que
os profissionais que estdo entrando no
mercado de trabalho tém apresentado
diferentes caracteristicas tais como alteragdes
nos seus desejos, objetivos e motivacoes,
assim como nos modelos mentais a respeito
das relagbes no ambiente de trabalho,
gerando novos desafios para a gestdo de
pessoas nas empresas (WHEATLEY, 2006;
VIEIRA, 2009).

Barreto et al (2010) constatou, em
pesquisa realizada com 184 profissionais da
area de recursos humanos, que o segundo
colocado, dentre os maiores desafios da &rea
na gestdo de pessoas para 2015, envolve a
entrada da Geracdo Y no mercado de
trabalho e a integracio desses novos
profissionais nas empresas. Essa nova
geracdo também cria novas exigéncias para
as organiza¢des, como, por exemplo, um
maior equilibrio entre a vida pessoal e
profissional e a crescente demanda por maior
participacao nas decisoes.

Somado a esta questdo esta o fato de
que nos ultimos anos as empresas brasileiras
tém sentido maiores dificuldades para atrair
e reter talentos em decorréncia da elevada
demanda por profissionais. A taxa de
desemprego nacional calculada pelo IBGE
tendo por base seis regides metropolitanas no
més de dezembro de 2013 foi de 4,3%. Este é
o menor indice de toda a série historica
referente ao periodo de 2002 a 2014, que teve
como maior indice 13,1% em abril de 2004 e
que em abril de 2014, encontra-se em 4,9% Os
nameros do IBGE mostram praticamente
uma condicdo de pleno emprego, o que
explica porque vdarios setores comecam a ter

dificuldades para contratar pessoal (IBGE,
2014). Antecipando esta tendéncia, um
estudo realizado pela Acate (Associacdo
Catarinense de Empresas de Tecnologia) em
2010, previu para o periodo 2011-2014 um
crescimento no setor de tecnologia em Santa
Catarina da ordem de 52% nos cargos mais
demandados e um aumento de 70% no total
do namero de profissionais que trabalham no
setor (ACATE, 2011). Esta previsdo ja é
sentida pelo setor tecnolégico em Santa
Catarina que apresenta dificuldade para
contratar profissionais qualificados, o que
deve se agravar com o crescimento das
empresas.

Uma breve andlise da industria
tecnolégica de Santa Catarina revela que
além de ser uma industria globalizada, o
setor de tecnologia depende de profissionais
jovens, muito deles representantes da
Geracdo Y. Este fato suscita alguns
questionamentos. Como essa geragdo se
comporta? Quais as suas caracteristicas,
anseios e motivacdes? Em suma, neste
cendrio, admite-se que lidar com esses novos
profissionais tem demandado das
organizacdes novas relacdes e novos modelos
de  organizacdo, justificando  novas
oportunidades de pesquisa. Assim, as novas
demandas para as organizagdes, advindas da
nova geragdo de profissionais que estdo
entrando no mercado de trabalho nos tltimos
anos, constituem relevante justificativa para o
desenvolvimento deste trabalho.

Considerando o exposto acima,
pretende-se com este artigo analisar o que
pensam os gestores que atuam em empresas
de base tecnolégica na cidade de
Florianépolis sobre os profissionais da
Geracdo Y. Pelas razdes ja expostas, o
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trabalho foi conduzido em trés empresas de
base tecnolégica da regido de Florianépolis.

FUNDAMENTACAO TEORICA

A GeracdoY

A nova geracdo de profissionais que é
geralmente caracterizada por “Geracdo Y” é
definida neste trabalho pelos jovens nascidos
durante o periodo de 1980 e 1999, de acordo
(2010).

Observa-se, no entanto, que ha muitas

com a abordagem de Oliveira
controvérsias entre os autores. Maldonado
(2005), por exemplo, atribui a Geragdo Y o
periodo entre 1978 e 1994, enquanto Veloso,
Dura e Nakata (2008) estabelecem os jovens
nascidos de 1978 em diante, ndo definindo
uma data de término. Ja Reisenwitz e
Rajeshiyer (2009) consideram a Geragdo Y
como a geragdo nascida entre 1977 e 1988 e
que também pode ser reconhecida pelos
nomes de geracio Net, Echo Boomers e Why
Generation. A maior parte da literatura que

Quadro 1 - As geracdes a partir do Século XX
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trata da classificagdo das geragdes ¢é
americana e, embora haja muitas criticas a
questao da generalizacdo, este trabalho parte
desse pressuposto e assume esta posicdo,
principalmente em fungdo do grupo de
jovens estudados cujas caracteristicas
acabaram convergindo com o quadro tedrico
analisado.

Com esse pressuposto, admite-se que
a entrada da geracdo Y no mercado de
trabalho

habilidade e atitudes com relagdo a empresa

resultou em novos valores,
e a autoridade. A convivéncia de quatro
geracdes distintas (Tradicionalistas, Baby-
Boomers, Geragdo X e Geragdo Y)
compartilhando o mesmo espaco tem gerado
conflitos entre os mais jovens e os mais
(EISNER,  2005).

Tradicionalistas (nascidos antes de 1945) ja

velhos Embora os
ndo existam mais nas empresas, uma nova
geracdo, denominada Geracdo Z (nascida
entre 1990 e 2000) ja4 comeca a ingressar.

Geragao Periodo

Principais Caracteristicas

Tradicionalistas Até 1945

inteira.

Hierarquias
trabalhavam praticamente numa empresa a vida

rigidas, praticos e dedicados,

1946 - 1964

Baby-Boomers

Filhos do Pés-Guerra romperam padrdes, otimistas.

Geracao X

1965 - 1979

Focados em metas e resultados, céticos e
comprometidos com a empresa que estdo
trabalhando, apesar de trabalharem em mais de uma.

Geracao Y

1980 - 1990

Cresceram junto com o desenvolvimento da
tecnologia, sdo fiéis a si mesmos, buscam desafios,
oportunidades e qualidade de vida.

Geracao Z

1990 - 2000

Vem de zapear, passam os dias conectados, sdo
multitarefas, ageis, globais, dispersos e superficiais
nas informagdes, caracteristicas parecidas com a

geracgdo anterior, mas em maior intensidade.

Fonte: construido a partir do referencial bibliografico

A Geragdo Y cresceu num periodo
econdmico de expansdo e prosperidade, de
globalizacdo, multicultural e caracterizado

por um ambiente mundial de terrorismo, em
que a influéncia da tecnologia na vida das
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pessoas  alterou-se  profundamente, se
comparada com as geracdes anteriores.

O fato de estarem conectados 24 horas
por dia contribui para que essa geracao
absorva mais informacdes em idade menor
do que as geracoes anteriores.
Consequentemente, sdo portadores de um
forte senso de moralidade, de luta pela
liberdade e de valores ligados a familia. Por
serem socializados no mundo digital, buscam
nele ndo sé6 o acesso a informacdo, mas
também entretenimento e contatos,
ignorando a midia tradicional (EISNER,
2005).

Oliveira (2010) atribui muitas das
caracteristicas dessa nova geracao de pessoas
a forma como foram criadas, o que inclui
uma educagdo mais flexivel se comparada a
geracdo anterior. Tal caracteristica pode ser
explicada pela mudanca na sociedade na qual
as mulheres passaram a ingressar no
mercado de trabalho mais fortemente, o que
pode levar a auséncia de ambos os pais. A
estrutura  familiar também pode se
caracterizar pela presenca de familias cujos
pais sdo separados e/ou com um numero
menor de irmaos, em func¢do do alto custo da
educacao dos filhos.

Oliveira (2010) atribui ao contexto social
a ansiedade e a impaciéncia com que a
Geracdo Y lida com as diversas situacOes,
assim como o desenvolvimento de ideias e
pensamentos com superficialidade, a busca
da intensidade em cada experiéncia vivida e
a transitoriedade e ambiguidade nas decisdes
e escolhas (OLIVEIRA, 2010 p. 63). Outros
comportamentos também sado atribuidos a
Geracdo Y, tais como a necessidade de
reconhecimento, a curiosidade sobre a
avaliacdo que as pessoas fazem a seu
respeito, a informalidade e a flexibilidade de
horarios, a forma de se vestir, a construc¢io
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dos relacionamentos, a individualidade, e, a
capacidade de estabelecer uma maior
amplitude de relacionamentos, seja em
numero ou distancia, por meio das redes e da
criacdo de blogs. A busca pela felicidade aqui
e agora, a inconstancia, o senso de urgéncia
na busca de novos desafios, conhecimentos e
experiéncias, a busca pelo bem estar e a
estabilidade financeira também sao atributos
dessa nova geracdo de acordo com Oliveira,
2010, Veloso, Dutra e Nakata, 2008.

Lipkin e Perrymoe (2010) asseguram
que os jovens da Geracdo Y sdo mais
impulsionados pela motivacdo externa
(recompensas e elogios) do que por
motivac¢des internas (missdo, entusiasmo e
desejo pessoal). Por essa caracteristica
necessitam de constante aprovacdo e
recompensas no ambiente de trabalho para se
sentirem motivados. Nesse sentido, as
empresas deparam-se com enormes desafios
na busca de motivacdes para esses jovens de
forma a manté-los produtivos e bem-
sucedidos.

Lipkin e Perrymoe (2010) destacam
ainda o sentimento de expectativa exagerado,
que leva a crenca de que merecam
recompensas independentemente do
resultado alcancado, pois assim foram
acostumados pelos seus pais. Maldonado
(2005) argumenta ainda, que, por terem
convivido com familias multifacetadas, com
uma agenda cheia de atividades na infancia e
0 acesso aos aparelhos eletrénicos, tornaram-
se pessoas multitarefas, absorvendo os
acontecimentos em tempo real e se
conectando simultaneamente a intmeras
pessoas. Com isso passam a desenvolver uma
visdo sistémica, com maior aceitacdo da
diversidade e com boa autoestima. Esta
geracdo quer “[...] trabalhar para viver, mas
ndo vivem para trabalhar. [...] sdo curiosos,

Revista Perspectivas Contemporaneas, v. 10, n. 1, p. 68-87, jan./abr. 2015.
http:/ /revista.grupointegrado.br/revista/index.php/ perspectivascontemporaneas




WINCKLER, A. C. G.; ALPERSTEDT, G. D.; CUNHA, C.]. C. A;; AMBONI, N.

impacientes e imediatistas, [...] respeitam o
comportamento  ético” (MALDONADO,
2005, p. 01). Nas suas vidas profissionais,
possuem expectativas de trabalhar em uma
empresa que possibilite o crescimento de
carreira, o desenvolvimento profissional,
ofereca um ambiente agradavel, possibilite a
criacdo constante, tenha bons saldrios e
beneficios. Com relacdo ao lider, esperam que
o mesmo conheca o negécio da empresa,
ofereca feedback constante, saiba estabelecer as
prioridades, desenvolva os profissionais do
seu time, respeite e estimule os talentos
individuais, seja objetivo e claro nas suas
diretrizes e ndo tenha rigidos controles com
relacdo a horarios, a forma de se vestir e fazer
as coisas, mantendo um relacionamento
proximo e produtivo (OLIVEIRA, 2010).
Dhevabanchachai e Muangasame (2013)
observaram em sua pesquisa que um
ambiente de trabalho positivo funciona para
esses jovens como uma forma de
remunera¢do ndo-financeira, imprescindivel
para que tornem-se mais produtivos.

Outra caracteristica da educacdo da
Geracao Y que contribui para as mudangas
nas relagdes de trabalho é a educagdo por
parte dos pais que permitia e exigia uma
postura mais ativa nas decisdes de familia, a
independéncia e a confianca (EISNER, 2005).
Esses fatores levam os jovens a apreciar a
demandando  feedback
imediato e senso de realizacio de curto

responsabilidade,

prazo, buscando retorno rapido dos projetos
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a que estio envolvidos  (LIPKIN;
PERRYMOE, 2010). Incluem ainda a ndo
aceitacdo ao controle direto, a busca por
direcdes claras e suporte do gestor
combinadas a liberdade e a flexibilidade.

Martin (2005) corrobora com os autores
anteriores atrelando a Geracdo Y o
imediatismo, a busca por novos desafios e
oportunidades, a exigéncia da presenca de
gestores que imponham seus limites e que os
coloquem para frente. Apesar da busca pelo
ganho financeiro, o dinheiro ndo é a forma de
pagamento que mais importa na realizagdo
dos seus trabalhos. Antes disso, desejam
fazer parte de grandes times, buscam sempre
novos desafios, novas experiéncias e uma
forma explicita de reconhecimento e evolucao
baseada na performance pessoal (HEWLETT;
SHERBIN; SUMBERG, 2009).

Autores tém julgado essa geracao como
aquela com maior capacidade empresarial até
o momento. Muitos jovens vém abrindo
empresas em numeros recordes e ainda na
idade escolar. Sao pessoas preparadas para se
adaptar a mnovas pessoas, lugares e
circunstancias. Trabalham muito bem
sozinhos, mas, melhor ainda quando
compdem equipes, pois sdo acostumados a se
relacionar em times. Reivindicam pelas
mudangas e estdo prontos para se mover
constantemente = para novos  projetos,
posicdes, departamentos e locais (MARTIN,
2005).
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Quadro 2 - Caracteristicas da Geragdo Y
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Termos e Condicoes Cultura e Carreira e Valores Pessoais
no Emprego Gerenciamento Desenvolvimento Pessoal
Flexibilidade Trabalham em tarefas | Buscam o Integridade pessoal.
paralelas. autodesenvolvimento.
Remuneracdo justa Trabalham sozinhos Buscam oportunidades de | Estilo de vida balanceado,
confortavelmente. treinamento e trabalham para viver,
desenvolvimento valorizam a familia.
profissional.
Salérios e bonus Liberdade. Dirigem a carreira parao | Dinheiro ndo é tudo.

relacionados a

sucesso.

performance

Desenvolvimento Nao gostam do Desejam promocao linear. | Forte senso de

Profissional gerenciamento de moralidade, lutam pela
perto. liberdade.

Bom ambiente de Buscam Possuem menos respeito Socialmente conscientes,

trabalho reconhecimento. por hierarquia. preocupados com a

responsabilidade social.
Acesso rédpido aos Desejam feedback Necessitam atingir metas | Empenham-se por fazer a
niveis mais altos da imediato. pessoais. diferenca.

hierarquia

Promocdo interna

Buscam diregdes claras
e suporte.

Anseiam por
oportunidade e
responsabilidade.

Abragam as mudangas.

Disposto a sacrificar no
curto prazo a vida
pessoal em favor da
carreira

Buscam empresas com
cultura positiva.

Buscam um trabalho
desafiador e criativo.

Orientados para metas.

Aberto para
oportunidades de
treinamento

Desejam contribuir
com decisdes para a
empresa.

Empenham-se por fazer a
diferenca.

Desejam contribuir para
sociedade.

Prosperam em
momentos de incerteza
e mudanca.

Desejam ter seu proprio
negocio.

Divertem-se no trabalho.

Tem altas expectativas
dos empregadores.

Possuem responsabilidade
individual pela carreira.

Orientados para atingir
metas.

Almejam gratificagdo
instantanea.

Buscam work experience.

Fonte: Adaptado de Broadbridge et al, 2007, p. 37-38.

Com todas essas caracteristicas, quais
seriam as maneiras mais adequadas de lidar
com essa geracdo nas empresas de forma a
motivé-los e, a0 mesmo tempo, alcangar os
objetivos organizacionais? A respeito desse
questionamento, Martin (2005) enumera seis
passos necessdrios para construir uma soélida
relagdio com esses jovens nas empresas: 1)

escuta-los, estimular encontros informais no
café ou no almogo; 2) estabelecer uma relagao
de coaching com eles; 3) tratd-los como
colegas e
adolescentes; 4) possibilitar a flexibilidade

nao como estagiarios ou
para que possam organizar suas agendas em
consonancia com os seus prazos no trabalho;

5) manter um feedback construtivo constante,
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e 6) comunica-los quando tiverem realizado
um bom trabalho, dando reconhecimento,
elogios e recompensas imediatos pelas
grandes performances realizadas.
Considerando que a geracdo baby
boomers tinha como valores fundamentais a
disciplina, a ordem e a obediéncia e que a
“Geragdo X” foi marcada pelo pragmatismo,
a busca da autossuficiéncia, com a
priorizacdo no trabalho (OLIVEIRA, 2010),
observa-se na Geracdo Y uma mudanga de
cultura e valores. Nesse sentido,
compreender essa nova geragdo de
profissionais torna-se muito importante no
mundo do trabalho, pois, a sobrevivéncia e a
perpetuacdo das organizacdes dependem,

sobretudo, de suas competéncias humanas.
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A natureza da pesquisa aqui
apresentada é qualitativa (CRESWELL, 2010),
descritiva (GIL, 1999), com delineamento de
estudo multicaso (YIN, 2001). O carater
qualitativo se revela a partir da coleta dos
dados no ambiente natural dos participantes,
onde os pesquisadores sdo o instrumento
fundamental, conduzindo as entrevistas e
partindo de uma andlise indutiva. Além
disso, a pesquisa partiu dos significados que
os participantes ddo ao problema, sendo o
estudo conduzido em torno da identificacdo
do contexto social a partir do qual foi
investigado (CRESWELL, 2010). O aspecto
descritivo  refere-se a  descricio das
caracteristicas do fenémeno em estudo
(Geracdo Y) em trés empresas de base
tecnoldgica de Florianopolis, caracterizando-
se como um estudo multicaso (Yin, 2001).

A pesquisa também é interpretativa.
Neste ponto, hd que se considerar algumas
ressalvas. Com a Anadlise de Contetiddo (AC)
aqui utilizada como técnica de analise de

74

dados, e descrita mais adiante, buscou-se a
ligacdo entre o nivel da superficie textual e a
interpretacdo, a partir de um nivel analitico
intermedidrio (NAVARRO; DIAZ, 199%4).
Nesse sentido, a AC é um instrumento de
trabalho interpretativo anterior que, de certa
forma, restringe o carater substantivo da
pesquisa, mas que facilita a operacionalizagao
para um pesquisador iniciante na pesquisa
qualitativa. A AC ndo nega a existéncia de
compromissos tedricos subjacentes no nivel
analitico, os quais guiam a fase interpretativa.
Essa ¢é a diferenca de um trabalho puramente
interpretativo. Sao realidades autdonomas,
mas mutuamente dependentes (NAVARRO;
DIAZ, 1994). Assim, neste trabalho, a AC
atuou como um filtro epistemolégico que
restringiu as interpretacdes possiveis em
relagio a um determinado corpo textual,
dentro de certo corpo tedrico.

Para a realizacdo do trabalho foram
escolhidas as empresas de base tecnolégica
da Grande Floriandpolis. A razdo para essa
escolha se deu em funcdo de ser um setor
dindmico, baseado na criatividade e na
inovacao, empregando, sobretudo,
profissional com a faixa etaria de interesse
nessa pesquisa. Outro fator relevante é o
crescimento desse setor em Florianépolis, que
se caracteriza como polo de empresas de base
tecnolégica. O municipio tem uma populagao
de 461.524 habitantes (IBGE, 2014) e a
estimativa é que Floriandpolis possua 600
empresas de software, hardware e servicos
de tecnologia, as quais geram 5.000 empregos
diretos (PMF, 2014). As empresas de
tecnologia representam uma das atividades
que mais fatura e mais paga Imposto Sobre
Servigos (ISS) no municipio além de
impulsionar o crescimento de outros setores
da economia, como o da construcio civil, o
de turismo e o setor de servicos (PMF, 2014).
O desenvolvimento de empresas do ramo
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tecnolégico em Florianépolis vem ao
encontro de um projeto de crescimento
econdmico sustentavel da ilha de Santa
Catarina, que junto com a industria do
turismo, permite que a cidade cresga baseado
na implantacdio de indastrias que sdo
consideradas “limpas” por ndo poluirem a
natureza, permitindo a manutencdo do seu
meio ambiente. A  implantacio de
empreendimentos de base tecnoldgica
existentes em Florianépolis, como as
incubadoras CELTA, MIDI-Tecnolégico, além
dos parques tecnolégicos Park-Tec Alpha e
Sapiens Parque, estdo permitindo a
consolidacao deste setor na cidade.

O Relatério de Mapeamento de
Recursos Humanos e de TIC (ACATE, 2011)
deixou claro em suas consideragdes finais que
a falta de profissionais qualificados é um
gargalo para a continuidade das empresas do
ramo tecnolégico e, portanto, torna-se
prioridade ter um processo de lideranca apto
a trabalhar com uma nova geragdo de
profissionais no mercado de trabalho.

O universo da pesquisa abrange trés
empresas de base tecnolégica na Grande
Florianépolis as quais estdo vivenciando
momentos distintos. Elas foram escolhidas
em funcdo da  acessibilidade  dos
pesquisadores e serdo denominadas como
Empresa 1, Empresa 2 e Empresa 3.

Os dados foram coletados durante o
terceiro e o quarto trimestre de 2012 nas 3
empresas pesquisadas. A coleta de dados foi
realizada por meio de entrevistas
semiestruturadas e observacdo direta. As
entrevistas ocorreram com os gestores das
empresas pesquisadas e de colaboradores das
empresas pertencentes a Geragdo Y. No total
foram entrevistadas 16 (dezesseis) pessoas
nas trés empresas nos seguintes cargos:
Socios Diretores, Gerente de Projetos,
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Gerente Administrativo-Financeiro,
Coordenadores de Qualidade e de Pesquisa e
Desenvolvimento, Supervisores de Marketing
e de TI, Analista de P&D, Analista de
Sistemas, Analista de RH, Engenheiro de
Produto, Programador, Assistente Comercial
e Estagiario. Na descricdo dos dados os
entrevistados foram identificados por um
nimero e uma letra. O ntimero se refere a
empresa (1, 2 ou 3) e a letra est4 relacionada
ao cargo do individuo.

A andlise dos dados foi realizada por
meio da anélise de contetido, com o intuito
de estabelecer as conexdes entre o nivel
sintatico (sentido lato) do texto com suas
referéncias  semanticas e  pragmaticas
(NAVARRO; DIAZ, 1994). A andlise
contemplou trés etapas: a pré-andlise
(organizagdo do material), a descricao
analitica (responsavel pela codificacao,
classificagdo e  categorizagdo) e a
interpretacdo. O critério textual (baseado na
informagdo do investigador sobre as
condi¢des de produgdo do texto) foi o
escolhido.

No passo seguinte ocorreu a
categorizagdo, que consistiu na classificagdo
das unidades de registro, previamente
codificadas e interpretadas, nas suas
unidades de contexto correspondentes,
segundo as semelhancas e diferencas. Nessa
etapa, o critério semantico escolhido
fundamentou-se na base teérica. A Geracdo Y
foi analisada de acordo com as seguintes
subcategorias oriundas da fundamentacgao
tedrica: caracteristicas; objetivos, desejos e
motivagdes; dificuldades nas rela¢des no
trabalho; expectativas e a reacdo das
empresas.

A dultima etapa é a interpretacdo
referencial fundamentada nos materiais
levantados que iniciaram na etapa de pré-
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analise (TRIVINOS, 1994). A reflexdo e a
analise passaram a ser realizadas com base
nos materiais empiricos, verificando suas

relacbes com a base tedrica sobre a Geragdo
Y.

AS EMPRESAS PESQUISADAS

A Empresa 1 possui trés anos de
existéncia e foi formada por trés socios.
Possui atualmente no seu quadro pessoal 10
(dez) profissionais que trabalham na area
administrativa, comercial e tecnoldgica. A
empresa desenvolve softwares customizados,
é incubada, instalada no espago fisico do
MIDI Tecnolégico, da Acate, o qual presta
servicos de incubagdo a Empreendimentos de
Base Tecnolégica [EBT] (MIDI
TECNOLOGICO, 2013).

A Empresa 2 completou 9 (nove) anos
em 2012. Iniciou como uma empresa
incubada da Acate com o objetivo de
desenvolver software para sistemas de
armazenamento, distribuicdo e interpretagdo
de imagens médicas. Atua em clinicas
radioldgicas e hospitais, sendo hoje a maior
empresa brasileira de tecnologia para
medicina  diagnéstica, enfrentando a
concorréncia de empresas multinacionais. Em
2012 fundiu-se com outra empresa, passando
de dois para quatro sécios. Possui 180 a 190
profissionais, 30% deles atuando diretamente
em projetos de pesquisa e desenvolvimento.
Possui uma unidade em Sido Bernardo do
Campo e vendedores em diversas regides do
pais. Estdo sediados no Parque Tecnolégico
ACATE no Corporate Park. Possui 1.200
clientes presentes em todos os estados do
Brasil, na Argentina e no Chile. O Brasil
representa 10% a 15% do seu mercado.

A Empresa 3, por sua vez, esta ha 23
anos no mercado. Iniciou suas atividades
praticamente junto com o desenvolvimento
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2

do Parque Tecnoldgico de Florianépolis. E
lider no mercado nacional de
desenvolvimento de softwares para projetos
de engenharia. Foi criada por trés socios e
hoje possui 28 mil clientes em todo o Brasil,
com 190 colaboradores. Depois de ter
passado por dois momentos de crise,
atualmente estd vivendo um periodo de
crescimento com a previsao de lancamentos
de novos produtos para 2013 e a intencao de
expandir para o mercado internacional. J4 foi
contemplada com prémio FINEP de inovagao
e recebeu subvencdes do governo nos altimos
anos. Desde 2005 esta sediada no Parque
Tecnolégico Alfa, além de possuir duas sedes
no centro de Floriandpolis que abrigam a
Area Comercial. A empresa é lider no
mercado brasileiro em relacdo a quantidade
de clientes e de produtos, sendo a tnica
empresa que domina e desenvolve softwares
para engenharia de calculo de estrutura,

hidraulica, elétrica e cad.

OS PROFISSIONAIS DA GERACAO Y
NA VISAO DOS GESTORES

Este item apresenta as informagoes
baseadas nas respostas dos gestores sobre a
geracdo Y.

a) Caracteristicas

Os entrevistados, de forma geral,
definiram os profissionais da Geragdo Y
como pessoas que desejam aprender, que
aproveitam as oportunidades e que sdo
criativas, virtuais, inquietas e individualistas.
Desejam o reconhecimento e questionam a
quebra de alguns paradigmas.

Uma questdo ressaltada por Oliveira
(2010) e que também surgiu nas respostas dos
gestores é que essa geracdo comecou a ter
acesso a computador e internet muito cedo.
Na verdade, eles cresceram junto com a
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tecnologia, proporcionando facilidades que
as geracOes anteriores ndo tiveram e que
tenderd também a diferenciar-se da geragao
seguinte, denominada de Geragdo Z, pois
esses ja nasceram no mundo virtual.

Em funcgdo disso, os profissionais de
Tecnologia da Informacao (TI) na faixa dos 30
anos ja sao considerados seniores, enquanto
os de 22 anos sdo vistos como possuindo
alguma experiéncia, pois geralmente iniciam
com 15 ou 16 anos, trabalhando como free-
lancers em pequenos projetos. Mas, ao
contrario do argumento de Maldonado
(2005), dois dos gestores das Empresas 1 e 3
consideram  esses  profissionais muito
especialistas, distantes de uma visao mais
abrangente de mundo, e com dificuldade de
vislumbrar o todo.

Outras consideragdes dos gestores
referem-se ao fato de que muitos ainda estao
indecisos, ndo sabem o que querem para o
seu futuro profissional, corroborando o
argumento de Oliveira (2010), o qual
constatou a transitoriedade e a ambiguidade
nas decisoes e escolhas desses jovens.

Os gestores destacam também a
dificuldade na comunicag¢do oral e escrita.
Essa caracteristica da Geragdo Y pode estar
atrelada a constante comunicacdo nas redes
sociais, nas quais se utiliza abreviacdes e
termos especificos nas conversas.

Com relagdo ao comprometimento,
somente um dos gestores entrevistados e
pertencente a empresa 2 considerou essa
carateristicas nesses profissionais. Os demais
gestores os caracterizaram como uma geragao
sem compromisso, que nao viveu a crise e
que, por causa da internet, tornaram-se
isolados, ou seja, individualistas. Em fungao
desse fato, apresentam dificuldades de
relacionamento e de exercicio da lideranca. O
individualismo também foi apontado a partir
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da perda da nogdo do bom comportamento,
em func¢ao de uma educacdo sem limites. “[...]
Tudo eles querem na mao” (Empresa2G).
Neste aspecto os gestores concordam com a
observacao de Oliveira (2010) e Veloso, Dutra
e Nakata (2008).

Por outro lado, parte dos individuos
pertencente a Geracdo Y nas empresas é
caracterizada como sensivel as questdes

N

relativas ao meio-ambiente e a
responsabilidade social. Nesses termos sao
questionadores e sabem se posicionar.
Broadbridge (2007) também destacou essa
preocupacao em relacao a Geragdo Y em seus
estudos. A natureza questionadora da
Geracao Y para os gestores entrevistados vem
acompanhada de novas sugestdes e busca
pela implementagdo de ideias novas,
reforcando autores como Eisner (2005),
Oliveira (2010) e Martin (2005).

Os entrevistados ressaltam que, em
funcao da falta de profissionais nas empresas
de tecnologia em Florianépolis, tém
percebido dois tipos de profissionais nesta
faixa etaria: aqueles que desistem na primeira
dificuldade e saem da empresa e os que
ainda ndo sabem o que desejam.

Outras  caracteristicas  destacadas
referem-se a coragem, a inquietude, a
autossuficiéncia, ao desprendimento
financeiro, a dinamicidade, a competéncia
técnica e a apresentagdo de solugdes
inovativas, corroborando Broadbridge (2007),
Oliveira (2010), Martin (2005) e Maldonado
(2005).

A visdo voltada para o momento atual
também é destacada: “no meio do projeto se
recebem uma proposta de R$ 300,00 a mais, ja
estdo avaliando” (Empresa3R). Isso confirma
os estudos de Maldonado (2005) com relacdo
a impaciéncia e a tendéncia que sdo ao
imediatismo, ndo permanecendo muito
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tempo num projeto. S6 um dos gestores, da
empresa 1, observou que considera isso
muito especifico, dependendo do perfil de
cada pessoa. Entretanto, ressaltou que essa
geracdo nao aceita trabalhar em empresas de
modelos tradicionais, baseadas na punigdo.
Uma questdo relevante a ser
destacada, refere-se a dificuldade que esses
profissionais apresentam em relacdo ao
aprofundamento, gerando uma
superficialidade na andlise das informacoes.
“Em muitos casos acabam ndo conhecendo a
base que gerou um  determinado
conhecimento técnico, por exemplo. Seu
aprendizado é em geral muito especifico o
que pode se tornar obsoleto mais tarde,
impedindo-os de ir além” (Empresa3]).
Destacam ainda a ansiedade e o agir sem
pensar, aliados a falta de planejamento, a
impulsividade, a pressa e a impaciéncia.
[..] eles ndo conseguem se
visualizar. Para eles um ano é o
futuro. Sdo muito imediatistas. [...]
Tu vé, a maioria ndo pensa em
casar, ndo pensa mais em ter filho.
[...] Para a maioria a amizade hoje
é s6 pelo facebook. Tudo é muito

instantdineo, é sem emogao
(Empresa2G).

Ainda com impactos relevantes no
mundo do trabalho aparecem a falta de
comprometimento e a individualidade.
“Trocam de empresa como trocam de
celular” (Empresa3]), além das criticas e
questionamentos isentos de contexto e visdo
sistémica.

b) Objetivos, Desejos e Motivagoes

Como consequeéncia das
caracteristicas apresentadas na subcategoria
anterior, os gestores destacaram que a
motivagdo dos profissionais da geragdo Y se
apresenta a partir de novos desafios, tais
como novas aventuras e experiéncias em
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detrimento de tarefas rotineiras,
corroborando autores como Hewlett, Sherbin
e Sumberg (2009).

O  reconhecimento  aliado ao
crescimento também foi destacado pelos
gestores entrevistados. De acordo com eles, o
desejo de fazer a diferenga e de se inserir nos
projetos, participando e opinando, gera
motivagdo a esses jovens que comumente
buscam trabalhar naquilo que gostam e que
lhes traz felicidade, reforcando autores tais
como Oliveira (2010), Veloso, Dutra e Nakata
(2008) e Broadbridge (2007).

No que se refere ao fator motivagao,
um dos entrevistados que atua na area de
recursos humanos da empresa 2 salientou o
aspecto da motivacdo relacionada ao
crescimento profissional acelerado. Destacou
que o ambiente descontraido criado pela
empresa, com atividades para entretenimento
e descanso, aliado a flexibilidade no horério
de trabalho, parece ter atraido a atengdo dos
jovens da geragdo Y em fungdo do tipo de
clima organizacional gerado.

A entrevista realizada com os
gestores da empresa 3 revelou a motivacao
atrelada a 4rea de atuagdo dos profissionais.
Contatou-se que na d&rea comercial, as
pessoas sdo movidas mais por valores
financeiros, enquanto nas areas
administrativa e técnica a motivacdo se da
pelo crescimento e pela possibilidade de
projecio que também é reforcada pelo
propicio  a
desenvolvimento e ao acesso a um alto nivel

ambiente criacdo, ao
de conhecimento.

Observa-se que, de uma forma geral,
os objetivos, desejos e motivagdes percebidos
pelos entrevistados sdo congruentes com
estudos anteriores sobre o assunto,
confirmando os achados das pesquisas. As
caracteristicas destacadas tais como o desejo
de fazer, de ver funcionando o que realizam,
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de n&do linearidade, de «criatividade e
inovacdo, de capacidade tecnolégica e de
busca por solugdes diferentes e melhores
convergem para os mesmos significados,
quais sejam, o desejo de serem movidos pelos
desafios, pelo novo e pela inquietude. Para os
gestores de RH essas sdo questdes
importantes que desafiam as empresas.

¢) Dificuldades nas Rela¢oes no Trabalho
Como consequéncia de alguns
comportamentos discutidos anteriormente,
dificuldades em lidar com os profissionais da
geracdo y no trabalho sdo destacadas pelos
gestores das empresas. A primeira
dificuldade percebida pelos gestores em
relagio a esses jovens diz respeito ao
comportamento questionador. Esse foi o
aspecto mais destacado em funcdo do tempo
demandado  dos

gestores  para  dar

explicagdes  sobre  decisdes e  agles
empresariais.  Eisner  (2005)  também
constatou essa caracteristica, tipica de uma
geracgdo acostumada a participar das decisdes
familiares, e que leva esses habitos e valores
para as empresas. Esse aspecto é agravado
pela falta de aprofundamento e de
informagdes factuais acerca dos problemas.
Isso ocorre, segundo Oliveira (2010), em
funcdo do acesso facil e constante a
tecnologia e as redes sociais, o que pode
provocar andlises parciais e pouco profundas
acerca dos fatos.

Ainda como dificuldades percebidas
pelos gestores estao a auséncia de respeito ou
a quebra da hierarquia, levando muitos
jovens a aproximarem-se sem cerimdnia dos
niveis empresariais mais altos, corroborando
os achados de Broadbridge (2007).

Ja a caracteristica da impulsividade
somada ao imediatismo leva ao aumento do
turn over na empresa e a troca constante de
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organizagdo por parte desses profissionais,
impedindo o desenvolvimento de um ciclo
completo de aprendizado, o que acaba
gerando custo e dispéndio de tempo.

Em decorréncia disso, outro problema
que surge na percepcdo dos gestores estd
atrelado a dificuldade de manter essa geragao
motivada, pois o dinheiro ndo é o aspecto
mais relevante e responsdvel pela
continuidade  desses  profissionais na
empresa. Por outro lado, nem todas as
situagdes cotidianas geram desafios, o que
pode ser preocupante para a continuidade
das empresas. Nesse sentido, processos como
o de comunicacdo e feedback sao destacados
como importantes justamente em funcdo do
fato de que essa geracdo deseja ser ouvida e
estar integrada. Isto é destacado por Martin
(2005) e exige dos gestores treinamento e
capacitagdio para buscar junto a esses
profissionais relacdes solidas e duradouras.

Na constru¢do das relagdes, estes
jovens profissionais tém uma boa interagdo
tanto dentro como fora da organizagdo.
Trabalham juntos, no entanto, pelo fato de
serem especialistas, ndo conseguem ser
participativos em d&reas que necessitam da
visdo sistémica. A empresa 3, por exemplo,
estd criando espagos técnicos para a atuagdo
proativa de profissionais. Nesse contexto, os
gestores  relatam um  processo  de
questionamento das a¢des da empresa, sem
conhecimento das razdes, do contexto e da
visdo do todo. Como consequéncia, criam
uma reacdo de resisténcia até mesmo nas
acoes decididas em conjunto. Isso gera,
segundo os entrevistados, um sentimento na
empresa de desrespeito a geracdo anterior e
ao processo de tomada de decisao,
confirmando os achados de Broadbridge

(2007).
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d) Expectativas dos Profissionais e a Reacdo
das Empresas

Os gestores das empresas de uma
forma geral, afirmam nao possuir politicas ou
acOes criadas diretamente para essa nova
geracdo de profissionais. No entanto,
percebeu-se que todas as trés empresas estao
preocupadas em implantar novas agdes e
politicas que contemplem a atragdo e a
retencdo de profissionais dessa geracao.

Como exemplo dessas acgdes, a
empresa 1 promove um ambiente de trabalho
favoravel, assim como busca propiciar um
bom nivel de relacionamento entre as
pessoas, além de uma remuneracdo acima do
mercado, baseada no pagamento de bonus.
Preocupa-se com o fato de que a prética esteja
condizente com o discurso dos sdcios e foca
no respeito ao empregado, mesmo quando
vindo dos clientes.

Na empresa 2 existem agOes ja
desenvolvidas como o Plano de
Desenvolvimento Individual o qual define as
metas das pessoas para o ano seguinte, em
conjunto com suas chefias. Também oferece
beneficios, como a participacao nos lucros e a
previdéncia privada. Realiza agdes de
integracdo, como festas de aniversario e
dispde de um lounge equipado para
atividades de lazer e entretenimento e que foi
inspirado na Google. O escritério é moderno
e bem instalado, o que parece atrair as
pessoas que entram em seu ambiente. O fato
de um dos gestores pertencer a Geragao Y
sugere, segundo os entrevistados, uma
adaptacdo  maior da empresa aos
profissionais dessa faixa etdria. Apesar de
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pagar saldrios menos atraentes, a baixa
burocracia, sua carteira de beneficios e os
diferenciais como a flexibilidade, o ambiente
aberto, as confraternizagdes e a abertura para
inovacdo e criatividade sao atrativos para os
profissionais da Geracdo Y. Essas condicdes,
segundo os entrevistados, é a esséncia dos
anseios desses profissionais os quais ja
haviam manifestado sua vontade de deixar a
empresa, caso esses diferenciais sejam
suprimidos.

A empresa 3 estd procurando
reconhecer os valores dos seus profissionais,
com acgdes como a Radio Corredor, um
programa de sugestoes. Buscando
compatibilizar com o desejo que a Geragdo Y
tem de fazer parte de um grupo reconhecido
na comunidade, a empresa esta
desenvolvendo um projeto para aumentar a
sua visibilidade localmente. A estrutura
hierarquica foi desenhada para funcionar por
meio de comités técnicos, possibilitando as
pessoas maior participacdo no processo de
tomada de decisdo, configurando a ideia de
Martin (2005) para aumentar o vinculo dos
profissionais com a empresa. A empresa
encontra-se em fase de elaboracio das
normas internas e da implantacdo do seu
Plano de Cargos e Salarios, possibilitando
maior visdo de crescimento na empresa.
Assim como as demais empresas, vem
implantando horarios flexiveis de trabalho,
corroborando os anseios da Geracdo Y, de
acordo com Oliveira (2010).

Na sequencia o quadro 3 resume os
principais aspectos destacados pelos gestores

acerca da Geragao Y.
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Quadro 3 - Os profissionais da Geragido Y na visdo dos gestores.

Subcategorias

O que pensam os gestores

Caracteristicas

Desejo por aprender

Busca por oportunidades e participacao;

Sdo questionadores e envolvidos nos
reconhecimento;

Quebram paradigmas;

Sdo excessivamente especialistas;
Individualistas

Falta de visao sistémica;

Possuem dificuldades para se relacionar e exercer papel de lideranga;
Sdo preocupados com o meio-ambiente e a responsabilidade social;

Sdo virtuais, possuem dificuldade de comunicagdo oral e escrita.

Nao sabem o que querem, destacam-se pela competéncia técnica;

Sdo imediatistas, impacientes, inquietos, criticos, corajosos e
autossuficientes;

Na&o sao atraidos pelo dinheiro;

Sdo dindmicos, buscam solugdes inovativas e sdo competitivos.

projetos; Buscam o

Objetivos,
Motivagoes

Desejos e

Novos desafios, novas experiéncias;

Desejo de fazer parte de grandes times, de reconhecimento e de
crescimento profissional acelerado;

Desejam trabalhar no que gostam;

Precisam de flexibilidade, ambiente descontraido e propicio a criacdo, ao
desenvolvimento e a aprendizagem.

Dificuldades nas Relac¢des no
Trabalho

Demandam das empresas explicacdes sobre as razdes das decisdes e
acoes;

Necessidade constante de motivagdo por parte da empresa;

A comunicagdo e feedback constantes por tarde das empresas;

Falta de aprofundamento sobre fatos;

Dificuldades de trabalhar quando surgem variaveis desconhecidas no
projeto;

Resisténcia em aceitar decisdes, menor respeito a geragdo mais antiga, a
estrutura hierarquica e ao processo de tomada de deciséo.

Expectativas dos Profissionais
e a Reacdo das Empresas

Desenvolvimento de ag¢des que vao ao encontro dos anseios desta
geragdo: Plano de Desenvolvimento Individual, Plano de Cargos e
Salédrios, agdes de integracdo, programas de sugestdes, ambiente
informal, flexibilidade no horério, bom ambiente de trabalho, atencéo a
visibilidade a empresa.

Fonte: Dados primarios

Apesar das dificuldades enfrentadas, A

os entrevistados, de uma forma geral,
acreditam que as suas respectivas empresas,
politicas,

organizacional, ambiente e estrutura fisica e

com suas acoes, clima

hierarquica, possibilitam a retencdo de

profissionais da Geragdo Y.

AUTO  PERCEPCAO DOS
PROFISSIONAIS DA GERACAO Y?
Com o intuito de comparar as
gestores,
procurou-se entrevistar alguns profissionais
das empresas participantes da pesquisa e que
hoje se encontram na faixa etdria dos 23 aos

informagGes  oriundas dos

32 anos de idade, a fim de verificar como eles
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pensam e agem em relagdo a si préprios e as
empresas em que trabalham. Essas
informagdes sdo importantes na medida em
que podem revelar dissondncia ou
convergéncia com a percepgao dos gestores.

Todos os profissionais entrevistados
comecaram a trabalhar muito cedo, em torno
dos 15 anos, seja no negécio da familia, como
estagiario ou autdénomo, buscando
independéncia financeira. Um fato comum
entre esses profissionais foi a busca de
experiéncia no exterior, por meio de
intercAmbio ou work experience, além de ja
terem trabalhado em diversas organizagoes.
Neste aspecto, um fato que se destaca é a
média de tempo de permanéncia nas
empresas, que nao ultrapassa um ano, tempo
necessdrio para finalizar um projeto e surgir
uma nova oportunidade para mudar
novamente. Ha, entretanto, algumas
excegdes, como o caso de pessoas que ja estdo
na mesma empresa hd 4 anos ou mais.

Com relacdo a empresa em que
trabalham, os jovens concordam entre si que
elas oferecem um bom ambiente e clima
organizacional, oportunidades de
crescimento e futuro promissor, trazendo
consigo novos desafios. O oferecimento de
espaco para inovar e criar foi um elemento de
destaque entre todos os entrevistados. Nas
empresas 2 e 3 o porte (grande) e sua
colocacdo no mercado foram citados como
aspectos importantes. J4 na empresa 1 seu
tamanho pequeno foi considerado pelos
jovens como um atributo atrativo por
proporcionar facilidade na comunicacdo
entre todos e no acesso as chefias.

Quando questionados sobre o termo
Geracdo Y, os entrevistados dividiram-se
entre aqueles que haviam ouvido falar, mas
ndo lembravam o significado, e os que
acreditavam serem pessoas nascidas na

década de 80 em diante, que gostam de
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tecnologia e de estarem conectadas o tempo
todo.

Quanto as caracteristicas proprias,
citaram a criatividade e uma visdo
diferenciada do trabalho. Um entrevistado
definiu-se como “[..] uma pessoa mais
afobada para ter as coisas”. e que “ndo gosta
de regras e quer flexibilidade e um trabalho
mais livre”  (EmpresalT). Destacaram
caracteristicas vinculadas a educagdo que
tiveram dos pais, cuja incidéncia encontra-se
na faixa etaria de 22 e 32 anos. Veem-se
saindo facilmente da organizacdo caso
estejam insatisfeitos, desejam participar do
planejamento da empresa e foram orientados
a ser felizes e as facilidades da vida. Se acham
movidos por novos desafios, coisas novas e
feedback. Nao se veem apegados e
comprometidos com ninguém. Quando
acreditam que aprenderam um pouco,
esperam um crescimento muito rapido, e, se
isso ndo acontecer, abre-se para o mercado,
almejando novas oportunidades. Outros
fatores citados foram o aprendizado répido, a
criatividade, o raciocinio ldgico, a
tranquilidade para lidar com a pressdo, a
dinamicidade, o  perfeccionismo, a
humildade, a persisténcia, a capacidade de
agregar as ideias e o conhecimento técnico.

Como objetivos pessoais, os jovens
citaram continuar nas empresas em que
trabalham em funcao das oportunidades de
crescimento oferecidas, como o lancamento
de um novo produto que estdo
desenvolvendo na empresa, “[...] fazer o que
ninguém nunca fez” (EmpresalG), alcangar
uma condicdo financeira estdvel e abrir a
propria empresa.

Sobre suas motivagdes, 0s aspectos
mais citados relacionam-se aos novos
desafios, ao aprendizado constante e ao
objetivo das empresas. Além disso, buscam

empresas bem conceituadas no mercado,
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flexibilidade, bom ambiente de trabalho,
reconhecimento e confianca. Todos foram
unanimes em mencionar que as politicas,
acdes, estrutura e principalmente o clima e o
ambiente das organiza¢des vao ao encontro
de suas expectativas. Observou-se, portanto,
que a percepcao dos gestores é muito
proxima as caracteristicas e motivos descritos

pelos préprios profissionais da Geragao Y.
CONCLUSAO

Este trabalho objetivou analisar o que
pensam os gestores que atuam em empresas
de base tecnolégica mna cidade de
Floriandépolis sobre os profissionais da
Geracao Y.

O estudo revelou que os jovens da
Geracao Y sdo vistos pelos gestores como
possuidores de caracteristicas distintas das
outras geracdes. Reforcam comportamentos
que sado relevantes para o planejamento e o
desenvolvimento de softwares, como a
inquietude, o questionamento, o gosto pela
tecnologia, a agilidade e a criatividade,
confirmando  FEisner (2005) e demais
pesquisadores, para os quais a entrada desta
geracdo no mercado de trabalho refletiu em
novos valores, habilidades e atitudes.

Para os gestores, os maiores desejos,
objetivos e motivacdes da Geragdo Y estdo
ligados ao enfrentamento de novos desafios.
Buscam o reconhecimento, sdo muito
imediatistas e desejam o crescimento rapido.
Ao mesmo tempo, o retorno financeiro nao é
o mais relevantes. Além disso, primam por
sentirem-se parte dos projetos em que estdo
inseridos e trabalham para viver, ao invés de
viver para trabalhar, confirmando os achados
de Maldonado (2005).

Os gestores também relataram as
dificuldades encontradas para lidar com essa

83

geracdo, em conformidade com a literatura
analisada. Entre as dificuldades estd a
motivacdo desses jovens que geralmente nao
possuem compromisso ou vinculo com a
organizacdo. Por serem em sua grande
maioria individualistas e pensarem muito em
si, costumam buscar novas oportunidades
quando ndo vislumbram o crescimento na
empresa, a existéncia de novos desafios e o
reconhecimento. Além disso, falta-lhes visao
sistémica e contextual.

As organiza¢des pesquisadas estdo
vivenciando momentos distintos de tempo,
estrutura e objetivos. Apesar dos diferentes
momentos vivenciados, as trés empresas
mostraram que possuem um ambiente
informal, propicio ao surgimento do clima de
inovacao, de criatividade, de mudanca e de
adaptagdo necessario as empresas da Era do
Conhecimento. As agdes das empresas nao
sdo direcionadas especificamente a Geragao
Y, mas seus projetos vém ao encontro de
muitas das necessidades desta geracdo.
Apesar da existéncia de uma estrutura
formal, a participagdo, a abertura e o
envolvimento na tomada de decisao estdo
presentes no trabalho.

Com base nas afirmac¢des acima,
percebeu-se que as empresas, talvez
pressionadas pelas demandas do ambiente e
do préprio setor, estdo adotando uma série
de acdes, ferramentas e posicionamentos que
estdo permitindo nascer um novo formato de
gestdo, em substituicio aos modelos
tradicionais. Essas caracteristicas
organizacionais parecem ser condizentes com
aquelas desejadas pela Geragao Y.

Como contribuigdes, a pesquisa revela
desafios com os quais as empresas se
deparam para lidar com as diferentes
geracdes. A experiéncia das geracOes
anteriores é complementada pela inquietude
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e a necessidade de mnovos desafios
demandados pela Geracdo Y. Essa
complementaridade é importante na medida
em que as empresas passam a conviver ao
mesmo tempo com caracteristicas que as
levam a constante busca de inovagdo e, ao
mesmo tempo, ao equilibrio e a estabilidade.
Ademais, novas geracGes comecam a entrar
no mercado de trabalho, como a chamada
Geragdo Z, trazendo consigo novas
demandas para as organizagdes.

Considerando  as  caracteristicas
relatadas pelos gestores, as empresas,
especialmente no contexto das aqui
estudadas, as quais estdo passando por um
momento de caréncia de bons profissionais,
deverdo oferecer estimulos que se adéquem
as necessidades dessa nova gera¢do. Como o
individualismo é um forte traco desses
jovens, na auséncia de oportunidades,
acabam trocando facilmente de emprego em
busca de melhores realiza¢des profissionais.
Nesse sentido, os gestores devem considerar
que eles sdo profissionais pertencentes ao
mercado de trabalho e ndo de uma empresa
em particular. O pertencimento e o “amor a
camisa” da geragdo Baby Boomers ndo parece
ser uma caracteristica dessa geragao. Assim,
tendo em vista a necessidade que tém de
participagdo, as politicas da empresa devem
criar condigdes que  permitam  aos
profissionais dessa geracdo se envolver nos
processos de tomada de decisdo e de solugao
de problemas.

Mesmo confirmando achados de

outras pesquisas, 0s autores deste artigo
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admitem o perigo das generaliza¢bes. Sobre
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desenvolvidas.

Tal como Veloso (2012), os resultados
aqui relatados negam a inexisténcia da
Geragao Y, pelo menos no contexto em que a
pesquisa foi desenvolvida, ou seja, no Estado
de Santa Catarina, em empresas de base
tecnologica, cuja natureza pode ter atraido
jovens com as caracteristicas aqui reveladas.
Portanto, os achados desta pesquisa revelam
novas demandas para as empresas que
buscam se adequar e desenvolver sistemas
que oportunizem as necessidades dessa nova
geragao.
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