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Resumo

Este trabalho apresenta uma pesquisa realizad®ABORMED - Laboratério de Andlises e
Pesquisas Clinicas em Uberlandia/MG. O objetivovémificar se os jovens - representantes
da geragcdo Y-, estdo atendendo as necessidadegaltdzacdo, e vice-versa, no que diz
respeito ao plano de carreira. Inicialmente, falizado um estudo bibliografico sobre
necessidades profissionais, planos de carreigegagdo Y. Em sequéncia o método utilizado
foi uma pesquisa tanto qualitativa (entrevista)oi@uantitativa (questionarios). Para a parte
empirica, a pesquisa contou com a participacadbdesgociados pertencentes a geracao Y, a
partir da aplicacdo de questionario e uma ent@evegmiestruturada com a direcdo da
empresa. A partir da pesquisa de campo realizaianebase na teoria estudada, é possivel
afirmar que as respostas as questdes da pesgusadacontradas: jovens buscam equilibrio
entre vida profissional e privada, valorizam teog@, entre outros. Ja a empresa foca na
contratacdo de colaboradores novos, acredita cge sélo descompromissados e pretende
colocar em prética um plano de carreira para oscesfs.Dessa forma, os resultados
apontam que, em alguns aspectos analisados, haesenabntro entre o mercado e 0s
profissionais, principalmente, os da geragcdo Yue cpnfirma em parte a hipotese apontada
no inicio deste trabalho.
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1. Introducéo

Nos anos 1980, as empresas tinham o papel dearealiplano de carreira e qualificar os
funcionarios. Contudo, apds a globalizacéo, a &data internet e 0 aumento do desemprego
(anos de 1990), os proprios trabalhadores passaraalizar seus planos de carreira de forma
individual, fato destacado por Marras (2000). Poréle acordo com Broscio e Scherer
(2003), boa parte dos profissionais ndo possuilamopde carreira, principalmente, a geragéo
que esta ingressando no atual mercado de trabalperacao Y, o que leva a uma discusséo
sobre o tema.

Assim, é necessario entender essa geracao - saagecsticas, objetivos e particularidades -
com o intuito de compreender como ela se compartaambiente organizacional, o que
valoriza, quais sdo as principais motivacoes,Adtan disso, € necessario compreender o0 que
mantém 0s jovens nas empresas e como proporcionplamo de carreira atrativo a eles.

A compreensdo da geracdo Y € justificada pelo seguaspecto: as expectativas
profissionais, de reconhecimento e de vida dosn®wéio diferentes entre si, no entender de
Lemos e Sa (2012).

Este estudo apresenta resultados de uma pesqaligada no Labormed, empresa de analises
clinicas na cidade de Uberlandia/MG. A referidagpesa teve inicio em outubro de 2014 e
terminou em setembro do ano seguinte. O objetivedificar se a geracdo Y esta atendendo
as necessidades das empresas e vice-versa. Alémn loiscou compreender quais fatores sao
determinantes e que influenciam tanto as organe&agdanto os jovens, principalmente, em
relacdo ao plano de carreira. Especificamente upooese investigar se os colaboradores (da
geracdo Y) atendem as necessidades do Labormerk®ersa, de modo que, a partir de
questionarios, se identifiquem os pontos que paetiser trabalhados pelos gestores e
associados do laboratorio, com énfase no planawmeia.

Enfim, o trabalho envolve aspectos tanto de inse®sndividuais (funcionarios) quanto
organizacionais (empresas), retrata um tema comE€meo, analisa 0 ambiente de um
laboratério e gera contribuicdo para o meio acad@&miisto que o tema é de interesse da
academia. Portanto, este trabalho pode servir loldio para outras pesquisas sobre o tema,
0 que também é destacado por Medeiros e Ogusk)2@de afirmam que ha muito a ser
estudado sobre a geracao Y, pelas particularidgulescaracterizam a mesma. Essa rapidez
esta relacionada ao acesso a informacao, tendoisten que essa geracdo € composta de
pessoas que gostam de estar conectadas e utilizaantente a internet.

2. Referencial Teorico
2.1 Conceitos e definicbes
2.1.1 Carreira

Penha (2008) afirma que ha diferenca entre empeecarreira, sendo essa vista como algo
superior ao emprego, o qual é classificado comomeaio de sobrevivéncia; ja a outra é a
“paixao de viver”. Além disso, a carreira precisa sem cuidada, planejada, com o objetivo
de evitar frustragdes.

Fischer et al. (2010) explicam que a carreira @ seguéncia de trabalhos realizados e néo
dever ser compreendida como uma rota rigida. Nees@do, Broscio e Scherer (2003)
destacam que existem trés passos para se constryilano de carreira: entender a realidade
em que se encontra, analisar e abrir espacgo reg&dLe, por ultimo, escrever um plano com
base na andlise.



Na visdo de Schein (1978), as pessoas, antes,Mansazas vagas o dinheiro, o desafio e
responsabilidades. Contudo, com o decorrer dos, aglas passaram a direcionar suas
carreiras para a criatividade, a seguranca, a aotian a competéncia técnica e gerencial. Na
década de 1980, outros interesses apareceranme eédgdr dedicacdo e servigo a uma causa, e,
ainda, estilo de vida (SCHEIN, 199&) mesmo autor enfatiza que o plano de carreira dos
trabalhadores ndo estad limitado ao oficio, mastaxisoutros pontos (necessidades e
particularidades) relativos a vida dos individums,seja, as pessoas estdo em um quadro de
constantes cobrancas e desafios: questdes sobiai®gicas, familiares, servico ou carreira.

Fischer et al. (2010) expdem que a orientacdogmiofial tem 0s seguintes aspectos: relacao,
objetivo, foco de oficio, linha de atuacéo, nivelugacdo do projeto. Outro ponto importante
€ a quantidade de conhecimento e informacfes aswandidatos tém acesso, todavia 0s
individuos ndo sabem como se desenvolver (aprilnaoregsmo com todo esse aparato
disponivel (FISCHER et al., 2010).

Marras (2000) destaca que, até os anos 1980,fa tlrdormar e desenvolver os profissionais
era das empresas. Isso significa dizer que oslh@taes, quando entravam nas empresas,
eram direcionados a aprender técnicas, ganhar comreto e levados a um plano de
ascensdo interno. Contudo, esse plano de carmgiean® estava mais voltado para os
interesses das companhias em detrimento dos dgsegssais. Assim, era evidenciado um
estado de “obrigacao” por parte dos colaboradddereferido autor afirma que, na década
seguinte, mudancas drasticas aconteceram: glog@dizdiversificacdo de mercados e fusdes
entre empresas. Tudo isso provocou uma alteraghcalano desenvolvimento interno nas
corporagoes, porque houve um crescente aumentesdngprego em todo o planeta. Desse
modo, as pessoas passaram a se qualificar semia dgsoorganizacdes, e os profissionais
estavam em busca de seu desenvolvimento, deixanelb@resas em segundo lugar.

Dutra (1996) afirma que os individuos tém buscada garreira que atenda a seus interesses,
visto que boa parte de suas vidas gira ao redooftbio, e a compatibilidade de um
trabalhador com o seu oficio pode ser compreenclisiao experiéncia social, identidade,
personalidade e interesse. Esse autor afirma também analise dos valores, necessidades e
habilidades tém grande influéncia no planejamemccareira, ou melhor, essa nédo afeta
apenas a opc¢ao de trabalho como também a movirdentagcompanhia e outros aspectos da
vida. O mesmo autor acrescenta que, na realidaderdanizacoes, a carreira € fruto de fatos
inesperados, tanto para o trabalhador quanto peocanpanhia. Assim, no momento em que
0s colaboradores visam o0 longo prazo, esses sealepsom um caminho com poucas
certezas dentro das corporacdes. Além disso, aeirgadeve ser pensada como uma estrada, a
qual se constréi ao longo da vida. Com o intuitoreduzir esse tipo de problema, as
organizacdes tém como estratégia o Sistema de Agtraigéo de carreiras que € um suporte
para gque as pessoas possam se organizar e vistumiaaarreira na companhia, ou seja, nao
€ uma ferramenta firme da qual os empregados degeraler para atender a empresa.

Carreira Empresa

Desempenho no oficio Atender metas da firma

Acéo boa para a carreira Interacdo com os colaboradores

Adaptacgéo Habilidade de mudanca na firma

Identidade Apoio a identidade da corporagéo e a sua cultura

Figura 1 - Expectativas dos individuos em relac@aréeira e a empresa. Fonte: Adaptado de HalgHpud
DUTRA, 1996)

A Figura 1 mostra 0 que as pessoas esperam darzaerdas organizacdes. Todavia, tais
expectativas podem nao se tornarem realidade. @masontece com as empresas, as quais



acreditam que os profissionais irdo resolver seoBlgmas (ex: atingir as metas), 0 que nao
guer dizer que esses fatores ndo sejam atingigdosodempo.

Broscio e Scherer (2003) afirmam que a maior pdo® profissionais ndo tem plano de
carreira. Eles possuem outros tipos de planodfi(e@nceiro), logo os mesmos intensificam a
ideia de realizacdo de um plano de carreira deol@ngzo, visando ao sucesso. Todavia, esses
planos devem ser baseados na realidade e devem deudeordo com as necessidades.

Bohlander e Snell (2010) dizem que os trabalhaddesem ser os responsaveis pelos seus
respectivos planos de carreira. Desse modo, o jplaeato € feito pelo préprio individuo e
nao um resultado gerado apenas pelos interesgawativos. Os mesmos autores acreditam
gue as pessoas devem saber a filosofia da compardsametas de curto prazo da mesma.
Caso contrario, os funcionarios realizam seu ptinoarreira sem saber se ele esta de acordo
com o que a empresa necessita, do mesmo modoeagsercial um plano da corporacgéo para
dar apoio ao planejamento de carreira individual.

De Paiva (2012) acredita que hd uma tendéncia estwalores da companhia e do trabalho,
0S quais suportam comportamentos direcionadosgoatiagimento das metas e carreiras que
proporcionam aprendizado e crescimento (profissempessoal).

A seguir, a Figura 2 mostra a mudanca da visd@udeita no decorrer dos anos:

Anos Conceitos

Até 1990 Empresas eram responsaveis pela qualificagcarreira das pessoas, e pesquisas |eram
voltadas para as corporacdes e o mercado.

Entre 1990 e 2000 As pessoas buscam adquirir combeto com ou sem a ajuda das empresas, e |[mais
atencdo € dada ao individuo. Ocorre globalizacdofugdo de empresas gera
desemprego, forcando os trabalhadores a se gaadifict As ancoras da carreira sgo:
competéncias, autonomia, criatividade, dedicagésti de vida.

Depois de 2000 As carreiras deixam de seguir unrdpaé surgem novos conceitos: carreira sem
fronteiras,portfolio, proteana, caleidoscépio e customizada. No Brasitaareiras estap
mais curtas, os trabalhadores visam a se aprinmais em menor tempo e estdo|se
preparando para fazer outras atividades; a famidia amigos ganham importancia.

Atitudes, valores e motivacGes vém ganhando espaciirecionamento das carreiras.

Figura 2 - Desenvolvimento do conceito de carreifante: Elaborado pelo autor com base em Fisehat.
(2010), Marras (2000) e Schein (1996)

Conforme retratado na Figura 2, as empresas, lmieide, eram responsaveis pelo
desenvolvimento e capacitacado dos trabalhadorgmrti da globalizacdo (desemprego), as
pessoas se viram “obrigadas” a buscar o aprimoramelesse modo, os trabalhadores
passaram a adquirir o conhecimento por conta @Oplbs anos seguintes, Novos conceitos
surgiram (ex: carreira sem fronteiras), as carseffearam mais curtas e a familia ganha
espaco no direcionamento da carreira. Essas sémadgdas caracteristicas encontradas na
geracao Y.

2.1.2 Geracao Y — Ingressantes no mercado de thabal

Dutra (2010) afirma que as pessoas da geracaooYizeaih familia e vida particular acima de
objetivos profissionais, o que nao quer dizer baimmprometimento com as empresas. O
mesmo autor destaca que redes sociais de desengoba se referem as relagbes
fundamentais para o desenvolvimento dessa geragaone determinado momento. Além
disso, o0 autor afirma que a geracéo Y (nascidoe 4978 e 1994) chegou ao mundo ligada a
uma rede internacional, esta o tempo inteiro infatane faz questdo de buscar um equilibrio
entre o trabalho e a vida privada.



A Figura 3 apresenta as caracteristicas da geragém Brasil, considerando os individuos
nascidos a partir de 1981. Essas pessoas estimleieen meio a tecnologia, consumo e altas
taxas de desemprego.

Geragéo Principais Aspectos no Brasil

Cresceram com a TV a cabo, videogames, computadotesiet e telefones celulares em um
mundo eminentemente virtual e global. Sdo os natidmitais. Marcados pelo 11 de
setembroNasceram em um mundo globalizado. Viveram o plaabadom uma moeda forte|e
Y (1981 ..) | estavele aumento do poder de consumo e do comercio imiera. Altas taxas de
desemprego privatizacdes.

Figura 3 - Principais aspectos da Geracdo Y naiBrdonte: Adaptado démaral (2004), Casado (2007),
Fleury e Fischer (1992) e Ilkeda, Campomar e Perd2808 apud CORDEIRO, FREITAG,
ALBUQUERQUE,2012,b).

Lowe, Levitt e Wilson. (2008) afirmam que as pessta geracdo Y deixam o trabalho com
mais facilidade caso estejam insatisfeitas, busfza@r parte de empresas inovadoras que
utilizem a criatividade das mesmas e querem s&ysvg®mo socias da corporacao.

Lemos e S& (2012) destacam que as pessoas daog¥réaginsiderando individuos entre 21 e
30 anos com ensino superior completo) tém expeatatdistintas quanto aos desafios,
crescimento profissional, qualidade de vida e reeomento.

As pesquisas nacionais sobre geracdes tendem ranfaeaeracées mais novas, ao contrario
da Europa e Estados Unidos, que focam nas maias/alle acordo com Cordeiro, Freitag e
Albuquerque (2012,b). Além disso, identificam seuh@a tendéncia para priorizar a gestao e
a entrada da geracdo Y, contudo pouco se tem deioca desse fato, o que leva a uma
discusséo mais profunda sobre o assunto. MedeiBagisku (2012) dizem que ha muito a ser
estudado sobre a geracéo Y, devido as particuthesdda mesma.

Anos Conceitos

1%

Até  meados Osbabyboomergnascidos entre 1970 e 1985) entram no mercadddiasios anos 90
dos anos 90 | provocam a dispensa de funcionarios acima de 5€ ano

Anos 90 A geracdo Y (1981-Y) vive em um mundo glizdado, convive com internet, tv a caho,
video game, desemprego e altas taxas de privatigacd

A partir dos| Buscam um equilibrio entre vida particular e trabal

anos 2000 As pessoas dessa geracdo deixam o emprego comfasdidade, buscam empresas

inovadoras, querem trabalhar com criatividade emsearistas como sécias da companhia.

Ha muito a ser pesquisado sobre a geracdo Y.

Figura 4 - Desenvolvimento das geracdes . Fotaboeado pelo autor baseado em Fischer et al.(2@h6aral
(2004), Casado (2007), Fleury e Fischer (1992)ddkeCampomar e Pereira (2008 apud CORDEIRO,
FREITAG, ALBUQUERQUE, 2012,a), Dutra(2010), Loweg\litt e Wilson (2008), Medeiros e Ogusku (2012).

A Figura 4 mostra um recente desenvolvimento des;ges, destacando babyboomere a
geracdo Y, além de alguns pontos que definem aso@&sas quais atualmente estdo no
mercado de trabalho, ou seja, estdo construind® Graeiras, embora exista muito ainda a
ser pesquisado sobre a geracao Y.

2.1.3 Geracao Y versus Carreira

Lowe, Levitt e Wilson (2008) ressaltam que os psmtecessarios para reter os individuos da
geracao Y nas empresas sao: realizacdo de treitmmapnesentacao de um plano de carreira,
ambiente de trabalho flexivel, empresa inovadaadednologia, entre outros.



Cordeiro, Freitag e Albuquerque (2012a) afirmam gsiempresas com menos jovens usam
com mais frequéncia atividades de suporte para@sips colaboradores direcionarem suas
carreiras, ao contrario das corporacées com maiantglade de jovens que utilizam as

seguintes técnicasoaching, couselling mentoring

Na visdo de Cordeiro, Freitag e Albuquerque (2012ab)atividades de gestdo de carreira
direcionadas para o aconselhamento sdo as quedisiyuem em empresas com jovens.
Logo, a insercdo de jovens esta mais relacionagisi@o de carreira do que a qualidade de
vida no trabalho e responsabilidade social. Aléssalia presenca da juventude no quadro de
colaboradores € cada vez maior no mercado brasileadavia € preciso aprofundar o
conhecimento em relagdo a essa prética.

Anos Conceitos

Antes de 2000 O sistema de Administragdo de cag@irvisto como algo a mais para a
empresa

Depois de 2000 Existem varios fatores que mantémmdoviduo da geracdo Y nds
empresas. Entre esses: motivar carreira, trajetieriearreira e plano de
carreira.

Figura 5 - Relacdo da geracdo Y com carreira ftoads anos. Fonte: elaborado pelo autor com baséiall
(1986) e Gutteridge (1986 apud DUTRA, 1996), Loke&yitt e Wilson (2008) e Bohlander e Snell (2010).

A Figura 5 mostra como a administracdo de carreiséés ganhando espaco no cotidiano das
empresas e a sua importancia para a geracao ¥,qust Sdo essas pessoas que compdem o
mercado de trabalho.

3 Metodologia

O presente estudo objetivou verificar se os cokxdiames da geracdo Y estdo atendendo as
necessidades profissionais de uma empresa (Labpenade-versa, principalmente, no que
diz respeito ao plano de carreira. De acordo cokatos e Marconi (2001), o tema da
pesquisa € um assunto que se deseja desenvolper\au.

O método utilizado foi uma pesquisa tanto qualitat{entrevista) quanto quantitativa
(questionarios), conforme visédo de Gil (1999), poeprimeiro aspecto predominou durante
toda a pesquisa, a qual foi dividida em 4 partes.

No primeiro instante (outubro / 2014), foi realiaadma pesquisa bibliografica a partir de
livros e reportagens da web com o objetivo de elgieros seguintes aspectos: plano de
carreira, carreira no Brasil e no mundo, histbeaente das carreiras, desenvolvimento
profissional, geracao Y, motivacoes, expectativasigsionais e fatores relevantes no que se
refere tanto as organizacdes quanto aos colabasdor

A segunda etapa (novembro/2014) foi caracterizagla pusca de uma organizacao para
realizar a pesquisa empirica. A prioridade foi dpdia aquela que tivesse um maior nimero
de funcionarios pertencentes a geracao Y (naseittos 1978 e 1994).

O momento seguinte ocorre em marco de 2015 comabomdcdo do questionario
(funcionérios da geracao Y) e sua validagdo arpdatianalise de dois professores - um da
area de métodos e outro que desenvolve pesquises adema. Na sequéncia, foi realizada
aplicacdo piloto do questionario com a participag@ocinco jovens ndo pertencentes ao
quadro de funcionarios da empresa pesquisada. N© seguinte (abril de 2015), os
questionarios foram aplicados, visando a coletadddos para analise, tendo sido os
questionarios respondidos por 15 colaboradored @9do total). Por fim, foi realizada uma
entrevista (diretor) a partir dos assuntos estusladanicio da pesquisa.



Em relacéo a entrevista com o diretor da organ@égilizada em junho/2015), a mesma foi
realizada de forma semiestruturada e pessoalm@aie,essa forma possibilitar obter
informacdes mais precisas e detalhadas, conforsd® vie Cooper e Schindler (2011).

A quarta parte foi caracterizada pela analise dmdosl os quais foram tabulados com o
objetivo de compreender o processo e, assim, e@lapossiveis sugestdes de melhorias para a
gestao de profissionais da Geracdo Y. De acordolakatos e Marconi (2001), a analise e
interpretacdo dos dados é o nucleo central da @asqu

As limitacdes identificadas na realizacdo desta@jgisa sdo: a andlise foi realizada em uma
empresa de um ramo especifico, amostra ndo € taAmsemtativa em numero de
entrevistados; e, por se tratar de um estudo de @aEo e de um setor especifico, os
resultados ndo podem ser generalizados para agifees ou organizacgdes.

4  Sobre a Empresa Pesquisado

LABORMED - Laboratério de Analises e Pesquisas iCéi®m € um laboratorio
multidisciplinar de andlises clinicas que prestaises aos clientes e a classe médica. E uma
organizacao que atende as normas da vigilancitasare que possui um rigoroso controle de
qualidade. Esse laboratdrio possui uma matrizsepmétos na cidade de Uberlandia/ MG.

A Empresa foi fundada em 1988 e ainda ndo posssdmnidefinida, entretanto, o objetivo € a
prestacdo de servicos em analises clinicas. Ogegal®do: preceitos éticos, metas de
exceléncia técnica, confiabilidade nos seus seswcatendimento humano personalizado.

A Figura 6 mostra o setor de atuacdo na empresquenos colaboradores se encontram, a
quantidade dos mesmos em cada area, além do gnastrdedo (qualificacao).

Setor Quantidade de funcionarios Grau de escolaridie
Recepcéao 12 Médio
7 Superior (1)
Coleta Técnico (3)
Médio (3)
o . 8 Superior (3)
Administrativo )
Médio (5)
) . 8 Superior (4)
Area técnica 2Andar )
Médio (2)
7 Superior (3)
Area técnica 3Andar Técnico (2)
Médio (2)
3 Superior (1)
Anatomia Patologia Técnico (1)
Médio (1)
Esterilizacdo 1 Médio
Limpeza 1 Médio
4 Técnico (1)
Coleta Externa ]
Médio (3)
Total de funcionarios 51

Figura 6 - Colaboradores, setor e grau de instru€@nte: elaborado pelo autor



A unidade analisada é a Matriz que, atualmentetacoom 51 associados, sendo 15 com
menos de 30 anos. A estrutura fisica € compost@ dadares, 1 elevador, acesso para
deficientes e rampas adaptadas.

5 Analise dos Resultados

Todos os entrevistados tém no maximo 30 anos, séfAddo sexo feminino, e 53,3 %
possuem no maximo o segundo grau. Além disso, 48gmesquisados sao efetivos. Sobre a
forma com que ingressaram na empresa, todos entaoa indicacdo, processo seletivo ou
outros (ex: envio de curriculo). E interessantéa@s que apenas 2 colaboradores tém entre 5
e 10 anos de trabalho, e o restante, 2 anos ousnmanarganiza¢ao.

5.1 Ambiente de trabalho

Em relacdo a experiéncia geral, a maior parte dtaboradores (73,3%) afirmou que esta
satisfeita, tanto quanto as expectativas pessoaistg ao trabalho em geral, ponto que esta
relacionado com a busca da geracao Y pelo equilémire a vida profissional e pessoal, fator
analisado por Dutra (2010). No ambiente de trahadpenas 2 funcionarios afirmaram estar
um pouco insatisfeitos com o escritério e as htwslhadas. A maior parte se mostrou um
pouco ou extremamente satisfeita com o tratameatebido dos funcionarios, horas
trabalhadas (80%) e a localizac&o geografica (100%)

Extremamente satisfeito |G

Indiferente [

Extremamente Insatisfeito

O Extremamente Insatisfeito O Um pouco insatisfeito
O ndiferente O Um pouco satisfeito

B Extremamente satisfeito

Figura 9 — Expectativas Atendidas. Fonte: elabopedo autor

No que diz respeito ao trabalho/funcdo, somente funtionario estd extremamente
insatisfeito, estando a maior parcela (80%) extreame satisfeita com as responsabilidades
e o tipo de trabalho. Contudo, significativa pditeolaboradores) esta um pouco insatisfeita
ou extremamente insatisfeita com as oportunidadgsabresso e desenvolvimento.

Em se tratando dos termos e condi¢cdes em relacasp&oto salario, parcelas proximas estao
satisfeitos (7 trabalhadores) e insatisfeitos (fcifanarios), o que vai parcialmente ao
encontro das ideias de Schein (1978), o qual afgoe antigamente os jovens buscavam
dinheiro. Além disso, a maior parte se mostra fegtiisquanto a outros beneficios, condi¢cdes
de emprego e cargo atual, aspecto também destpebrlautor referenciado.

No quesito horas extras realizadas, 13,3 % ndo eat#&feitos e 33,3%, indiferentes, porém 6
dos 15 entrevistados estdo extremamente satisfeit®3,3% estdo satisfeitos com a
flexibilidade de horéario.



No que se refere as relacdes interpessoais, aardaento com supervisor/gerente imediato
foi analisado, e 11 dos 15 entrevistados estdoaungou extremamente satisfeitos. Todavia
26,6% estdo extremamente insatisfeitos ou poucosfetis quanto ao aspecto
relacionamento com funcionarios da sua éarea, o nde é detectado quanto ao
relacionamento dos funcionarios com colaboradores altras areas e com 0s
clientes/pacientes, ou seja, nesses pontos, a pei@ dos entrevistados (80% e 93,3%) esta
um pouco satisfeita ou extremamente satisfeitaerfdehados aspectos se encaixam nas
constantes cobrancas citadas por Schein (19963tG@pgesociais, servigo, carreira.

Outro tema abordado na pesquisa foi 0 treinamentiesenvolvimento. Bitencourt et al
(2012) enfatizam os programas deainee e a maior probabilidade de treinamento que os
mesmos proporcionam.

Extremamente satisf sitc _

Um peuce satisfeite. ]

Um pouce inzatizfeite |
Ercremamente nsauste

o] 2 4 6

B Extremamente Insatisfeito OUm pouco insatisfeito Oindiferente

OUm pouco satisfeito BExtremamente satisfeito

Figura 10 — Acesso a programa de treinamento. Felatieorado pelo autor

Conforme mostra a Figura 10, em relacdo as opaoddes de treinamento e
desenvolvimento, 66,6% dos entrevistados estdo aotop satisfeitos ou extremamente
satisfeitos. Contudo, 7 dos 15 colaboradores estGemamente ou um pouco insatisfeitos
guanto ao acesso a programas de treinamento, questanao esta de acordo com as ideias
de Bohlander e Snell (2010). Esses autores destacamonselhamento de carreira e a
importancia dos profissionais de RH no desenvoluimelos jovens. A mesma quantidade de
funcionarios se mostrou indiferente em relagdo w@ndamento ndo atender as suas
necessidades.

Tudo indica que tais resultados estao relacionadosa falta de treinamento para as pessoas
da geracéo Y, ou melhor, existem treinamentos,udoneles ndo atendem as necessidades,
resultando em pouca eficiéncia para a realizacfdedafas.

Em relacdo ao gerenciamento, aspecto comunicacgmliéca, apenas 6,66% estao
extremamente insatisfeitos, ou seja, a maior Et& um pouco satisfeita ou extremamente
satisfeita. Essa é uma informacdo que também foesaptada ndeedbacksobre seu
desempenho. Esse fato é contrario ao pensamemitada e Carneiro (2009pudMedeiros

e Ogusku (2012), os quais afirmam que a geracéep¥éra o feedback na hora. No ponto
comunicacdo de decisbes e outras questbes, somenteolaborador esta extremamente
satisfeito; ja sobre a competéncia do gerente m@db60% dos funcionarios afirmam estar
extremamente satisfeitos.

Enfim, importantes aspectos dentro do laboratéwona comunicacdofeedbacke as
qualificacbes dos superiores ndo sédo problemasetgnto, as principais falhas acerca desse
item sdo a falta de programas de treinamento efetvalguns colaboradores da mesma éarea
nao manterem bom relacionamento.

5.2 Aspectos gerais



A maior parte (60%) dos entrevistados acreditaajoebefia contribuiu para a integracdo. O
Plano de integracdo é tratado como indiferente @ados 15 colaboradores em relacédo a
capacidade de conhecer melhor as responsabilidd&desaior parte dos colaboradores
acredita que a equipe de trabalho contribui nastnéggsdo dos valores. Em torno de 26%
afirmam que o plano de integracdo é indiferentengu@a melhoria de desempenho, e a
mesma parcela acredita (em parte) que o plancadstitado para cada pessoa. Essa parcela
apresenta pensamento em desacordo com as ideles Faiva (2012), pois ele acredita que
0os valores da empresa e do trabalho ajudam no \d#ggnento tanto pessoal quanto
profissional. Além disso, Fischer et al. (2010)tdeam que os planos devem ser de acordo
com as particularidades de cada individuo. Os tadod demonstram, portanto, que é
necessario melhorar o Plano de integracao, poassasciados ndo estdo insatisfeitos, muito
menos satisfeitos. Além disso, é preciso adaptaa®s de acordo com as necessidades e
caracteristicas de cada colaborador.

No que diz respeito a formacgdo inicial, a maior@s dunciondrios acredita (parcial ou
totalmente) que a formacédo inicial ajuda na func@senvolvida. Além disso, 4 dos
associados pesquisados discordam totalmente sopteno de integracdo apresentar uma
sequéncia correta de aprendizagem. Todavia, 4 diberentes no que se refere ao
relacionamento com os colegas, e 5 tém a mesmedposm relacdo a chefia. Os aspectos
anteriormente citados estdo de acordo com Dutra6(1Pois ele destaca que a carreira €
fruto do relacionamento entre os associados e aresaap Outros Cordeiro, Freitag e
Albuquerque (2012,a) destacam técnicas cooeaching, cousellinge mentoring no
desenvolvimento dos jovens, mas essas técnicassté@m presentes no laboratorio

Pode se concluir que é necessario fazer modifisagéd’lano de Integracdo a fim de atender
as necessidades do laboratorio e dos funcionaaigeihcdo Y, com o objetivo de melhorar o
relacionamento dentro da organizacdo, visto que selaboradores realizam atividades
rotineiras, repetitivas e sempre com as mesmasgess

4.3 Gestao de carreiras

A maior parcela dos entrevistados (53,3%) conctwt# ou parcialmente que, na companhia,
sdo passadas as informacgfes necessarias paranvaleseento das competéncias, a chefia
proporciona a possibilidade de frequentar a formaggcessaria e a construcédo do plano de
carreira é realizada de forma individual. Essemdtiponto estd na mesma linha do
pensamento de Calvosa (2012), realizacdo de Piaepja Estratégico Pessoal (PEP), e de
Marras (2000), as pessoas atualmente realizam esanwblvimento profissional com
orientacao proépria.

A chefia da deedbacknecessario para os colaboradores desenvolverentsogeténcias de
acordo com 10 funcionarios (concordaram total oucipbnente). No pensamento de
Bohlander e Snell (2010), o suporte, identificagd@ofuturas qualidades, a orientacéo e o
feedback sdo fatores necessarios para a empresa e 0s aalesociEm relacdo ao
aconselhamento de carreira imparcial, 40% dos dmacios afirmaram ser indiferente.
Diferentemente do que os autores citados acredpais, eles destacam a importancia do
aconselhamento. Outro ponto importante é que Sl8amlaboradores discordam parcial ou
totalmente sobre a empresa permitir troca de idgigsfacilitem a progressao na carreira.
Esse fato esta ligado a visdo de Broscio e Sck208B): a maior parte dos profissionais nao
tem plano de carreira. Entretanto, 66,6% concorgancial ou totalmente que a chefia
aproximou pessoas certas que contribuiram paraerea

E interessante destacar que as sessfes de esoarechjudam os colaboradores nos novos
desafios, de acordo 5 entrevistados, 0s quais odew@on totalmente. Porém a mesma
quantidade de pessoas acredita ser indiferentesgordbilidade de informacdes sobre



progressao de carreira. Assim, 26,6 % discordaaintente que o plano de carreira é apto
para as caracteristicas individuais, porém 6 furéios concordam totalmente que a empresa
prepara o colaborador para a funcéo, conforme maos@Grafico 3. Essa opinido nado esta de
acordo com a visdo de Dutra (1996), o qual destacaportancia da Administracado de
carreiras e seus beneficios.

Concorda Totalmente —
| E—
Nao Concorda nem discorda ] 1
]

Discorda Totalmente -—
0 1 2 3 4 5

B Discorda Totalmente O Discorda Parcialmente O Ndo Concorda nem discorda

O Concorda Parcialmente B Concorda Totalmente

Figura 11 — O plano de carreira nesta empresa ptatta as caracteristicas de cada colaborador. :Fonte
elaborado pelo autor

A partir dos resultados, € possivel identificaseguintes problemas: falta de aconselhamento
e de informacdes para progresséo. Esses fatoBesretdcionados as deficiéncias no plano de
carreira interno, o qual ndo consta na organiza;@leve ser elaborado com o intuito de
direcionar e colaborar com a trajetéria dos jovemd$aboratério. Um dos aspectos positivos
gue merece destaque € a contribuicdo da chefiaapzamaeira.

5.4 Intencdo de Permanéncia

Dos 15 entrevistados, 5 ndo pensam constantementeigar a empresa, contudo 4 sairiam
da empresa com maior facilidade. Além disso, 40¥ad@m a empresa sem pensar se outra
proposta fosse feita. Isso esta de acordo comegasidle Lowe, Levitt e Wilson (2008), os
quais afirmam que a geracao Y deixa o oficio cononfacilidade em caso de insatisfagéo.

A maior parte discorda totalmente que estd na esaprpor falta de alternativas, e 7
trabalhadores concordam totalmente em permanecengie de 5 anos na empresa. Esse fato
nao esta na mesma linha do pensamento de Fisclaér ¢2010): carreiras mais curtas e
mudanca constante na vida profissional.

Os resultados mostram que uma significativa pardelgaria a empresa em caso de uma
oferta melhor, fato que remete a geracdo Y, a néaltem intencdo de permanecer muito
tempo na mesma empresa. Entretanto, 7 dos 15 istaids afirmam que gostariam de ficar
por mais de 5 anos na organiza¢do, humero queipaermelhorado com a elaboracéo de
um Sistema de gestao de carreiras (DUTRA, 1996).

5.5 Envolvimento Organizacional

Em relacdo ao envolvimento afetivo, 6 colaborad@®anmostraram indiferentes quanto a
permanecer na empresa até o final da carreirativeeram a mesma posi¢do sobre falar da
empresa com pessoas externas & mesma. E inteeessssdltar que a maior parte concorda
total ou parcialmente que os problemas da corporag® delas também, e 11 dos 15
entrevistados acreditam (total ou parcialmente) fgu@aam uma familia na empresa. E, por



altimo, 46,6 % concordam totalmente que a empresaum grande significado para elas,
pontos relacionados ao pensamento de Bohlandezle(3010), qual seja, 0s gerentes devem
trabalhar com o RH e funcionarios as expectativjgtivos e cultura da companhia.

Sobre o envolvimento de continuidade, 12 entredastaconcordam total ou parcialmente que

seria muito dificil sair da organizacdo nesse mdoes a maioria afirmou que a sua vida

complicaria se saisse agora. Essa afirmativa &méal as ideias de Dutra (2010), o qual

enfatiza a busca de equilibrio entre o trabalhwida privada. Outro ponto de destaque é que,
11 dos 15 pesquisados acreditam que a permaném@mpresa € tanto necessidade quanto
desejo. Todavia, 5 discordaram totalmente do fatbaver poucas alternativas caso deixem a
empresa, e a mesma quantidade teve a opinidocrgerirelacdo a seguinte afirmacéo: “Se

eu nao tivesse empenhado tanto nesta empresade@ns a hipotese de trabalhar noutro

lado”.

No que diz respeito ao envolvimento normativo, G®editam (totalmente ou em parte) que
a lealdade gera obrigacdo moral para a permanBa@apresa, e a maioria sairia da empresa
caso recebesse uma oferta melhor. Logo, 6 colab@adoncordam totalmente que as coisas
eram melhores quando as pessoas permaneciam apadgmda carreira em um unico lugar.
Enfim, apenas uma pessoa afirmou que de forma alg@andonaria a empresa mesmo que
vantagens fossem oferecidas, e a maior parte n&aridea empresa agora, pois ha uma
obrigacédo para com as pessoas que trabalham relsp@ctos citados estdo relacionados ao
pensamento de Fischer et al. (2010) de que asirearrestdo mais curtas, os funcionarios
estdo se preparando para realizar novas tarefasgr@s datores estdo ganhando espaco (ex:
familia e amigos).

5.6 O outro lado: sob o ponto de vista da dire¢cdcod_abormed

A geracdo Y, na opinido da direcdo do laboratéegia descompromissada, perdida, com
pouco interesse, ou seja, suas expectativas naatsédidas. O gestor valoriza o bom
atendimento, capacidade de comunicacgéo, habilidaelidar com o publico e a contratacao
de pessoas mais jovens fato que esta de acordoocemtender de Cordeiro, Freitag e
Albuquerque (2012,b) de que ha uma tendéncia naatagdo de pessoas da geracao Y.

O foco € em bom atendimento, com isso nos avaliaanoapacidade de
comunicacao do funcionario com o cliente futurogénte visa muito se a
pessoa € comunicativa, a habilidade pra lidar comablico.
(DIRETOR LABORMED - viséo sobre perfil de contrgda).

Em relacdo as formas de contratacdo, destacanmd&acdo e o processo seletivo. Contudo,
nao ha um sistema de Administracdo de Carreirasgrapresa oferece beneficios para atrair
pessoas da geragédo Y. Essa realidade ndo segdeags de Dutra (1996), o qual enfatiza a
importancia da Administracdo de Carreiras e suaéeitia em atender as necessidades das
organizacfes. Sobre os beneficios oferecidos pefaesa, os mesmo sdo enfatizados por
Wada e Carneiro (2009 apud MEDEIROS; OGUSKU, 2Gdho uma forma de atrair os
jovens.

No que diz respeito aos treinamentos, esses shpatkEs pela propria equipe, com pouca
duragdo, em reunides rapidas. Além disso, ha escdssreunides com 0s mais jovens, cerca
de duas por més. Quanto a esses aspectos, o igestohece a necessidade de melhoria, por
meio de reunibes e treinamentos. A informacdo mmtegstd ligada a praticas como
aconselhamento de carreira, destacado por Bohlan8eell (2010), e as técnicasaching
couselling e mentoring, as quais se encontram no pensamento de Cordeiettad-re
Albuquerque (2012,a).



O Diretor da empresa afirma que essa geracao xaloruito a parte tecnologica, tendo em
vista que 0s jovens estdo conectados, o0 que, néopele, atrapalha a realizagao do servico.
O fato de os jovens valorizarem a tecnologia feitaeado por Lowe, Levitt e Wilson (2008).
Um ponto que o Laboratorio gostaria de valorizanfarme a direcéo explica, é o Sistema de
Administracdo de Carreira, e a expectativa € de epse seja implantado com um novo
contratado da &rea de Administracdo, ou seja, ha temdéncia de implantacdo de um
Sistema de Administracdo de Carreira, ideia preseas colocacfes em Dutra (1996). Por
fim, a direcdo ressalta que a principal dificuldade contratacdo dos jovens é a falta de
experiéncia.

5.7 Implicagdes dos resultados encontrados

Em relacdo a experiéncia geral (atendidas e dalh@a) é possivel identificar que a maioria
dos funcionarios esta satisfeita. A mesma afirmagiue para o ambiente de trabalho que
inclui escritério, tratamento, horas trabalhadbiscalizacao.

Sobre a funcado, a maior parte se mostrou satisfertaas responsabilidades e com a natureza
do trabalho. Entretanto, 7 colaboradores estadisfsitos em relacdo a oportunidade de
progresso e desenvolvimento, ponto que deve séronaelo, visto ser de extrema importancia
em se tratando de plano de carreira.

No que se refere aos termos e condi¢cdes, no asgetdoo, os funcionérios ficaram
divididos. Fato que ndo ocorreu em relacao a oleogficios, como condi¢cdes do emprego,
flexibilidade de horarios e cargo atual, pois aariaiesta satisfeita. Todavia, uma boa parcela
afirmou ser indiferente quanto a horas-extraszadés.

Os associados responderam questdes referentdagieseinterpessoais, tendo a maior parte
dos respondentes afirmado estar satisfeita com laciseamento com o supervisor,
funcionarios de outras areas e pacientes. Apenaslagdo com pessoas do mesmo setor
ocorre um pouco de insatisfacdo, fato que ocormnalnente, visto que essas pessoas
passam horas no mesmo ambiente.

No que diz respeito ao treinamento e desenvolvimeatmaioria esta satisfeita com as
oportunidades, contudo uma parcela significatita asatisfeita com o0 acesso a programas
de treinamento, e a mesma quantidade se posicideoforma indiferente quanto aos

treinamentos atender as necessidades.

Em relagdo ao gerenciamento, a maior parte estfedat com os aspectos analisados, e
apenas deedbacke a comunicacdo de outras decisdes que os afetgietem atencao dos
gestores.

Os funcionarios também responderam questdes sanieusa do local de trabalho. Eles estéo
divididos quanto a apoio aos funcionarios paramaseer e atingir seu potencial e o respeito
as diferencas culturais (pontos que devem ser delsgtos pela direcdo). Sobre um local de
trabalho senbullying e assédio, grande parte dos associados afirmausasisfeita.

Nas questbes gerais, 0s resultados apontaram geetiacia deve ficar atenta aos seguintes
pontos: preparacdo do funcionario ao assumir nawgdb, plano de carreira adequado as
caracteristicas individuais e rotatividade (saidacdlaboradores), o que vem ao encontro
daquilo que alertam Dutra (1996) e Fischer et28l10).

6 Conclusao

Este relatério é fruto de uma pesquisa no Labormed|aboratério de analises clinicas na
cidade de Uberlandia/MG, sobre as expectativas @@acgo Y, bem como sobre as
expectativas da empresa quanto ao plano de careguesquisa foi realizada entre outubro de



2014 e setembro de 2015. O objetivo do trabalhofgue de verificar se a geracéo Y esta
atendendo as necessidades das empresas e vicehayea buscou-se compreender quais
fatores sdo determinantes e que influenciam tastoorganizacdes quanto 0s jovens,
principalmente, em relagéo ao plano de carreira.

Em relacdo aos 15 jovens entrevistados, algunsefatnerecem ser destacados: a busca por
equilibrio entre a vida profissional e pessoalt@osde tecnologia, a maior parcela tem suas
expectativas atendidas e um bom relacionamento asuperiores, 6 colaboradores estéo
insatisfeitos com o salario, boa parte esta irfsitascom o0 acesso a treinamento e plano de
carreira. Conclui se que os trés ultimos pontosieger corrigidos e estdo diretamente
ligados a: pouca qualificacdo académica dos cadalooes, treinamentos devem ser
realizados com mais frequéncia e a falta de urarsstde gerenciamento de carreira, ou seja,
0s jovens ndo possuem um plano de carreira deateongresa.

A direcdo da empresa valoriza a contratacdo dosngvpessoas que se comunicam bem,
contudo acredita que a geracdo Y é descompromispaiaesta sempre conectada as redes
sociais, deixando o oficio de lado. Além disso, ikegdio da empresa concorda com a
necessidade de implantar um sistema de gerenciandentarreira e reconhece a falta de
treinamento para 0s mais jovens.

E possivel afirmar que os colaboradores da gerfcdtendem a algumas necessidades do
laboratorio, assim como esse nao atende todasassidades dos jovens. Isso significa que é
preciso trabalhar alguns pontos na organizagao gt plano de carreira, programas de
treinamento eficientes entre outros) com o objetiecatender aos desejos organizacionais e
individuais.

Enfim, todas as organizacfes necessitam de medhearia Labormed nédo € diferente. Desse
modo, este trabalho apresenta sugestdes para qeeessidades da geracdo Y e da empresa
sejam atendidas.

O Labormed deve manter os funcionarios que ingrassarecentemente na empresa,
proporcionando oportunidades de treinamento (qcadiio) e apresentando aos mesmos,
com o passar dos anos, um plano de carreira conuomades de progressao (criacdo de um
Sistema de Administracdo de carreira). Esse plaode pestar diretamente ligado ao
desempenho do associado, metas cumpridas, ettorro@né sugerido por Dutra (1996).

E importante que esse plano de carreira seja eldbode acordo com as caracteristicas
individuais, pois cada colaborador tem uma perstadé (BOHLANDER; SNELL, 2010).
Além disso, os funcionarios devem ter uma preparacquada antes de assumir uma nova
funcado, de modo que, com o plano de carreira, gusger diminuicdo da rotatividade.

Outros pontos importantes sao as reunides e tremas agendados, ou seja, com data
marcada. Esses podem ser realizados com todos laiso@aores, ndo apenas com 0s
novatos, de modo que o conhecimento seja reci@adssim, novas técnicas possam ser
apresentadas. Além disso, a realizacdo de pesep#saa organizada pela propria empresa
com os funcionarios com o objetivo de buscar m@kordicas e ver 0 que 0S recursos
humanos estdo pensando e o que desejam.

Vale destacar que a realizacdo de uma dessas Gegy@steve aceitacdo por parte da direcao
da empresa e ja esta em fase de execucao, quah sejplantacdo de um plano de carreira
para os seus funcionarios.

A partir da pesquisa de campo realizada e comtmseoria estudada, é possivel afirmar que
as respostas as questdes da pesquisa foram edesnfavens buscam equilibrio entre vida
profissional e privada, valorizam tecnologia, eéos. JA a empresa foca na contratacéo de



colaboradores novos, acredita que eles sdo desopnggsados e pretende colocar em pratica
um plano de carreira para os associados.

Dessa forma, os resultados apontam que, em algpestas analisados, ha um desencontro
entre o mercado e os profissionais, principalmesgela geracéo Y, o que confirma em parte
a hipdtese apontada no inicio deste trabalho.

Recomendam-se outras pesquisas a respeito da @eYag® mercado de trabalho, por
entender que esses jovens sdo as pessoas queastgando a carreira profissional, logo é
interessante que as empresas e instituicoes deoegisiendam como essas pessoas Sao e 0
que devem fazer para que 0os mesmos tenham meltmregpmento e melhor rendimento
nas suas respectivas carreiras, ou seja, € fundaingele os jovens atendam as expectativas
das organizacoes e que essas também se adapteod@aalenser desses jovens. Para que isso
ocorra, € indispensavel a contribuicdo da acadéamizersidade) na qual esses jovens sao
preparados para o mercado de trabalho.

A contribuicdo das instituicbes de ensino pode recoa partir da realizacdo de debates e
palestras que aproximem o0s jovens das empresaslpsivNesses eventos, além do contato,
os perfis do profissional adequado e empregadogjatbs devem ser apresentados. Desse
modo, a universidade funciona como um elo entreraggio Y e as organizacgoes.
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