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RESUMO

O estudo do comportamento humano no ambiente de trabalho permite compreender
as relacdes dos individuos entre si no meio corporativo. Esse meio se compde de
pessoas de diferentes geragcdes que coadunam entre si formando o meio de trabalho.
E importante ressaltar que as diferencas de comportamentos, crencas, cultura,
expectativas, entre outras caracteristicas que individuos de geragbes diferentes
possuem, interferem diretamente no meio corporativo. Diante do exposto, esta
pesquisa tem o objetivo de analisar o comportamento da geragdo Y no mercado de
trabalho, tendo como parametros times de lideres de uma industria farmacéutica, no
intuito de compreender o modelo de Gestdao de Pessoas, e respectivamente, o
comportamento  organizacional. Metodologicamente, utilizou-se abordagem
Qualitativa, com método Estudo de Caso. Dos resultados, identificou-se
caracteristicas do comportamento de uma lideranga da geracao Y, tais como: gestao
participativa, autonomia, comunicagao clara e efetiva, valorizacdo do relacionamento

interpessoal, que s&o prerrogativas dessa geragao.



ABSTRACT

The study of human behavior in the workplace allows us to understand the
relationships between individuals in the corporate environment. This environment is
composed of people of different generations that coexist among themselves, forming
the work environment. It is important to emphasize that differences in behavior, beliefs,
culture, expectations, among other characteristics that individuals of different
generations have, interfere directly in the corporate environment. Given the above, this
research aims to analyze the behavior of Generation Y in the labor market, having as
parameters teams of leaders of a pharmaceutical industry, in order to understand the
model of People Management, and respectively, the organizational behavior.
Methodologically, a Qualitative approach was used, with the Case Study method. From
the results, characteristics of the behavior of a Generation Y leadership were identified,
such as: participatory management, autonomy, clear and effective communication,

appreciation of interpersonal relationships, which are prerogatives of this generation.
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1. INTRODUGAO

O comportamento humano modifica-se de acordo com as mudangas sociais.
Isso se da pelo fato das diferengas entre culturas, costumes, oportunidades, inovacgao,
entre outros fatores, que ocorrem no decorrer do tempo, e que implicam diretamente
no surgimento de novas geragoes.

O avancgo da tecnologia, a inovagdo, o surgimento de novas ferramentas, a
modernizacdo e as mudangas que ocorrem ao redor do mundo, que caracterizam o
contraste entre épocas, sao fatores que denominam as diferentes geragdes. O
conceito de geracao faz referéncia ao grupo de pessoas que nasceram em uma
mesma época ou periodo historico, ou seja, carregam consigo ensinamentos, tragos
culturais e sociais parecidos entre si, e possuem, geralmente gostos e interesses em
comum.

Dessa forma, as geragbes sao classificadas cronologicamente e sao
apresentadas de formas/datas distintas, de acordo com a percep¢ao do autor. Nessa
pesquisa optou-se pela definicdo de Jordao (2016, p.3): a) Veteranos: nascidos entre
1920 e 1940; b) Baby Boomers: nascidos entre 1940 e 1960; c) Geragao X: nascidos
entre 1960 e 1980; d) Geracgao Y: nascidos entre 1980 e 2000; e) Geracao Z: nascidos
a partir de 2000.

E comum perceber a diferenca das varias geracdes no mercado de trabalho.
Em determinadas épocas ocorre a marcagao da insergao dessas novas geragdes no
mercado. Ha alguns anos essa marcagao tem sido evidente, pois lida-se com
geracdes que possuem caracteristicas peculiares e que se diferenciam muito entre si.

E importante ressaltar que, as organizagdes sdo compostas por individuos de
diferentes idades, nascidos em periodos distintos, com diferengcas de crencas e
valores, que convivem em um mesmo ambiente de trabalho e colaboram entre si para
atingir os objetivos impostos pela empresa. Portanto, fica sob responsabilidade da
organizagao saber gerir essa diversidade (ROBBINS, 2005).

A partir dessa diferenciagédo entre as geragbes e do convivio dentro das
organizacgdes € curioso descobrir como os individuos mais velhos lidam em relagcéo
aos mais novos, o sentido do trabalho para cada geragao, e como a gestao dentro das
organizagodes lidam com as diferentes geragoes.

Com a evolugéao das geragdes, pode-se perceber nos dias atuais, que algumas

organizacdes estdo mudando sua maneira de gerir seus funcionarios. Levando em



conta os objetivos e caracteristicas das geragdes atuais, que hoje se fazem cada vez

mais presentes no mercado de trabalho.

1.1 Caracterizagao do Problema

E evidente que a sociedade vem sofrendo mudangas de comportamento,
objetivos, costumes e ideias devido as novas geragdes. As geragdes surgem com O
passar dos anos, e suas principais caracteristicas se ddo ao periodo de nascimento
dos individuos, onde sdo marcados por acontecimentos historicos e tecnologicos que
influenciam diretamente no comportamento dessas geragoes.

Contudo, € possivel coexistir varias geragdes dentro do mercado de trabalho e
com isso, surgem conflitos. Essas geragdes modificam o modelo de gestdo de
pessoas e pode-se causar prejuizos caso a organizagao nao compreenda e se adapte
as mudancgas do ambiente organizacional.

A geragao Y, a frente da lideranga, vem carregada de ideias e comportamentos
bem diferentes das geracdes anteriores, trazendo novos conceitos de Gestdo de
Pessoas, com abordagens eminentemente humanisticas, inovando os processos de
gestao organizacional. Considerando tais prerrogativas, motivou-se a pergunta de
partida: Em que medida o comportamento de lideres da geracao Y influéncia no

modelo de Gestao de Pessoas numa empresa do setor farmacéutico?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral
Analisar o comportamento da gerag¢ao Y no mercado de trabalho, tendo como
parametros times e lideres de uma industria farmacéutica, no intuito compreender o

modelo de Gestao de Pessoas, e respectivamente, o comportamento organizacional.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Elaborar referencial tedrico sobre as diferentes geragdes e suas caracteristicas
e sua correlacdo com o mercado de trabalho;

e Aplicar um formulario de pesquisa com lideres e colaboradores pertencentes a

geracgao Y, de diversos setores de uma empresa da industria farmacéutica;



e Analisar os dados obtidos, afim de entender o comportamento da geracéo Y no
mercado de trabalho;
e Evidenciar como o comportamento humano interfere e/ou modifica o

comportamento organizacional.

1.3 Justificativa

Este estudo possibilitara obter uma visdo analitica sobre as caracteristicas da
geracgao Y no mercado de trabalho. E consequentemente, podera auxiliar as empresas
na Gestao de Pessoas, visando entender as diferengas entre as geracgdes, que implica
diretamente em clima organizacional, objetivos da empresa, capital intelectual, entre
outros fatores que com o conhecimento das caracteristicas das geragbes de seus
colaboradores, pode ser gerido com mais eficiéncia.

O estudo sobre o comportamento das geragbes implica em aprimorar o
conhecimento da geragao presente hoje no mercado de trabalho e compreender sua

evolucao e expectativas afim de minimizar conflitos.

1.4 Estruturacao do Trabalho

A primeira etapa do trabalho sera composta pela elaboragdo do referencial
tedrico sobre as diferentes geragbes e suas caracteristicas. A segunda etapa sera
composta pela aplicagdo de um formulario de pesquisa com lideres e colaboradores
que se encaixem dentro da geracao Y. A terceira etapa sera composta pela analise
dos dados afim de compreender a atuagao da geracado Y no mercado de trabalho. A
quarta e ultima etapa sera composta pelas conclusdes das evidencias e resultados do

estudo de caso.



2. COMPORTAMENTO HUMANO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Com as novas geragdes e suas caracteristicas, as organizagbes sentem a
necessidade de inovagéo, criatividade e flexibilidade na gestdo de pessoas. A
diferenga entre as geragdes tem apresentado um grande desafio para os gestores
onde os mesmos tentam conciliar os interesses organizacionais com os objetivos
pessoais.

Segundo Comazzetto et al. (2016) diversos estudos vém surgindo sobre como
as geragdes tendem a se comportar no ambiente de trabalho. As organizagdes tém
se preocupado cada vez mais com o ambiente e o clima organizacional. Com a
modernidade e as novas geragées dominando o mercado de trabalho, as empresas
tendem a se adaptarem a esse novo estilo de levar o conceito “trabalho”.

Para Arendt apud (1993) Oliveira (2004) na antiguidade, o trabalho era
considerado duravel e permanente, porém hoje esta relacionado diretamente a
necessidade de sobrevivéncia junto ao consumo.

Dewes (2012) afirma que o ambiente organizacional tem sido marcado por
constantes evolugdes tecnoldgicas. Segundo Oliveira (2011), acredita que o conceito
de trabalho mudara devido as tecnologias e o perfil das novas geracoes.

Segundo Schirato (2002) apud Oliveira (2004) as empresas precisam sem mais
humanas e devem se preocupar com a qualidade de vida de seus colaboradores
incentivando os mesmos a buscarem a felicidade e o bem-estar. Para Goniliart & Kelly
(1997) apud Cruz (2010) o ideal seria a criagcdo de um ambiente organizacional onde
todos os colaboradores se sentissem satisfeitos e onde o ambiente proporcionasse
enriquecimento na vida dos colaboradores e empresarios. Contudo, esse ambiente
de trabalho perfeito seria utdpico uma vez que convivemos com pessoas diferentes,
com pensamentos e objetivos distintos, com propdsitos e motivagdes desiguais. E isto

€ a razao do surgimento de conflitos.

Mudar e gerenciar uma organizagao € possivel, porém é uma tarefa
complicada. Modificar uma organizagdo e introduzir nova ordem,
novas politicas, inovar algo que ja esta acostumado a antigas
condigcbes pode ser dificil, lento e até traumatico. (CHAI (1999) apud
CRUZ (2010) p. 38)

Fleury & Fischer (1989) apud Cruz (2010) explicam que o clima organizacional
€ um termo dado ao ambiente interno de uma organizagao e esta diretamente ligado

ao grau de motivagao de seus integrantes. Todavia quando ha uma grande motivagéao



dos participantes consequentemente aumenta a satisfagao, interesse, colaboragao e
boas relagdes. Do contrario quando ha baixa da motivagao, tém se desinteresse,
apatia, insatisfacao, depressao entre outros.

De acordo com Dewes (2012) sobre o relacionamento entre as geracdes é
dificil estimar o impacto nas relagbes humanas. Sobretudo segundo um estudo
conduzido por Esteves (2009), observou-se que as empresas encontram dificuldades
em entender os jovens. Ou seja, que os jovens estdo impactando de alguma forma o
ambiente organizacional. As empresas que estiverem preparadas para lidar com essa

geracao podem apresentar grande vantagem competitivas no mercado de trabalho.

2.1 Conceitos e Estudos sobre Geragoes

Segundo Dewes (2012), antigamente as geragdes eram definidas como aquela
que sucedeu aos pais. Ou seja, mais ou menos a cada 25 anos nascia uma nova
geragao. Porém com o passar do tempo e com a avango da tecnologia hoje isso é
mais acelerado, e considera-se que a cada 10 anos tem-se uma nova geragao. A partir
dai pode-se perceber que hoje vive-se num mundo com varias geracoes diferentes, o
que consequentemente também terdo objetivos, opinides, metas, comportamentos,
entre outros fatores, diferentes umas das outras.

Kullock (2011, p. 164) propde “que uma geragdo engloba o conjunto de
individuos nascidos em uma mesma época, influenciados por um contexto histérico
especifico que determina comportamentos, causando impacto direto na evolugao da
sociedade”.

Para Kupperschmidt (2000) apud Comazzetto et al. (2016) uma geragéo é
composta por um grupo que compartilha o mesmo ano de nascimento o que por
consequéncia presenciaram 0s mesmos acontecimentos sociais e historicos que
contribuiram para seu desenvolvimento.

Mannheim (1993) apud Weidgenant (2017, p. 6) considera que:

(...) pertencer a uma geracao, fazer parte de uma unidade geracional,
nao significa necessariamente que todas as pessoas de uma geragao
possuam 0s mesmos valores ou as mesmas convicgdes. O autor
esclarece que a relacdo entre os que pertencem a uma geragéo, por
ele chamado de conexao geracional € uma simples relagao, ao
contrario da formagado de grupos determinados. Nao significa que
todos da mesma geracgdo tém o mesmo pensamento, mas a existéncia
de uma referéncia que se coloca como realidade objetiva para os
individuos.”



Weidgenant (2017) diz que cada geragdo assimila e apresenta diferentes
reagdes sobre 0 mesmo problema / situagcao presenciado. Contudo ainda afirma que
por mais que haja controversas sobre o assunto, ainda existem semelhanga de
comportamento entre individuos de uma mesma geracgao.

Para Jordao (2016) a definigdo de geragao € grupo de pessoas que nasceram
em um mesmo periodo de tempo e vivenciaram momentos histéricos em comum. Séo
estabelecidos por alguns autores a diferenga entre as geragdes por determinado ano
de nascimento dos individuos. Apesar de haverem varias definicbes sobre que ano
cada geracgao pertence, segundo o autor, as geracdes sao classificadas como:

e Veteranos: nascidos entre 1920 e 1940

e Baby Bommers: nascidos entre 1940 e 1960
e Geracao X: nascidos entre 1960 e 1980

e Geracgao Y: nascidos entre 1980 e 2000

e Geragao Z: nascidos a partir de 2000

Para Comazzetto et al (2016) para compreender as diferengas entre as
geragbes é necessario entender como cada uma forma suas crengas, valores e
prioridades. Essas caracteristicas sao de fato o que diferem uma geragéo da outra por

serem consequéncia da época em que viveram.

21.1 Geragao Baby Boomer

De acordo com Jordao (2016), a Geracao Baby Boomers surgiu apos o fim da
segunda guerra mundial e esse termo é dado devido a grande explosao de nascimento
de bebés nessa época nos Estados Unidos. Segundo o autor, essa geracdo €
conhecida como criadores da era “paz e amor” e tinham aversao a conflitos armados,
sdo pessoas que conviveram no tempo do pds-guerra americano e reflete um marco
do inicio das formas contemporaneas de organizacao de trabalho.

Segundo Oliveira (2009, apud. Ladeira, 2014) os Baby Boomers se
desenvolveram na frente da televisdo, e viveram as grandes transformag¢des do
mundo. Atualmente estao na terceira idade, viveram uma vida mais saudavel tentando
contrariar o envelhecimento.

A Geragdo Baby Boomer ficou conhecida por pessoas determinadas que

buscavam qualidade de vida e era viciada em trabalho (workaholic). Valorizavam o



status e o crescimento profissional (JORDAO, 2016). E caracteristica dessa geragdo
ter o trabalho como prioridade numero um, e sdo conhecidos por “vestirem a camisa
da empresa”. Contudo, isso implica em uma Geragcdo competitiva e focada em
resultados.

De acordo com Santos (2014), os Baby Boomers sao caracterizados por serem
filhos de operarios que conviveram num ambiente de trabalho de hierarquia rigida na
época da producdo em massa. Segundo Ladeira et al. (2014) essa geracéao se define
de acordo com os resultados, colocam o trabalho como prioridade acima até da
familia. Sdo mais saudaveis e vivem com mais qualidade de vida, tendendo a se
aposentarem mais tarde. S&o pessoas ativas, e mesmo depois de se aposentarem
buscam trabalhos voluntarios ou algo que com que se ocupem.

Para Serrano (2010) apud Santos (2014) a Geragao Baby Boomers possui 0
conceito de renda mais consolidada com um estilo de vida mais estavel, tem
preferéncia por produtos de melhor qualidade, nao sao facilmente influenciaveis e sdo
maduros em suas decisdes. Porém, Santos (2014) ainda afirma que a Geragao Baby
Boomers possui como grande diferencial a experiéncia e o conhecimento acumulado.

Weidgenant (2017) afirma que os Baby Boomes apreciam longas horas de
trabalho e se sentem realizados quando a isso. Sao individuos com uma forte ética no
trabalho e acreditam que um ambiente de trabalho competitivo contribui para o
desenvolvimento pessoal.

Nos dias de hoje apresentam-se como gestores em sua maioria, e criticam
algumas atitudes das geracoes posteriores. Acreditam que muitas vezes fazem papel
de pais de seus funcionarios, uma vez que individuos da Geragao Y apresentam
comportamento impaciente e imediatista frente ao desejo de um rapido crescimento
profissional (DEWES, 2012).

Pelos mais jovens sdo considerados sabios por possuirem um acumulo de
experiéncias, e segundo Formenton (2017) sdo considerados bons lideres. Os Baby
Boomers prezam pela hierarquia dentro da empresa e apresentam resisténcia ao

ajustar as tendéncias de flexibilidade no local de trabalho.

2.1.2 Geragao X

Conforme Jordao (2016), a Geragédo X sao pessoas que nasceram durante a

guerra fria. Essa geracao foi marcada por viver durante a ditadura militar no Brasil.



Essa geragao caracterizava por jovens sem identidade e um futuro incerto. Tem como
caracteristica do perfil social o almejo pelo equilibrio entre a vida social e a
profissional, motivam-se com novos desafios, enxergam o mundo mais abertamente,
julgam pela meritocracia, prezam pelo trabalho em equipe.

De acordo com Costa (2014) a Geragao X possui foco em resultados e
desenvolveram maiores habilidades em relagao as tecnologias e empreendedorismo.
E caracteristica dessa geracg&o ser um pouco mais equilibrada entre a vida pessoal e
profissional, porém executam varias tarefas por si mesmos com maiores dificuldades
em trabalho em equipe.

Para Souza (2011) apud Costa (2014) a Geragao X valorizam a experiéncia de
aquisicao e o sucesso, mesmo que ndo sejam materialistas. Priorizam a satisfagéo do
emprego do que a infelicidade pessoal, ou seja, tendem a ter uma busca maior por
qualidade de vida. Segundo Jordao apud Elaina (2013) a principal caracteristica dessa
geracao tem sede por conhecimento, sendo o aprendizado o melhor caminho para o
sucesso.

Jorddo (2016) afirma que, sdo uma geragcdo que nao sao tao fiéis a
organizagdes, trabalham com entusiasmo e autonomia, enxergam o emprego como
algo estavel.

Segundo Oliveira (2009) apud Ladeira et al. (2014) a geragao X se caracteriza
por aqueles individuos que ingressaram no mercado de trabalho em um contexto de
mudanga, onde as relagdes organizacionais ja estavam mais informais e um ambiente
de hierarquia mais dindmico. Essa geracéao teve significativa influéncia da televiséo
em sua educagao, viveram com quebras de padrdes sociais € morais arcaicos, onde
por exemplo, o casamento deixou de significar algo eterno. O autor ainda afirma que
a Geracao X prioriza a dedicacgao aos filhos, pois viveram em um cenario onde os pais
nao disponibilizavam tanto tempo com os filhos.

Essa geragao, segundo Weidgenat (2017), tendem a ser céticos, descrentes e
desconfiados em relagdo as organizagdes. S&o individuos empreendedores, que
buscam desafiar-se, valorizando trabalho por si préprio. Defendem uma hierarquia
mesmo rigorosa e um trabalho menos informal.

Conforme Formenton (2017, p.10)

Para manter os funcionarios da Geragdo X, os empregadores
precisam oferecer variedade, estimulacdo e mudanca constante para
manter seu interesse. Ha uma ligagao definida entre o que o



empregador oferece em termo de cultura e o que eles recebem da
Geragdo X em troca. (Formenton, 2017, p. 10)

Portanto, sdo individuos que acreditam que o salario é indicador do status da
carreira, porém estao dispostos a trocar dinheiro por qualidade de vida e anseios

pessoais.

21.3 GeragaoY

De acordo com Jordao (2016) a Geragao Y nasceu em um Brasil um pouco
melhor comparado com as Geragdes anteriores, nos anos 90 onde teve o plano real,
onde se deu respeito a democracia e a economia aberta. Foi essa Geracdo que
cresceu com a tecnologia e acompanhou o crescimento das maquinas modernas. E
conhecida como Geracdo do milénio ou Geracdo da Internet. Ressalta (JORDAO,
2016 p. 16):

Essa geracdo desenvolveu-se numa época de grandes avangos
tecnolégicos e prosperidade econbmica, facilidade material e
efetivamente em um ambiente altamente urbanizado, imediatamente
ap6s a instauracdo do dominio da virtualidade como sistema de
interacao social midiatica, e em parte, no nivel das relagdes de
trabalho. Se a geragdo X foi concebida na transigdo para o novo
mundo tecnolégico, a geragdo Y foi a primeira verdadeiramente
nascida neste meio, mesmo que incipiente.

Segundo Weidgenant (2017) a Geracao Y é uma geracdo que tem muitos
pontos fortes, que tém dificuldade de lidar com criticas, gostam de ser reconhecidos,
sao impacientes quanto ao crescimento profissional. Sdo pessoas que nasceram com
tecnologias ao seu favor, sempre entdo seguindo tendéncias, sempre antenados e por
dentro das informacoes.

Weidgenant (2017) afirma que o trabalho para geracéo Y é encarado como uma
diversdo e desafio, essa geragao preza por um ambiente informal e de liberdade.
Estdo sempre em busca de novos aprendizados. Sao poucos estaveis em relagao a
se manter em uma mesma empresa por muito tempo. Trocam facilmente por um
desafio maior ou algo que se permita crescer.

A Geragao Y é uma geragao que preza pelo horario flexivel e possibilidade de
home office. Falam com seus supervisores da mesma forma que conversam com seus

amigos, nao existe aquele temor em relagao ao chefe. Ainda ha estudiosos que digam



que salario/dinheiro € a principal consideragao dos jovens do milénio. Ha outros que
digam que a flexibilidade e beneficios sejam mais considerados.

Em relagdo ao comportamento da geragdo Y estudos revelam ser uma geragao
muito talentosa, superestimulada, exigente, criativa, informada e com necessidade
constante de reconhecimento. (PERRYMORE,2010; OLIVEIRA, 2010 Apud Dewes
(2012)).

Lombardia (2008) apud Dewes (2012) descreve a Geragédo Y como “Geragao
dos Power Ranger’ e da internet e suas tecnologias. E uma Geragdo que predomina
com poucos irmaos ou filhos unicos, que viveram num momento politico social
diferente. E uma geracéo imediatista, sem muita paciéncia e que focam a curto prazo.

Para Lipkin & Perrymore (2010) apud Weidgenant (2017), alguns
comportamentos da Geracao Y tem reflexo da educacao que receberam de seus pais
da Geragao X, como por exemplo, dificuldade de aceitar criticas construtivas e
feedback, dificuldades de lidar com o fracasso e aprender com os erros e a dificuldade

de se autoavaliar de forma realista e alinhar suas expectativas.

21.4 GeragaoZ

Segundo Souza (2011) apud Costa (2014) a Geragao Z nasceu nos anos 1990
e uma de suas principais caracteristicas € a velocidade de adquirir informacéo. Ha
estudiosos que digam que esses individuos tendem ser mais individualistas com
dificuldades de trabalhar em equipe e de compreenderem a si mesmos.

Segundo Jordao (2016), a Geragao Z é uma geracao totalmente voltada para
tecnologia, da era da internet e da modernidade, dos videos games, telefones, MP3 e
etc. As pessoas dessa geragao ndo imaginam um mundo sem computadores nem
internet. E uma geracdo que sempre busca novidades e por isso as empresas temem
a rotatividade e o esforgo de recrutamento. Ainda ressalta que possuem personalidade
critica e exigente, possuem facilidade em aprender sozinhos e preferem horario mais
flexiveis em relagao a jordana de trabalho.

Os nascidos neste milénio ndo querem abrir mdo do seu tempo livre.
Nao consideram que trabalhar muito e ficar no escritério horas depois
do fim do expediente seja gratificante. Além disso, eles preferem
trabalhar de casa. Oito a cada dez brasileiros da Geragao Z exigem
condiges de trabalho mais flexiveis. (JORDAO, 2016, p. 25)



Essa geragao tem a caracteristica de chegar ao mercado de trabalho e ser
multitarefas, ou seja, executa varias atividades ao mesmo tempo. Um ponto negativo
dessa questdo talvez seja a falta de foco em determinada tarefa por desejarem
abracar o mundo em busca de conhecimento e novos desafios.

De acordo com Santos (2014), analisando a Geragao Z, sdo pessoas
caracterizadas superdependentes da tecnologia e ndo gostam de nada que seja
demorado. Tudo é rapido e pratico, sdo imediatistas. Vivem no meio de smartphones,
tablets, video games e ndo imaginam uma vida sem os dispositivos eletronicos.

Para BOOG (2013, apud SANTOS at el, 2014, p. 32), os individuos dessa
geracao (...) tem dificuldade de respeitar hierarquia, apenas pelo critério da autoridade
instituida, vivem em rede e odeiam burocracia e controle, ndo gostam de tarefas e
rotinas operacionais por muito tempo, querem crescer rapidamente e tem enorme

necessidade de aprendizado.

2.2 O Dimensionamento da Geragao Y no Brasil

Segundo dados da Epoca Negdcios (2019), a geracgdo Y hoje ja compde a maior
parte da populagdo total brasileira, representando cerca de 34%. Outro estudo
realizado pela Geofusion em parceria com a Serasa Experian (2016), a populagao da
geragao Y no Brasil € composta por cerca de 8,3 milhdes de pessoas.

De acordo com estudo da Geofusion (2016) as caracteristicas da Geragao Y
brasileira se da por pessoas que prezam pela liberdade e equilibrio entre vida pessoal
e profissional, gastam com viagens, estudos e produtos tecnoldgicos, sao conectados
com a tecnologia, possuem renda maior do que 0s pais possuiam na mesma idade e
tem filhos mais tarde do que as geragdes anteriores.

O estudo afirma que o Sul e Sudeste possui a maior concentragdo desses
jovens, possuindo cerca de 84% do “Millennials”, termo também utilizado para definir
essa geragao. Essa alta no Sudeste se da pelo fato dessa regido possuir mais cidades
metropolitanas, com maior infraestrutura e maiores oportunidade de crescimento

profissional, conforme Figura1.



Figura 1: Ranking da Geracao Y no Brasil
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Fonte: Geofusion (2016)

A pesquisa ainda revela que 30% dos individuos da Geragédo Y vivem em
municipios classificados como Centros Nacionais de Turismo de Negdcio e Lazer,
onde possuem as grandes empresas e sedes de principais eventos corporativos.

De acordo com Redagédo do site New Trade (2019), 43% da populagédo da
Geragao Y esta no Sudeste, 27% no Nordeste, 14% no Sul, 9% na Amazénia e 8%
no Centro-Oeste.

Contudo, vale ressaltar a importancia de se levantar dados sobre escolaridade
dessa geragao, pois ha direto impacto no numero de pessoas dessa geragao no
mercado de trabalho. A Revista Retratos (2019) relata que segundo IBGE (2018)
cerca de 11 milhdes de jovens brasileiros com idade entre 15 e 29 anos nao estao

inseridos no mercado de trabalho e nem estudando ou se qualificando.
2.3 A Geragao Y e sua Relagao com o Trabalho

Segundo Cortella (2016) apud Weidgenant, (2017, p.3) “a dependéncia do
trabalho para o alcance pessoal e da subsisténcia, a empresa e o individuo precisam
funcionar para atingir o sucesso. Ou seja, criam uma relagao de dependéncia onde ha
troca de beneficios”. Baierle et al afirma que “a geragao Y identifica o trabalho como
uma fonte de satisfacao e aprendizado, muito mais do que uma fonte de renda” (2016,
p.7)

Weidgenant (2017) ressalta que em uma pesquisa realizada concluiu-se sobre

a expectativa de construgao de carreira e futuro organizacional, em que os jovens



dessa geracao também demonstram comprometimento com a organizagao seguindo
regras, processos e também com certa identificagcdo com os valores. A partir dessa
pesquisa pode notar-se que os jovens buscam aprendizado e crescimento rapido no
mercado de trabalho e quando percebe ndo haver essa possibilidade, “pula fora”
buscando novas alternativas e desafios.

Segundo Formenton (2017), embora as geragbes anteriores vejam o0s
individuos da Geracédo Y com menos compromisso e disciplina, a Geracao Y defende
ter uma visao diferente sobre o trabalho. De acordo com Loiola, “99% dos nascidos
entre 1980 e 1993 sé se mantém envolvidos em atividades que gostam, e 96%
acreditam que o objetivo do trabalho é a realizagao pessoal” (2009, p. 1)

Weidgenant (2016) analisando pelo lado das organizag¢des, em seu estudo,
possibilitou perceber que as empresas devem estar preparadas para receber esses
jovens, ofertando oportunidades de aprendizado e crescimento, horarios mais
flexiveis, equilibrio de vida pessoal e profissional, comunicagao transparente, e a
cultura da empresa e valores estar alinhados com suas expectativas.

Contudo, o autor ainda afirma que um dos pontos negativos das organizagdes
frente a essa nova geragao € a possibilidade de grande rotatividade devido a busca
constante por novos desafios e ao ndo “prendimento” do jovem a empresa, isso causa
gastos maiores com recrutamento e treinamento.

A geracédo Y traz para o mercado de trabalho uma nova cultura e um
novo conjunto de padrées comportamentais. Geralmente, sdo pessoas
com iniciativa e grande capacidade de resolver problemas, pois se
desenvolvem bem em espacos criativos. (Oliveira, 2010 apud Ladeira
et al 2014, p. 10)

Segundo Coimbra e Schikmann (2001) apud Ladeira et al (2014), a Geragao Y
esta em busca de empresas que compreendam sua liberdade e que n&o coloquem
empecilhos ao uso de seus conhecimentos e habilidades. De acordo com Ladeira et
al (2014) a Geragao Y esta disposta a experimentar novas situagoes e desafios e
buscam o sucesso rapido pois desejam aproveitar o presente pois o futuro é incerto.

Para (Lipkin & Perrymore, 2010 apud Weidgenant, 2017) essa geragédo quando
mais jovens querem viver o hoje e nao se preocupam muito com a aposentadoria.
Todavia a Geragao Y preza por um ambiente de trabalho informal e com liberdade,
considerando o trabalho uma diversao e ao mesmo tempo um desafio.

Para Morais (2016) apud. Formenton (2017) jovens dessa geracao sentem-se

satisfeitos com oportunidades e trabalhos diferentes, porém prezam trabalhar com



flexibilidade. Ladeira et al (2014) menciona que a Geragado Y demonstra-se mais
inovadora, criativa e proativa, porém demonstram comportamento, mas individualista
e com acelerado desejo de crescimento profissional, o que pode ser a razdo do
surgimento de varios conflitos no ambiente de trabalho.

Para Oliveira (2011) apud Weidgenant (2017), os jovens da geragado Y querem
um rapido crescimento nas empresas, € € comum o estabelecimento de prazos para
alcancar essas metas, contudo em sua maioria esses prazos sao irreais, visto o anseio
por tal. “Muitos integrantes da Geracédo Internet gostariam que suas carreiras
progredissem com a mesma velocidade do resto de suas vidas” (Tapscott, 2010, p.
116)

De acordo com Formenton (2017) a Gerag&o Y possui caracteristicas unicas
comparada as outras geragdes, sentem prazer no trabalho e buscam novos desafios
e apesar de se aproximarem de seus gestores como iguais, apresentam grande
respeito por eles.

Segunda Weidgenant (2017) as pessoas da Geragao Y sao fortemente ligados
as tendéncias o que implica na afinidade com as mudangas. Porém séo jovens com
dificuldades de aceitar criticas e precisam de retorno rapido, s&o impacientes quanto
ao crescimento da carreira e dificilmente se responsabilizam por seus erros e
fraquezas.

Para Formenton (2017) a geracdo Y tem uma necessidade de feedback e
orientacgao, precisando que sejam elogiados frequentemente. Prezam por um trabalho
significativo e que traga aprendizado.

Weidgenant (2017) afirma que considerando essa nova visdo de trabalho por
essa geracao, € possivel que novos valores e motivagdo afetardo a relagédo no
trabalho. A geragdo X se incomoda com o fato de muitos da geragcéo Y recusarem
uma oportunidade de emprego com altos salarios por afetarem sua qualidade de vida,
(Codecgo 2015 apud Wiedgenant, 2017).

Ja Comazzeto et al. (2016) afirma que a recusa de uma relagao de trabalho
pela Geracao Y, pode ser definida como uma recusa de alienagao, pois prezam pela

busca de conhecimento e crescimento profissional.



2.4 Os Desafios das Organizagoes na Gestao da Geragao Y

O mercado de trabalho € marcado por ciclos da insergéo de jovens ao mercado
de trabalho. Nos dias de hoje presencia-se o ingresso da geragdo Y no mercado de
trabalho e seu comportamento vem despertando interesse dos estudiosos em relagao
ao comportamento humano, principalmente quanto aos impactos nas organizagoes.

A partir desse ponto, Dewes (2012) levanta a seguinte questao: “Sera que a
insercdo do jovem da Geragdo Y no mercado de trabalho esta desencadeando
transformacdes nas relagdes intraorganizacionais?” e “como as organizagdes estéao
se preparando para absorver a Geragao Y?”

Para Weidgenant (2017) as organizag¢des estao se transformando, assim como
a sociedade, a tecnologia, entre outras coisas, e o foco atual € no capital humano. Os
olhares estdo focados para as pessoas e suas competéncias. Apdés o periodo da
revolugao industrial onde tudo girava em torno da produgdo em massa, lucros,
numeros e resultados, hoje em dia temos melhores condi¢cdes de trabalho. Nesse
mesmo contexto também despertou o conflito entre trabalhadores e patrbes com as
exigéncias de melhores condi¢des de trabalho, onde o aumento do salario gerava uma
maior satisfagdo com o trabalho. Por outro lado, a abordagem humanistica acredita
que o cuidado nas relagdes poderia aumentar a produtividade e comprometimento.

A personalidade de cada geracdo também pode gerar conflitos. O
individuo “Y”, por exemplo, gosta de ser participativo nos processos
da empresa, quer ser ouvido expressando suas ideias. E um
profissional que senta em sua cadeira para trabalhar ouvindo musica
e mexendo no celular. O individuo Y &, tipicamente, multitarefas, o que
pode causar estranheza e descontentamento das demais geracdes
por serem mais reservadas e acreditarem que essas acdes fazem o
trabalho ser improdutivo. (Santos, 2014 p. 34)

Com as mudangas do mundo moderno o mundo corporativo passa por
adaptagdes quanto ao comportamento, comprometimento e acirramento da
concorréncia. A concorréncia entre as empresas, necessidade de mao de obra
qualificada, profissionais cada vez mais informados e capacitados, tudo isso leva a
uma verdade, que o individuo passa muito mais tempo no trabalho no que em outras
atividades. “As organizagdes estdo a cada dia adotando uma cultura que seja flexivel
e sensitiva para receber as novas geragoes, e, principalmente, para acomodar as

diferengas sociais e culturais dos colaboradores.” (Weigenant, 2017, p. 34)



Segundo Costa et al. (2014) quando se fala em conflito, imagina-se uma disputa
entre interesses diferentes, ou seja, ha uma incompatibilidade de ideias entre as
partes que proporciona um ambiente hostil. Entretanto nem sempre isso é realmente
verdade. Segundo (Ferreira (2007, p.5) apud Costa et al (2014) “os conflitos nas
organizagdes nao tém que ser necessariamente destrutivos”, contudo, para que se
torne algo construtivo as partes precisam estar alinhadas entre si sobre a natureza do
ambiente organizacional.

Para Kullock (2010) apud. Costa (2014) o ndo preparo das organizagdes frente
aos problemas relacionados ao clima organizacional, pode fazer com que empresas
figuem tdo focadas com os conflitos internos e se esquegcam do ambiente externo
onde estao os clientes. Pois, para uma empresa ser competitiva € necessario ter-se
um ambiente interno e externo saudavel de modo que a mesma esteja atenta as
oportunidades de mercado.

De acordo com Dewes (2012) o relacionamento entre as geracdes ¢é dificil
estimar o impacto nas relagdes humanas. Sobretudo segundo um estudo conduzido
por Esteves (2009) onde observou-se que as empresas encontram dificuldades em
entender os jovens. Ou seja, que os jovens estdo impactando de alguma forma o
ambiente organizacional. As empresas que estiverem preparadas para lidar com essa
geracao podem apresentar grande vantagem competitivas no mercado de trabalho.

Para Dewes (2012, p. 7) a Geragado Y possui “‘comportamento imediatista e
intempestivo, 0 que acaba por intimidar alguns gestores (...). Muitas vezes os gestores
se veem assumindo o papel de pais de seus préprios funcionarios.” E necessario que
0s gestores estejam preparados para lidar com essa geracdo no ambiente
organizacional, pois buscam um relacionamento com colegas e gestores e nao
apenas estabilidade como as geragdes anteriores buscavam.

Segundo Weidgenant (2017) as mudangas de conceito de trabalho pode ser
um risco para as empresas se as mesmas ndao compreenderem essa nova geragao.
Por isso € de suma importancia as empresas reverem seus processos de gestéo.

Para Codeco (2015) apud Weidgenant ( 2017), essa mudancga no trabalho para
a geracao Y pode gerar um menor comprometimento do que as geragdes anteriores
tinham pelo trabalho o que implica em colaboradores menos engajados e que nao se

estabilizem na empresa, buscando assim novas oportunidades.



De acordo com Comazzeto et al. (2016) as caracteristicas da Geragao Y
tornou-se um desafio para as empresas e € indispensavel a gestao descobrir 0 que

motiva esses individuos para retencao de talentos.



3. METODOLOGIA

Esta pesquisa é de abordagem qualitativa, pois serdo analisadas
caracteristicas relacionadas a geragcdo Y. Segundo Gerhardt e Silveira (2009) a
pesquisa qualitativa tem como objetivo a compreensédo de um grupo social, de uma
organizacdo, de comportamentos entre outros, € nado tem com énfase a
representatividade numérica. Nesse tipo de pesquisa, busca-se a razdo das coisas,
nao quantificando os valores e sim qualificando-os.

Quanto ao objetivo da pesquisa, sera utilizado o método exploratério, afim de
identificar as caracteristicas da geracado Y. A pesquisa exploratéria, segundo GIL
(2007), citado por Gerhardt & Silveira (2009, p. 35) € definida como:

Este tipo de pesquisa tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou
a construir hipéteses. A grande maioria dessas pesquisas envolve: (a)
levantamento bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram
experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c) analise de
exemplos que estimulem a compreenséo.

Quanto ao método da pesquisa realizado é o Estudo de Caso, por ter como
intuito o levantamento de caracteristicas para compreensdo do comportamento da
geragdo Y no mercado de trabalho em uma industria farmacéutica do estado do
Parana. Esse tipo de estudo é caracterizado segundo Gil (2008) como um detalhado
estudo de um objeto ou mais, afim de obter conhecimento detalhado e amplo.

Como instrumento de coleta de dados, sera utilizado entrevista semiestruturada
com perguntas fechadas e abertas, a fim de realizar uma analise comportamental de

um time de lideres de uma empresa do setor farmacéutico.



4. ANALISE DO COMPORTAMENTO DA GERACAO Y: ESTUDO DE TIME DE
LIDERES

A pesquisa foi realizada na area produtiva, de uma empresa do setor farmacéutico,
de grande porte, com aproximadamente 500 colaboradores, situada na regiao de
Londrina, Parana. Nessa area atuam 27 lideres. O questionario foi enviado para 20
lideres, através do google forms. Obteve-se 14 respostas, totalizando 70% do
universo investigado, ou seja por amostragem.

O grupo de lideres entrevistados foram colaboradores com responsabilidades de
lideranga e gestores, que atuam diferentes segmentos dentro da empresa, desde

funcionarios do chio de fabrica até os setores administrativos e suporte.
4.1 Descricao dos Perfil dos Entrevistados

Considerando os estudos realizados, de acordo com a data de nascimento,
pode-se classificar as geragdes, que coadunam com comportamentos semelhantes

no ambiente de trabalho, para tanto, observa-se na Figura 2.

Figura 2: Identificagao da geragao predominante no universo da pesquisa
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Fonte: Dos autores, 2021.

Constatou-se que aproximadamente 80% dos entrevistados, sdo nascidos
entre 1980 e 2000, dessa forma compreende-se que este estudo tratara do



comportamento humano, em sua maioria, da geragao Y, conforme a denominagao do
JORDAO (2016).
Em relagdo ao género dos participantes da pesquisa, observa-se na Figura 3,

que a maioria s&o do género feminino.

Figura 3: Identificacao do género dos participantes da pesquisa
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Fonte: Dos autores, 2021.

Observou-se que aproximadamente 60% dos participantes sdo do género
feminino, o que evidencia uma gestdo mais flexivel para a diversidade, com mulheres
ocupando um cargo de lideranga ou gestdo. Frente a esta constatagao, ressalta-se
uma vertente para a cultura de empowerment. Segundo Marques (2018), o
empoderamento das mulheres no meio organizacional vem crescendo e conta até
mesmo com o apoio da ONU Mulheres e o Pacto Global, onde os mesmo criaram
“Principios de Empoderamento das Mulheres”, afim de incentivarem a igualdade de
género no meio corporativo.

Sobre o nivel de escolaridade dos participantes da pesquisa, conforme Figura

4, a maioria possui somente o curso de graduagao.



Figura 4: Identificacao do nivel de escolaridade
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Fonte: Dos autores, 2021.

Constatou-se que 50% dos participantes possuem graduagao, pouco mais de
35% possuem especializacao ou MBA e apenas pouco mais de 10% possui apenas
ensino médio ou tecndlogo. A partir desses resultados, evidencia-se que a geragéo Y
tem maior incentivo para o aprimoramento dos estudos. O conhecimento torna-se
base para conquistar sucesso e realizagdo profissional, identificado em 35% de
profissionais com especializacao.

Considerando o estudo realizado, sobre o tempo em que se exerce a funcao
de lider / gestor, observa-se na Figura 5 o resultado de uma lideranga nova em sua

maioria.

Figura 5: Tempo em que exerce a fungéo de lider / gestor na empresa atual
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Notou-se que quase 60% dos entrevistados, possui menos de 5 anos na fungao
de lider / gestor, cerca de 30% entre 06 a 10 anos e apenas pouco mais de 10% com
11 a 15 anos. Desta maneira, compreende-se uma mudanca do perfil dos lideres e
gestores, com a sua maioria representada pela geracédo Y e com menos de 05 anos
na fungdo. Desta forma, observa-se a partir dos resultados, uma tendéncia de
lideranga com experiéncia ainda em processo de construgdo. Como trata-se de uma
geragdo que valoriza o conhecimento e a inovagdo, torna-se propicio que esse
universo de lideres se utilizem de ferramentas mais atualizadas como método de

Gestao de Pessoas.

4.2 Caracteristica Comportamental da Liderancga

De acordo com as respostas obtidas, pode-se delinear o comportamento de

lideranca da empresa estudada, conforme Figura 5.

Figura 6: Comportamento de Lideranca
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Fonte: Dos autores, 2021.

Pode-se observar que aproximadamente 80% dos entrevistados, possui um
comportamento participativo em sua lideranga, o que reforga caracteristicas da
geragao Y no ambiente de trabalho, assumindo um papel de lider / gestor presente.
Haja visto que, a gestdo participativa promove mais engajamento e motivacdo dos
colaboradores.



Quanto as caracteristicas de lideranga e gestao, na Figura 7, pode-se observar

sobre o estimulo de autonomia aos seus liderados em tomadas de decisodes.

Figura 7: Estimulo da iniciativa / autonomia aos liderados para tomada de decisao
60%
50%

40% .
As vezes

30%
Frequentemente

20% B Sempre

10%

0%

As vezes Frequentemente Sempre

Fonte: Dos autores, 2021.

Constatou-se que mais de 50% dos entrevistados sempre estimula a autonomia
para tomadas de decisdes de seus liderados. Pouco mais de 30% dos entrevistados
responderam que frequentemente estimulam, e apenas aproximadamente 10%
responderam que as vezes.

Dessa forma, observa-se uma lideranga com tragos da geracdo Y estudada,
onde o lider é diferente de chefe, e entende-se que seus liderados sao capazes e
aptos a tomadas de decisdes. Segundo Formenton (2017), a geracao Y tende a ser
mais audaciosa e corajosa, sao individuos que questionam e tiram duvidas e sempre
procuram desenvolver seu trabalho de maneira eficiente.

No que concerne a resolucédo de problema, conforme Figura 8, identificou-se
que, a geracao Y preocupa-se com a informagao e orientagdo quanto as atividades

delegadas aos seus times.



Figura 8: Reagao como lider / gestor frente aos problemas

60%
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supervisionando o tentar resolver sozinho gue o colaborador possa B Dou orientagoes para que o
colaborador, todas as resolver colaborador possa resolver

etapas da resolucio do
problema.

Fonte: Dos autores, 2021.

Assegura-se que 50% dos entrevistados possuem um comportamento de
acompanhamento e supervisdo ao liderado e pouco mais de 40% fornecem
orientagdes aos liderados. Com isso, constata-se um comportamento de lideranca

comprometido e apoiador.
4.3 Aspectos Comunicacionais da Lideranca
Sobre os aspectos comunicacionais de liderangca em relacdo a definicdo de
atividades dentro da equipe, observa-se semelhangas com as caracteristicas da

geracgao Y. Na Figura 9 apresenta-se a analise.

Figura 9: Como lider / gestor define as atividades dentro da equipe

100%
80% Depende, as vezes sdo bem
650% definidas e as vezes 50 cobradas
40%
20% N&o, prefiro que todos fagam de
acordo com a necessidade sem
0% designar fungoes.
Depende, as vezes MN&o, prefiro que  Sim, sempre s8o bem
sao bem definidas e todos facam de definidas B Sim, sempre sdo bem definidas
as vezes 50 cobradas acordo com a

necessidade sem
designar fungdes.

Fonte: Dos autores, 2021.

Percebe-se que 80% dos entrevistados responderam que as atividades sempre

sdo bem definidas. Menos de 20% responderam que preferem que nao sejam



definidas e que todos fagam conforme necessidade. Analisa-se que a maioria dos
entrevistados possuem de fato aspectos de comunicagdo bem definidos conforme
caracteristicas da geracédo Y. Vale ressaltar, as novas vertentes que valorizam as
ferramentas de comunicagdo organizacional, como diferencial competitivo na
estratégia de Gestao de Pessoas.

Ainda sobre os aspectos comunicacionais em relagdo a acessibilidade do
liderado ao lider / gestor, observa-se na Figura 10 algumas diferencas de

comportamento entre as geragoes.

Figura 10: Quanto a comunicagao sobre procedimentos das atividades delegadas ao

colaborador

50%

A40%
Colega de trabalho

30%

2 0% Documentos /
Procedimentos

10% B Para vocé, gestor / lider

0%

Colega de trabalho Documentos/ Para vocé, gestor /
Procedimentos lider

Fonte: Dos autores, 2021.

Constata-se que a maioria dos entrevistados, cerca de pouco mais de 40% é a
principal fonte para os liderados tirarem suas duvidas sobre a execug¢ao de atividades.
E fica empatado, com quase 30% a procura de informagao com colegas de trabalho e
em documentos e procedimentos.

A partir desse resultado € possivel observar que mesmo que a maioria dos
gestores possibilitem facil acesso de seus liderados, temos uma grande parcela que
procura colegas de trabalho ou procedimentos e documentos. Esses aspectos
demonstram uma comunicacdo de lideranca um pouco distante frente as
caracteristicas da geracao estudada. Entretanto lavando em conta o comportamento
da geracao Y no mercado de trabalho, onde segundo Formenton (2017) ndo requerem

formalidades quando aproximam de seus superiores, com mais de 40% dos



entrevistados dizem que seus liderados possuem facil acesso de seus liderados a

eles.

4.4 Cultura Organizacional

A cultura organizacional também interfere no comportamento humano dentro do
ambiente de trabalho. Nesse sentido, observa-se na Figura 11, o resultado dos fatores

considerados importantes para avaliagao de desempenho.

Figura 11: Fator mais importante na avaligdo de desempenho de seu liderado
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Comprometimento
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Fonte: Dos autores, 2021.

Observa-se que aproximadamente 60% dos entrevistados responderam que
consideram como fator mais importante, para avaliacdo de desempenho, o
comprometimento de seus liderados. Pouco menos de 30% consideram o trabalho em
equipe e cerca de 15% valoriza a iniciativa. Percebe-se que comprometimento é uma
caracteristica da geragao Y no mercado de trabalho, e com isso, buscam o0 mesmo de
seus liderados. De acordo com Weidgenant (2017), o comprometimento da geragéo
Y com a empresa esta atrelado a cultura organizacional, valores e aos sentimentos
de um colaborador trabalhar naquela empresa.

Quanto as exigéncias mais relevantes para o mercado de trabalho, representa-

se na Figura 12 as resultas do estudo.



Figura 12: Exigéncia considerada mais importante no ambiente de trabalho
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Fonte: Dos autores, 2021.

De acordo com a figura percebe-se que mais de 90% dos entrevistados
responderam que o fator mais relevante € o melhor relacionamento no trabalho.
Menos de 10% responderam que o fator mais relevante € menos formalidade. A partir
desses resultados € evidente que a lideranga do universo estudado preza por uma
boa cultura organizacional, sem conflitos entre seus liderados, onde por meio desse
fator atrela-se a avaliagdo de desempenho.

Percebe-se que o bom relacionamento de seus liderados no ambiente de trabalho
esta associado a um bom desempenho e produtividade. Também sinaliza
caracteristicas da geracao Y, que valoriza um bom ambiente e relacionamento de
trabalho.

4.5 Perfil de Lideranga

Considerando os estudos realizados, de acordo com os desafios de lideranca /
gestao citados pelos entrevistados, pode-se verificar as geragbes que convivem com
comportamentos semelhantes no ambiente de trabalho. Desta forma, observa-se na

Figura 13, o resultado da andlise.
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Figura 13: Desafios da lideranga / gestdo em relagdo aos seus liderados
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Fonte: Dos autores, 2021.
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De acordo com os resultados apresentados, mais de 50% dos entrevistados

citou ser seu maior desafio a espera da empresa se adaptar as necessidades do

colaborador, em vez do colaborador se adaptar as necessidades da empresa.

Aproximadamente 20% citou que o desejo de promogéo antes do tempo de seus

liderados seja seu maior desafio.

Dessa forma, percebe-se que a maioria apresenta uma semelhante dificuldade

de adaptacdo de seus liderados frente as necessidades da empresa. Com isso,

observa-se um perfil de lider / gestor comprometido com a organizagao e que o busca

0 mesmo de seus liderados.

Considerando os resultados da pesquisa, o comportamento mais utilizado afim

de minimizar os impactos de relacionamento no trabalho, pode-se observar o

relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho do grupo de entrevistados.

Dessa forma, na Figura 14 obtém-se o resultado da analise.
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Figura 14: Comportamento para minimizar o impacto de relacionamento no trabalho
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Contata-se que mais de 40% dos entrevistados citaram utilizar de dialogos
constantes afim de minimizar impactos de relacionamento e pouco mais de 30%
afirma utilizar a clareza. A partir desses resultados, evidencia-se uma liderancga /
gestdo com constates dialogos e clareza como perfil de sua gestdo. Com isso,
observa-se uma equipe de lideres e gestores que buscam um bom relacionamento
interpessoal assim como um ambiente de trabalho agradavel. Vale mencionar que a
empresa estudada procura ouvir seus colaboradores e trabalhar via dialogo a solugéo
de problemas. Com isso, se necessario, contam com apoio de pessoas especializadas

que incentivam a saude mental de suas equipes.

4.6 Como o Comportamento da Geragao Y frente a Pandemia afetara as

tendéncias organizacionais atuais.

E evidente que a pandemia vivida mundialmente durante esses anos acarretou

varias mudancas no ambiente de trabalho. Todas as empresas se viram forgcadas a
se adaptarem ao cenario mundial.

Com isso, a partir do questionario aplicado, contendo uma pergunta

aberta, percebe-se através do Figura 15, as estratégias utilizadas pelo grupo de

lideranca da empresa estudada frente as dificuldades da pandemia.

Figura 15 — Levantamento de Estratégias de Gestdo na Pandemia

Redistribuicdo de atividades durante a pandemia junto a constantes didlogos com a
equipe para cumprir as metas estabelecidas.
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Fonte: Dos autores, 2021.



Nota-se que grande busca pelo digital, mesmo ja utilizando tecnologias,
reunides e conversas que antes eram feitas presencialmente, por forga maior
passaram para o digital. Percebe-se um sentimento de colaboragdo, empatia
compreensao e flexibilidade, pois o0 mundo inteiro enfrenta 0 mesmo desafio. Para
todos que tiveram suas equipes 100% migradas para home office, observa-se a
necessidade de atribuicdo de tarefas e confianga de entrega por parte dos liderados.

Com isso, o universo da pesquisa, conforme constatado com quase 80%
pertencentes a Geragao Y, viu-se em necessidade de adaptacao, e o que ainda era
um pouco distante, como o home office total, se tornou-se realidade mais cedo. Assim,

acarretara para um futuro mais digital, flexivel, adaptavel as mudangas e ao novo.



5. CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa sobre o comportamento das geracgdes e sua interferéncia nos
processos € modelos de Gestdo de Pessoas tem consideravel relevancia por
possibilitar o conhecimento sobre as caracteristicas dos individuos que integram o
mercado de trabalho.

Na pratica realizada com o time de lideres, observou-se as vertentes
pertinentes ao comportamento detalhado para geracéo Y. Desta, forma comprova-se
realmente que a cada ciclo, mudam-se a sociedade, o comportamento, os valores, a
cultura, as regras, e os modos de vida das pessoas, essas que sao agrupadas em
geragdes conforme as caracteristicas similares que possuem.

Desse modo, a cada ciclo, a mudanca se faz. Assim como, pds-pandemia,
possivelmente criou-se uma nova geragdo. Com pessoas mais flexiveis, mais
tecnologicas, e até mesmo mais empaticas. Devido momento unico de pandemia
vivido pelo mundo todo, nota-se o desenvolvimento de ferramentas mais voltadas para
os fatores psicolégicos como inteligéncia e saude emocional, e fatores tecnoldgicos
como Google Meet, Zoom, entre outras plataformas que surgiram, levando os
gestores a compreensao da eficacia do trabalho a distancia, também em home office.
A autonomia nunca foi tdo necessaria para o processo de Gestao de Pessoas, como
na Pandemia do Covid 19.

Contudo, observa-se que a pesquisa atingiu seus objetivos, levantando as
caracteristicas de lideres e gestores da geracdo Y no mercado de trabalho e os

impactos positivos causados nessa geragao devido a pandemia Covid 19.
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ANEXO |

Questionario de coleta de dados do projeto de pesquisa de TCC do curso de

Engenharia de Produgao da UTFPR- Campus Londrina.

1. Identifique a opgao que corresponde ao ano seu ano de nascimento:
a. Nascidos entre 1920 e 1940
b. Nascidos entre 1940 e 1960
c. Nascidos entre 1960 e 1980
d. Nascidos entre 1980 e 2000
e. Nascidos a partir de 2000

2. Qual seu género?
a. Feminino
b. Masculino
c. Outros

3. Escolaridade:
a. Ensino Médio / Tecndlogo
b. Graduagao
c. Especializagao / MBA
d. Mestrado
e. Doutorado

4. Tempo que exerce a funcao de lider / gestor na empresa atual:
a. Menos de 05 anos
b. De 06 a 10 anos
c. De 11 a 15 anos
d. Acima de 16 anos

5. Como vocé considera seu comportamento de lideranga?
a. Diretivo (deixa claro o que quer)
b. Apoiador (amigo e preocupado com o bem estar)
c. Participativo (faz consultas aos seus subordinados)
d. Orientado (estabelece metas desafiadoras)

6. Como lider / gestor vocé estimula a iniciativa / autonomia dos seus
colaboradores em tomadas de decisdes?
a. Sempre
b. Frequentemente
c. Asvezes
d. Raramente
e. Nunca



b.
C.
d

Como lider / gestor quando surge um problema como vocé reage?
a.

Deixo o colaborador tentar resolver sozinho

Dou orientagdes para que o colaborador possa resolver
Resolvo a situacao para o colaborador

Acompanho, supervisionando o colaborador, todas as etapas da
resolucdo do problema.

Como lider / gestor, vocé deixa claramente explicada e bem definidas as

atividades / fungoes dos colaboradores dentro da equipe?

a.
b.
C.

Sim, sempre sao bem definidas

Depende, as vezes sdo bem definidas e as vezes s6 cobradas
Nao, prefiro que todos fagam de acordo com a necessidade sem
designar fungdes.

Frequentemente, quando o colaborador tem uma dificuldade em

executar atividade, para quem / onde ele busca essa informagao?

a.
b.
C.

Para vocé, gestor / lider
Colega de trabalho
Documentos / Procedimentos

10.Para vocé, qual o fator mais importante na avaliagao de desempenho do
seu funcionario?

®Q0 00O

Iniciativa
Autodesenvolvimento
Comprometimento
Produtividade
Trabalho em equipe

11.No meio corporativo, qual exigéncia vocé considera mais relevante para
o ambiente de trabalho?

a.

b
C.
d.
e

Flexibilidade quanto aos dias e semanas de trabalho
Menos rigidez em relagéo a vestimenta

Menos formalidade

Melhor relacionamento no trabalho

Mais acesso a midia digital

12.Na sua gestao, qual é o seu maior desafio em relagao aos
colaboradores?

a.
b.
C.

o

Precisa de gratificagao instantanea

Nao assume responsabilidade por seus atos

Espera que a empresa se adapte as suas necessidades, em vez de se
adaptar as necessidades da empresa.

Quer ser promovido antes do tempo

E fiel aos amigos e aos companheiros de trabalho, ndo & empresa
Usa questdes / reagdes emocionais como desculpa no trabalho.



13.Diante das dificuldades em lidar com seus liderados, qual o
comportamento mais utilizado por vocé para minimizar o impacto de
relacionamento?

a.

g

b
C.
d.
e
f.

Disciplina

. Autoritarismo

Paciéncia
Clareza

. Objetividade

Respeito
Dialogos constantes

14.Quais foram as mudancas / estratégias significativas no seu
comportamento como gestor / lider, durante a pandemia? Descreva as
mudancas que tiveram resultados positivos.



