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RESUMO

O presente estudo buscou analisar 0 comportameast@rganizacdes diante do novo
perfil de colaboradores que estdo iniciando sueeicar especificamente no que se
refere a contratacdo de profissionais de 18 a 28, atenominados geracdo y. Para a
realizacdo do trabalho realizou-se pesquisa bitdlifa e pesquisa de campo. Foram
coletados, através de um questionario enviadoesponsaveis pelas areas de recursos
humanos, dados sobre a contratacdo, treinameni@cioamento interpessoal e
desempenho em 15 empresas de médio e grande portadade de Ibipord/Pr.
Verificou-se principalmente as mudancas ocasionacta®s a contratacdo destes
profissionais em comparacdo com a geracao X, quesdrofissionais que estdo na
faixa etaria de 30 a 50 anos. Obteve-se retorndsl@mnpresas e pode-se apontar como
alguns dos principais resultados como: as técmiaas utilizadas para contratacdo de
pessoal é por agéncias de trabalho e por indicagd@joria das empresas possuem em
seu quadro, profissionais da geracédo x e y, eagicglamento entre elas é considerado
bom, os beneficios que a geragdo y trouxe pararganiaacdes, na opinido dos
pesquisados é que sao profissionais proativos,s,agepossuem facilidade de
aprendizagem tem iniciativa, apresentam mais looiés no atendimento a pessoas.
Concluiu-se que ndo houve mudancas na estrutueaniaegional das empresas, diante
deste novo perfil de profissionais. As organizagésfo investindo em treinamentos e
desenvolvendo novas técnicas de gestdo de pepmigsonsideram este processo de
fundamental importancia para o sucesso e o futasootiganizacdes e das geracdes de
profissionais disponiveis no mercado tanto da geragquanto da geracéo y.
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INTRODUCAO

Ha semelhancas e diferencas entre geracdes ens Garestdes, tais como:
valores e visdo de mundo, modo de lidar com a igaie, sentido de lealdade,
expectativas, equilibrio entre as diversas éareasvida. A passagem da familia
tradicional, com os pais no topo da hierarquia @®to a autoridade inquestionavel,
para a familia multifacetada da atualidade foi mdac por diferencas profundas.
Atualmente, o poder conferido as criancas e aosn®\é tdo grande que subverte a
organizacao anterior. Isso se reflete nas escplaais tarde, nas empresas.

A reformulacdo no gerenciamento de pessoas nasipagaes, também foi um
marco importante e imprescindivel na evolugdo malnd que € um reflexo da
mudanca nos valores sociais. Com a aceleracéo u@dasngas, o tempo que marca cada
geracdo esta ficando menor. E importante conhengsauco mais do cenario mundial

em que cada geracao se formou para compreenderaniaiglo as influéncias socio-
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histéricas no perfil de cada uma. E assim enfrentatesafio de conviver com a
diversidade de geracdes, ndo s6 na familia combéismmo ambiente de trabalho.

O resultado almejado no convivio das diferenteaq@ess é descobrir as areas
comuns que podem uni-las e ndo apenas as difergneaas separa. As pessoas de
todas as geracfes querem ser gerenciada com cespeieza de metas e liberdade de
fazer as tarefas a seu modo.

Embora as datas que marcam as geragOes variem uco para diferentes
autores, pode-se consideBaby Boomers as pessoas nascidas entre 1948 e 1963; a
geracado X, entre 1964 e 1977; a geragao Y entr@ 49P94. (ENGELMAN, 2009)

E vale mencionar que as mulheres desta geracam fasapioneiras de muitas
conquistas de direitos trabalhistas, levantandguastfes da flexibilidade do horéario de
trabalho, aumento do periodo de licenca maternjdagessibilidade de fazer parte das
tarefas em casa, preparando o cenario para agsraqdouras.

J& a Geracdo X é encontrada em um cenario comeganddancas na familia,
com pai e méae trabalhando fora, intensos sentimedéo culpa das mulheres pela
auséncia do lar, gerando dificuldades de colondtds e estruturar a disciplina.

A facilidade com a que geracdo Y lida com a teagalotornou-se um dos
instrumentos mais valiosos de sobrevivéncia; vadon menos a permanéncia em uma
Gnica empresa, e mais a lealdade a si mesmospréamerados faceis de recrutar, mas
dificeis de manter, no ambiente de trabalho, gostiemvariedade, desafios e
oportunidades, querem trabalhar com liberdade,biledade e criatividade, sentem
necessidade de avaliacdes continuas.

Enfim, a Geracdo Y ou Geragcdo da Internet, € unteitin que se refere,
segundo alguns autores, aos nascidos apds 1988gend® outros, de meados da
década de 1970 em diante.

O objetivo deste artigo € analisar o comportameas organizagfes diante do
novo perfil de colaboradores que estdo inicianda sarreira. Como objetivos
especificos encontram-se: verificar o comportamefus integrantes da geragéo V;
identificar as mudancas de métodos utilizados rsddgede pessoas em empresas de
médio e grande porte no municipio de Ibipord entdonda entrada da geracdo Y e
levantar os beneficios que esta geracao traz parajanizacgoes.

A metodologia para o desenvolvimento do artigo ttuig-se uma pesquisa
bibliografica. A amostra foi ndo-probabilistica pacessibilidade, composta por 15
empresas no municipio de Ibipord que tenha em seadrg de funcionarios
adolescentes aprendizes e jovens entre 15 a 18@rinastrumento de coleta de dados
foi composto por uma entrevista com questfes fehadirecionada ao responsavel
pelo departamento de Recursos Humanos de cada sanpfmescando identificar as
opinibes quanto a satisfacdo e quais beneficios pstfissional trouxe para a
organizacdo. O tratamento de dados foi predominserite quantitativo, os dados
foram analisados e apresentados em tabelas eagrafic

2 A GESTAO DE PESSOAS E A GERACAO Y
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De acordo com Engelmann (2009), os profissionai<cdstdo de Pessoas e
lideres organizacionais precisam contribuir com esedvolvimento da inteligéncia
emocional da nova geracdo, como ja temos feito @ayaracdo anterior, que também
esta buscando desenvolvé-la. Por outro lado, o mwuimtbal mostrou, para a Geragao
Y, o valor do pensamento sistémico, com a posgdik de olhar para o global e o
local, competéncia tdo importante ao novo mundtvatzalho.

Outra caracteristica marcante da nova geracaobértuea a diversidade , os Y
aceitam muito bem diferencas de racga, sexo, religidacionalidades em seus circulos
de relacdo. Como se pode perceber havera, nosmoexnos, um choque de geracdes,
caso nao tenhamos repensado nossos ambientesbdidraA Geracao X, nascidos
entre 1964-1976, que hoje atua nas organizacdesapaz de gerar resultados através
de processos estabelecidos, regras claras, usapeoéacia profissional e de vida. E a
Geracao Y que chega trazendo respostas rapid@sando recursos de informatica com
exceléncia e sendo capaz de criar novas solucoes.

Segundo Erickson (2008), cada organizagdo preasanérar sua resposta para
o futuro da Gestédo de Pessoas, se quiser contarepzesentantes da nova geracado sem
perder os talentos da geracdo X. Cada lider preegansar a sua forma de gerenciar
pessoas.

A solucdo passa por flexibilizar modelos organiaaais, permitindo que a
Geracdo X e a Geracdo Y possam utilizar o que té&mntelhor e gerar
complementaridade, fonte de grande vantagem cotinpegi aprendizagem mutua.

A maior parte daqueles que fazem parte da geragg@geséoas de 30 a 40 anos
de idade), ndo se sente ameacada pela vida cavporendem a ndo acreditar nas
instituicbes em geral. As empresas necessitam naoisoprofissionais da Geragao X
que devem exercer cargos de lideranga nas corpxrat@s proximas duas décadas.
Muitas empresas, no entanto, estdo dando como et contar com esse pequeno e
precioso grupo de profissionais.

Muitos planejam deixar a vida corporativa em brgvara iniciar algum
empreendimento ou trabalhar em pequenas empresasiesra demorou em decolar,
muitos ainda sofrem com isso. Graduaram-se quarem@omia estava em crise e 0s
boomers ja tinham ocupado a maioria dos cargos importamesevista Fortune,
publicou em 1985, que a Geragao X esta achanddaa va fronteira profissional, mais
dificil do que jamais achou, encontram-se paradwgrénsito demogréafico, presos
enfrentando a oferta de graduados da década passada

Quando eram adolescentes, viram adultos ser dendiid grandes corporagoes,
o termo reengenharia passou a fazer parte do goivEs empresas. ISSo causou uma
sensacao de falta de credibilidade nelas e um tsejo de preencher a vida com
outros planos s6 para garantir. Muitos dessesagjudue foram vistos por esses entao
adolescentes, estavam sendo demitidos quando tiemantorno de quarenta anos,
aproximadamente a idade que hoje possuem aqueddazpm parte da Geracao X.
Planos de carreira estreitam-se no topo, a gamagies perceptiveis diminui a medida
que os profissionais tornam-se cada vez mais edizacios nas funcdes ou atividades.
A sensacéo de ter um plano de carreira que selafi@ aumento da vulnerabilidade
dele € mais palpavel na transicdo de cargos deang&iliéncia para de alta geréncia,
exatamente o ponto onde a grande maioria dessgégezacontra-se hoje

A economia estava em crise quando a carreira estawaiciando, além disso,
justo agora que eles estdo assumindo papéis darle as dificuldades voltaram a
serem maiores e 0s proprios papéis a desempertBarreais vulneraveis do que em
gualquer momento da década passada.
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Muitos pertencentes a Geracdo X agora devem atuao gestores da Geracao
Y, 0 que ndo € uma missdo facil. Ao mesmo tempogem os individuos da Y
competem por promogdes e tentam mostrar um bonmgesdno, muitos da Geragao X
acham que os da Y dao conta de fazer varias catsagsmo tempo, iSso 0s incomoda.

A Geracado X € o grupo mais conservador da forgaati@lho. Na vida pessoal,
essa geracao nao € particularmente fa de regrasacha que, no trabalho, elas devem
cumpridas, e se ressentem quando outros nao fazeesmo. Soa injusto a eles que a
etiqueta na corporacao seja reescrita, considerqnel@ssa geracao teve que obedecer
a sistemas rigidos por tanto tempo.

Individuos da Geracdo X ndo se sentem nada d¢awéis, com a tecnologia,
gue muda a maneira como as coisas sao feitasoPa@mers, € considerado aceitavel
dissimular ignorancia e pedir ajuda, mas € embacagara a Geracdo X fazer o
mesmo.

2.1 OPROCESSO DE CONTRATAQAO PESSOAL
2.2.1 Recrutamento

Segundo Milkovich e Boudreau (2006, p. 162), ukmnento € o processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidaonB8e os quais serdo escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados paETg®Ego.

O recrutamento ndo € importante apenas para aipagao, trata-se de um
processo de comunicacgéo bilateral. Os candidatesjada informagdes precisas sobre
como sera o trabalho na empresa, por outro ladganizacédo deseja saber qual o tipo
de empregado sera o candidato, caso seja contrakatlmos os lados enviam sinais
sobre as relagbes no trabalho. Os candidatos znalgue sdo bons concorrentes e
devem receber a oferta de emprego, também tentaer @& organizacdo as
informacdes para que decidam ou ndo entrar paraAslarganizacfes sinalizam que
sao bons lugares para se trabalhar, pretendem adidderandidatos sinais que mostrem
claramente o valor potencial deles como futurosregamlos.

O recrutamento ndo apenas diz respeito as quabiisados empregados, mas
também a diversidade do quadro de pessoal. Semé&eihentre os candidatos numero
suficiente de mulheres e membros de minorias, & possivel atender as metas da
acao afirmativa e de diversidade.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 76), um aspeacioortante é o
estabelecimento de objetivos claros e definidosesab caracteristicas que se busca nos
candidatos. As entrevistas deverao provocar regpgste proporcionem condi¢des para
verificar a presenca ou a auséncia dessas casticasie atributos. E comum nos
processos seletivos que o0 gerente transmita ao rtdepmto responsavel as
caracteristicas e o perfil profissional exigidos eandidatos que se apresentam.

O recrutamento envolve um processo que variaocoef a empresa. O inicio do
processo depende da decisdo do gerente. O org@&erdéamento funciona como uma
acessoria de prestacdo de servicos especializslditas empresas adotam a chamada
requisicdo de empregados, uma espécie de orderardeosque é encaminhada ao
departamento de recursos humanos, onde iniciapgeaesso. Neste caso trata-se do
recrutamento externo que aborda os candidatos moad® estejam trabalhando ou
nao. O recrutamento interno, por outro lado, abaslgossiveis candidatos ao cargo
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gue estejam trabalhando na prépria empresa. Algdamsantagens e desvantagens de
recrutamento estéo descritos abaixo.
2.6.3 Selecéo de Pessoas

De acordo com Milkovich e Boudreau (2006, p.208processo de coletar e
utilizar as informacdes sobre os candidatos redast@xternamente para escolher quais
deles receberdo proposta de emprego, geralmentealZzado uma triagem, que
identifica aqueles candidatos obviamente sem deegi#io, antes de coletar qualquer
informacé&o adicional.

Depois que o recrutamento externo gerou um numeaddidatos, certamente
este tera mais individuos do que o numero dispbrigevagas, entdo tera que ser
tomada uma decis&o sobre quais deles estdo apgoslser a oferta de emprego.

Selecionar os funcionarios certos é importantety@s razdes: Primeiro, 0 seu
préprio desempenho depende, em parte, dos seusrfarios, pois funcionarios com
habilidades e atributos fardo um trabalho melhala paocé e para a organizacao.
Segundo, a selecdo efetiva é importante porque sfosmu recrutar e contratar
funcionarios, e terceiro uma selecdo cuidadosambém importante por causa das
implicacdes legais de uma selecao incompetenteSEDER, 2003, p.106).

A participacdo do gerente no processo seletivo ionmportante, pois tem um
forte impacto sobre a escolha da pessoa mais adedtan troca aberta de informacoes
corretas entre o0 gerente e o candidato ao cargopériante. Sem uma informacao
precisa, nem o gerente, nem o candidato tém coggligra tomar uma boa decisao de
selecéao.

Os gerentes e suas equipes estdo sendo cada weenwalvidos no processo de
selecdo de pessoal de empresas bem-sucedidas. Has mrganizacdes, sdo 0s
gerentes que entrevistam os candidatos seleciormattmaam as decisdes sobre quem
sera admitido.

A selecao é formada por fases que funcionam comfillimseletor é como se
cada fase fosse parte de um sistema de decantagfiessiva.

1° Entrevista Preliminar - também chamada de tniaigécial. Pode ser delegada

a profissionais da area de recursos humanos daesappois nesta fase os

candidatos sdo numerosos. Nessa primeira entresastaverificados os dados

pessoais e profissionais do candidato, e as cdsdtias basicas de
personalidade por meio de avaliagdo do seu comperti® pessoal. O resultado
da entrevista é quase sempre binario, com aceitacégjeicao do candidato.

2° Entrevista Técnica - a aceitacdo leva o candidategunda fase do processo

seletivo, que pode ser uma entrevista técnica canmsam algum tipo de

guestionario sobre assuntos inerentes ao cargojadeseNesta fase sao
avaliados os conhecimentos e a experiéncia profiasdo candidato em relagéo
as exigéncias do cargo vago.

3° Teste de Selecdo — Se o candidato for aprovadentrevista técnica, ele

passa por uma avaliacdo de seus tragcos de pedsmeale das aptidoes que

possui para garantir uma adequacdo pessoal amelgélo cargo. Essa fase
requer uma pesquisa psicologica, feita por um fEjcdou especialista em
recursos humanos. Trata-se de avaliar se o caodigat facilidade para
calculos ou para raciocinio abstrato, seu grau ealizacdo de idéias,
argumentacdo. Ou entdo seu tipo de relacionamanmtimaro, seus interesse
pessoais, suas emocoes, seu grau de resistérnisteacdes, se esses forem os
tracos de personalidade requeridos.

2.6.4 O Processo de Treinamento
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De acordo com Dessler (2003, p.139), depois deutacre contratar o0s
funcionarios é preciso orienta-los e treina-losspado-lhes informacgdes e habilidades
necessarias para realizar seu novo trabalho cosssncOs programas de orientacao
podem ser introducdes breves e informais, assuotoso: horario de trabalho,
avaliacbes de desempenho, pagamento e férias, @ggénisitas nas instalagbes da
empresa.

Uma orientacdo bem sucedida deve atingir objetmancipais como: o novo
funcionario deve sentir-se bem vindo, ele deve ceemer a empresa de modo
abrangente, além de fatos essenciais como poléipascedimentos, o funcionario deve
saber o0 que se espera dele em termos de trabatimportamento.

Treinamento é o conjunto de métodos usados pamantitir aos funcionarios
novos e antigos as habilidades necessarias pasemgenho de suas funcdes.

As areas de enfoque do treinamento tem se expamdidodltimos anos. O

treinamento costumava-se concentrar-se no ensihaldkdades técnicas.
Segundo Araujo (2006, p.92), a area responsavek patividades de treinamento e
desenvolvimento, T&D, hoje muito conhecida no muddoadministracédo, foi criada
com o intuito de que as pessoas pudessem ser maischpacitadas para ocupar
determinadas posi¢des na organizacdo ou desenvekier potencial na posicéo
ocupada.

Vale destacar que a atividade de treinamento fuacida seguinte forma:
primeiramente sdo selecionadas pessoas que deserdoeinadas e recursos a ser
utilizada, esta fase é caracterizada como entrageatesso. Em seguida a organizacao
investe de forma efetiva nestas pessoas a fim edg@gssam melhor se adequar a nova
realidade, partindo do principio de o treinamerdowltado ao condicionamento das
pessoas da organizacdo, visando a execucao deniieteas atribuicbes, que devem
estar bem definidas. Nesta fase o programa deatnginto € efetivamente executado.
Finalmente temos a fase de encerramento do tremtameesta fase as pessoas
retornam a plenitude das suas atribuicdes.

Atualmente treinamento pode significar educacgao ptementar, porque 0s
programas de melhoria de qualidade partem do presgu de que os funcionarios
sabem produzir tabelas e graficos e analisar dddssfuncionarios podem também
necessitar de treinamento em formacéo de equipesda de decisGes e capacidade de
comunicacao, informatica e tecnologias como edjfweeletrénica. (DESSLER, 2003,
p.140)

Segundo o0 autor pode-se citar cinco passos do gmocale treinamento e
desenvolvimento.

A) Levantamento das necessidades: Identificar asssalades especificas dos

cargos para melhorar o desempenho e a produtivilaaisar o publico-alvo

para assegurar-se de que o programa é adequaddvelode educacéo,
experiéncia e habilidades, bem como as suas aited®otivacdes pessoais.

Especificar os objetivos do treinamento.

B) Projeto instrucional:

Coletar objetivos, métodos e midias instituciondisscricdo e sequéncia de

conteudo, criar um material instrucional.

Certificar-se de que todo o material selecionadi@ elrecionado para 0s

objetivos de aprendizagem especificados.

C) Validacdo Apresentar e validar o treinamento diante de diligo inicial

representativo, tendo os resultados como baseaparvisoes finais, e assegurar

a eficicia do programa.
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D) Implementagda Quando aplicavel, aumentar o sucesso som um tapks
para instrutores voltado para o conhecimento dilatie de apresentacéao.

E) Avaliacdo Calcular o sucesso do programa de acordo contaoea
aprendizado, comportamento e resultados.

2.6.5 Avaliacdo de Desempenho

Para Dessler (2003, p. 172) a avaliacao de desdroppere ser definida como a
avaliagdo da relacdo entre o desempenho atual s8agen de um funcionario e seus
padrées de desempenho. Ja segundo Chiavenato (R(B25) fala que a avaliacdo de
desempenho é uma apreciacao sistematica do dedemngercada pessoa no cargo e o
seu potencial de desenvolvimento futuro.

Os chefes avaliam o desempenho de seus colabosadoretrés razoes: a
avaliacdo de desempenho traz informagbes impostapsga as decisdes sobre
promocdes e aumento de salario. Permite que fulwiiasne chefes desenvolvam um
plano para corrigir qualquer deficiéncia reveladta@mvaliacdo e também o reforco de
pontos positivos do desempenho dos funcionarioslfiente as avaliagbes podem ser
Uteis para o planejamento de carreira.

2.7 RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NAS ORGANIZACOES

Partindo do principio de que a organizacdo € unemss integrado de
subsistemas interdependentes, identifica-se umuetinjde elementos, ou seja, as
relacbes de poder e autoridade, o sistema de coagdiw, 0 processo de lideranga, o
clima, a cultura a estrutura organizacional, egtermas administrativos.

Uma organizacao é formada de fatores estruturaéscqrrespondem as relacdes
de poder e autoridade nos respectivos niveis higicos, e fatores dinamicos, que
correspondem ao funcionamento dos subsistemaspeoaessamento de informacdes.
Tais fatores interagem entre si, dando forma eecmlit aos processos existentes que
caracterizam pelos seguintes aspectos: missadjvoljeproduto, tecnologia, tarefa, a
prépria estrutura e as pessoas que dela fazem parte

Numa perspectiva sociocultural, pode-se consideraorganizagdo como
caracterizada pelo conjunto de papéis sociais-retacionados, a partir de redes de
comunicacao. Tais papéis mantém entre si intera@rde informacdes que tendem a
facilitar ou a dificultar a dindmica das relacG@®ipessoais no contexto organizacional.

As posicoes, status e papéis, sdo gradativandetiteeados e assumidos pelos
respectivos protagonistas que expressam padrodsseéenpenho que, por sua vez, sao
influenciados pelos valores assimilados e percsbatono os mais significativos. Os
papéis que sdo conjuntos de comportamentos espepadsam a ser definidos pela
sociedade e pela cultura, assim como pelas org#i@ga pois representam suas
principais caracteristicas. O estagio da organ@alginonstra o grau de participacédo
dos envolvidos, no momento em que a organizacaere®ntra com nivel de
comprometimento dos mesmos. (KANAANE, 1999, p.36)

3 ANALISE DOS RESULTADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de um tipreio, que esta
em anexo, composto por 10 questbes fechadas. Ferdravistadas ao todo 15
empresas da cidade de Ibipord/PR. As perguntasfteidas para cada responsavel da
area de recursos humanos de sua empresa, visaedtifigdr as opinibes sobre
beneficios e grau de satisfacdo que estes pwfasi jovens, assim chamados de
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geracgdo Y ,trouxeram para a organizagdo. Os dagtmos estdo descritos nos graficos
abaixo.

Gréfico 1 - Técnicas de Recrutamento que a empresdiliza para contratacdo de
pessoal

B Andncios
H Curriculo
W Agéncia

M Indicacdo

m Concurso

Quanto as técnicas de recrutamento utilizadas patagresas pesquisadas,
observa-se que o método de indicacdo de pessog@neias de empregos, cada uma
com 8 respostas, sdo os mais utilizados , 0 que podsionar uma deficiéncia na
capacidade do profissional em relacdo ao cargeciti.

Tabela 01- Faixa Etaria dos profissionais na orgamacao

Faixa etaria %
Entre 18 a 29 gnos 33
Entre 30 e 50 anos 37
Acima de 50 anos 6

A tabela 01 demonstra que o indice de profissiaeigeracao y que vai de 18 a
29 anos, € menor que a geragao x,0 que mostrasgemp@resas ainda possuem certo
receio em relacdo a este novo perfil de profisssona

Gréfico 2 - Diferenga na contratacdo de jovens de8la 29 anos com profissionais
de idade mais avancada
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B Sim

®m N3o

No grafico acima pode-se observar que ndo exigezedica no processo de
contratacdo de pessoas nas empresas, pois as amptiézam as mesmas técnicas de
recrutamento independente da idade dos profissiodaponiveis no mercado de
trabalho.

Gréfico 3 - Mudancas identificadas na empresa com eontratacdo de profissionais
jovens de 18 a 29 anos

B Aumento na

Produtividade
| Agilidade

@ Qutros

Observa-se que as mudancas ocorridas nas empresasng em seu quadro
profissional da geragcdo y, caracterizam-se peldidade e consequentemente
produtividade, devido ao perfil deste profissiorlalias empresas citaram mudancas
como: maior preocupacdo em relagdo a seguranca rafmalito; e quanto a
responsabilidade profissional.
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Gréfico 4 - A empresa aplica treinamentos peridédic®

B Sim
B Nao

O grafico acima demonstra a preocupacdo das enspmsa treinar seus
funcionarios, devido ao avan¢o na tecnologia e @m rsistema de gestdo de pessoas
existentes dentro das organizacGes. Sendo que s apbcados sdo na area de
relacionamento interpessoal.

Grafico 5 - Comportamento da geracdo Y em relacdo Rierarquia

M |gualdade

B Superioridade
m Inferioridade
Hm Outros

De acordo com as informacdes, apesar da diferengdade entre as geracoes, 0
comportamento da geragao y para com as outrasdgsracde igualdade, o que leva a
empresa a ter bons resultados em toda estrutuaninegional. Trés empresas citaram
gue ha respeito e disciplina entre as geracdes x e
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Gréfico 6 - Geracao que apresenta melhor resultaddentro da organizacao

my
mX
mXeY

A pesquisa nas empresas mostra que a geracdo & §80anos) € maioria no
guadro de funcionérios, e seu melhor desempenhcevidal a sua experiéncia
profissional adquirida ao longo de sua carreirdigsimnal.

Grafico 7 - Relacionamento Interpessoal entre as @Gabes X e
y

m Otimo

HE Bom

Observa-se pelo grafico acima que quanto ao relagiento entre as geracdes x
ey, as empresas ndo possuem dificuldades enchdarestes profissionais. O que traz
beneficios para as empresas quanto a produtividade.
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Gréfico 8 - Comportamento dos profissionais da gegﬁo Y na organizagéo

M Proativos

B Tomada de decisao

 Iniciativa

W QOutros

De acordo com as empresas entrevistadas a gerd¢&aay29 anos), tem como
caracteristica marcante no seu perfil, a agilidade pensar levando-os a terem
iniciativas nas funcdes que desempenham. Duas sagprebservaram que sao
cautelosos no inicio da carreira; necessitam de m@iscientizacdo de cidadania e
responsabilidade.

Gréfico 09 - Beneficios que a geracdo Y trouxe pai@organizacao

B Aumento do Lucro

m Melhor Atendimento
= Qualidade

m Melhor Condicdes de

Trabalho

m Outros

O gréfico acima mostra que apesar de ndo ser maiooi quadro de
funcionarios, trouxeram muitos beneficios parampresas, principalmente no setor de
atendimento. Quatro empresas destacaram como tieneficrescimento do nivel
cultural, o fato de ndo possuirem vicios e apresembaior produtividade.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A chamada geracdo y vem conquistando gradativamsete espaco nas

empresas, trazendo novos conceitos para diversas farganizacionais. Observa-se
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também que esta geracdo além de grandes benefiogsii certa inseguranca e
despreparo diante do cotidiano de trabalho. Vatebtar que, uma das caracteristicas
marcante destes profissionais é a iniciativa, sestk imprescindivel para o sucesso de
qualquer empresa.

Contudo percebe-se que estes profissionais, eacoriarreiras e dificuldades
para se integrar aos padrdes existentes, gerarsilm a@évergéncias de idéias e de
experiéncias de trabalho.

De acordo com os autores pesquisados o homem ée@uo um ser de
relagbes sociais, onde hd uma relagdo do indivédao outro individuo, de individuo
com um grupo e de um individuo com a organizacéoid3o, a organizacéo é formada
de fatores estruturais, correspondentes as relagdpsder e autoridade nos respectivos
niveis hierarquicos e fatores dinamicos, levandd@am funcionamento da estrutura
organizacional.

A pesquisa bibliografica vem de encontro ao redolida realizada em campo,
pois demonstra que as empresas que possuem enstsui@ra organizacional um
processo de selecdo de pessoas, técnicas de avalaptinua de desempenho,
treinamentos periddicos, analise de comportamestomfluéncias externas, com
finalidade de identificar valores e desenvolvereritds, entre elas, destacam-se
empresas bem sucedidas.

Portanto, € de fato fundamental, que as organizagiiddependente de faixa
etaria de seus servidores, necessitam de uma @stnatura e administracdo para
manter a qualidade e desempenho satisfatorio.

Enfim conclui-se que para garantir o futuro promisgas organizacfes €
necessario um bom gerenciamento e outros fatonregjadps, assim como a alianca
entre o conhecimento e a pratica, ou seja, a Wad@eracdes x ey.
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