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RESUMO

Por meio do presente trabalho foi verificada a compreenséo dos trabalhadores da
Geracdo Y referente aos aspectos essenciais para o equilibrio vida pessoal e
profissional. Foram realizadas entrevistas com cinco individuos pertencentes a essa
geracdo sendo trés mulheres e dois homens que trabalham em lugares e
apresentam formacgdo académica diferentes. As perguntas foram criadas com base
nas particularidades levantadas em pesquisas anteriores. Tratando-se da escolha da
carreira todos apresentaram um resultado divergente. Referente a constatacdo
sobre tecnologia teve-se uma surpresa, pois somente um dos candidatos nédo
conseguiria trabalhar sem acesso ao facebook e whatshap. O convivio familiar foi
unanime entre os elementos que ndo abririam mao pela carreira. As respostas

proporcionaram uma Vvisao um pouco mais detalhada sobre a perspectiva estudada.

Palavras-Chaves: Geracdo Y, equilibrio, caracteristicas, vida pessoal, vida

profissional.



ABSTRACT

Through the present work it was verified the understanding of Generation Y workers
regarding essential aspects of work — life balance. Interviews were carried out with
five individuals belonging to this Generation, with three women and two men working
in different places and presenting different academic backgrounds. The questions
were based on particularities raised in previous research. Regarding career choice,
the presented results were all divergent. Concerning the findings on technology,
surprisingly only one candidate could not work without access to ‘facebook’ and
‘whatshap’. The family life was unanimous among the elements they would not give
up for their career. The answers provided a little more detailed view on the studied

perspective.

Keywords: Generation Y, balance, characteristics, personal life, professional life.
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1 INTRODUCAO

O conceito de geragéo é definido como um grupo de pessoas nascidas em
uma mesma época. Elas distinguem-se uma das outras por apresentarem
particularidades, valores e opinides diferentes. Apesar de haver algumas
divergéncias entre autores quanto o periodo da Geracdo Y considerou-se individuos
nascidos entre 1980 e 2000.

As caracteristicas desses cidaddos sdo peculiares e fundamentais para a
identificacdo das suas relacbes com o mercado de trabalho. Diversidade, egoismo,
individualismo, inquietacdo, insubordinacdo, imediatismo, multitarefa, habilidade
para trabalhar em grupo e estilo de vida sdo alguns tracos dessa geracdo. Para
diversos autores como Macedo (2012), Maciel (2010), Veloso (2012), Mafalaia

(2011) e Muller e Dewes (2012) outra caracteristica relevante € a busca pelo

equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A concepcao de carreira passou por varias transformacdes, desde ficar a
vida inteira trabalhando na mesma empresa até o desapego da instituicdo para as
pessoas pertencentes a Geracao Y. Nota-se que para elas ndo ha a separacédo entre
vida e carreira e como se preocupam com 0 préprio desenvolvimento profissional
nao dependem das empresas. As organiza¢cdes que souberem lidar e compreender

a importancia disso terdo vantagens competitivas.

O presente trabalho visa levantar a percepcao dos trabalhadores da geracao
Y sobre os elementos relevantes para o equilibrio entre trabalho e vida. Para realizar
o estudo sera abrangido o conceito de Geracdo Y respeitando a cronologia, o

contexto, as caracteristicas e a definicao de carreira.



2 AGERACAOY

Para definir uma geragdo, em exemplo a Y, a maioria dos autores busca
incorporar um grupo de pessoas nascidas em uma mesma fase, dominados por um
ambiente historico, econbmico e social que estabelece comportamentos
semelhantes, mas na forma cronolégica ocorrem alguns desacordos entre escritores
referente a essa conceituacdo. Para Dewes e Muller (2012, p.167, apud LOIOLA
2010), “Define a Geragcdo Y como aqueles nascidos a partir de 1978”, conforme
Cavazotte, Lemos e Vianna (2012, apud ALSOP,2008; SMOLA E SUTTON, 2002),
‘A chamada “geracdo milénio” ou “geracao Y” (Yrs), aqueles nascidos a partir de
1980” e segundo Souza et al. (2015, p.41), “as pessoas pertencentes a denominada

geragao Y nasceram no periodo de 1980 a 2000”.

Pode-se afirmar que o avanco tecnologico foi predominante para o0s
individuos dessa geracdo. Um produto novo era lancado com uma rapidez
surpreendente e sempre havia uma novidade disponivel no mercado. Como Maciel
(2010, p.16), “desde cedo, as pessoas nascidas na Geragdo Y convivem com a
tecnologia de informacdo e, sobretudo, com sua velocidade e seu constante

aperfeicoamento”.

A globalizacéo também faz parte do contexto desse grupo, pois possibilita a
melhor elaboracdo para as mudancas repentinas que estdo acontecendo a todo
instante. Facilita a transferéncia de experiéncias, a descoberta de novas coisas e a
comunicacdo ndo apresenta barreiras. “A globalizagdo foi possivel, permitindo
contato e troca de cultura e valores no mundo inteiro” (MACEDO, 2012, p.18).

Eles se desenvolveram em uma época de crescimento econdbmico com a
predomindncia do sistema capitalista. Favorecendo a abertura comercial,
reinstalando e permitindo um novo modelo financeiro. Para Perrone et al. (2012,
p.551), “a geracdo Y € em parte produto e em parte processo do agenciamento

garantido pela reestruturagédo do capitalismo”.

O regime politico vivenciado por esses cidaddos foi o democratico.

Permitindo eleger os seus representantes por maioria absoluta, ndo presenciando



conflitos e nem a falta de liberdade de expressdo/opinido. Isso representa um
diferencial dessa geracao para as demais.
Conforme Veloso, Silva e Dutra (2012, p.205), “diferente dos Baby boomers,
guando as pessoas da geracdo X comecaram a ingressar no mercado de
trabalho, encontraram o Brasil passando por instabilidade econémica, na
década de 1980 e inicio dos anos 1990, e, pouco depois, reinstalando e

consolidando a economia e a democracia, época de ingresso da geracao Y
no mercado”.

2.1 CARACTERISTICAS

A maioria das caracteristicas em comum da Geracdo Y representam nao
somente uma limitagdo temporal, mas apresentam um conjunto entre diversos
fatores. “A geracdo Y cresceu e foi mobilizada na convergéncia de todos esses
componentes tecnoldgicos, econdmicos, culturais e sociais do mundo pos-industrial”
(PERRONE et al., 2012, p. 551).

A conexao entre eles e a tecnologia permite explorar o mundo conhecendo
diferentes individuos e culturas tornando a aceitacdo da diversidade algo natural.
Segundo Comazetto et al. (2016, p. 147), “captando 0s acontecimentos em tempo
real e se conectando com uma variedade de pessoas, desenvolveram a visédo

sistematica e aceitam a diversidade”.

Convivem com os pais trabalhando fora o dia inteiro, optando por ter menos
filhos e, consequentemente, possuem menos irmaos. Isso contribuindo para serem
mais egoistas e individualistas. “Com frequiéncia, sao filhos Gnicos ou tém poucos
irmaos; suas maes trabalham e vivem no dilema entre mae e profissional” (MULLER
E DEWES, 2012, p.169).

O ambiente familiar ndo apresenta somente a estrutura tradicional e os pais
nao sao vistos como soberanos porque, muitas vezes, consideram a opinido das
pessoas da Geracao Y. Essas particularidades refletem no comportamento dentro
das instituicbes de trabalho. Para Veloso, Silva e Dutra (2012, p.201), “a geragdo Y
demonstra atitudes de inquietagdo, contestacdo e, as vezes, de insubordinagédo

sobre diversos aspectos do cotidiano das organizagdes atuais”.



A criacao foi baseada sendo o centro das aten¢cdes e com a consciéncia
que elas sao protagonistas das suas carreiras pensando sempre no que lhe trara
mais beneficios. “A Geracdo Y é focada em si mesma: a organizacdo € um mero
veiculo para atingir o seu sucesso profissional, sendo bastante comum que troquem

de organizacéao para ir trabalhar na empresa concorrente” (MALAFAIA, 2011, p.7).

Devido a rapidez e o acumulo de informag8es proporcionadas pelos meios
de comunicacao eles sao imediatistas e ndo possuem preocupacado com o futuro.
Segundo Maciel (2010, p.17), “hoje os jovens querem “tudo para ontem”. Possuem

planos de curto prazo e prezam por viver “o agora”.

Motivados pela familia para desenvolver diferentes atividades aprimorando o
conhecimento e a capacidade de desenvolvimento consegue administrar com
precisdo varias tarefas simultaneamente. “Essa geracao € marcada pela multitarefa,
pois foram acostumados a fazerem diversas atividades ao mesmo tempo”
(MACEDO, 2012, p.20).

A questéo ética, de principios e padrbes € fundamental para os individuos
pertencentes a Geracdo Y trabalharem nas organizacdes. Como Veloso (2012,
p.746), “o vinculo com a empresa é bastante ligado a aprovacdo dos valores
organizacionais, que precisam provocar identificacdo direta com os valores

pessoais”.

Possuem uma ferramenta eficiente e primordial para a convivéncia saudavel
e rentavel para as instituicbes que se trata da atividade em grupo. “Esta habilidade é
em grande parte resultado da convivéncia em comunidades virtuais, onde interagem

com um grande grupo de jovens simultaneamente” (MACIEL, 2010, p.19).

Apresentam inumeras outras particularidades que impactam as relacdes
dessa geracdo com o mercado de trabalho e que sdo desafiadoras para 0os novos
gestores tanto para a contratagdo quanto para a retencéo de talentos. Para Souza et
al. (2015, p.42), “de modo geral elas sdo pessoas imediatistas, inquietas, auto-
orientadas, decididas, focadas em resultados, contestadoras, inovadoras e flexiveis.

Elas evidenciam dificuldade em lidar com restri¢cdes, limitacdes e frustragoes”.

A caracteristica mais unanime entre os autores e que para o presente estudo

€ peca fundamental é a conciliacdo entre trabalho e qualidade de vida para a
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Geragao Y. Os componentes da Geracdo Y buscam uma experiéncia de trabalho
gue seja condizente com o estilo e vida que eles estdo construindo (MACIEL, 2010).
“A geracdo do milénio busca um sentido no trabalho e vai priorizar organizacfes que
permitam um equilibrio entre vida pessoal e profissional” (MACEDO, 2012, p.18).
Muitos acreditam que em vez de destinarem a maior parte do seu tempo
contribuindo para o negécio das organizacdes, devem priorizar o equilibrio entre vida
profissional e pessoal (SOUZA et. al., 2015).

2.2 CARREIRA

Antigamente, 0 conceito de carreira estava associado quase que
exclusivamente com o fator seguranca. As pessoas, na grande maioria, passavam a
vida profissional inteira dentro da mesma instituicdo. “O modelo tradicional de
carreira estava em conformidade com um contexto estavel, em que o emprego era
entendido como semelhante ao trabalho” (TOLFO, 2002, p.41).

As carreiras eram norteadas por trajetérias tradicionais que apresentavam
uma sequéncia de acontecimentos impostos pela sociedade (educacéo, trabalho e

familia).

O valor monetario era visto como um dos atributos mais importantes quando
0 assunto era emprego. Os cidadaos, no geral, ndo tinham a preocupacédo com o
crescimento profissional, pois as empresas |Ihe garantiam o trabalho. Segundo
Cortella e Mandelli (2011, p.66), “a piramide organizacional fez com que o individuo
ficasse correndo atrds do dinheiro, ndo importando se ia se desenvolver

profissionalmente ou ndo”.

Atualmente, as pessoas passam a serem protagonistas da propria carreira e
nao ficam esperando somente as organiza¢cfes tomarem uma iniciativa quanto ao
seu desempenho dentro das mesmas. Nota-se a importancia das possibilidades de
evolugdo profissional que as instituicbes devem oferecer em seus sistemas de
carreira, mas nota-se também a necessidade de que os individuos assumam a
gestao da sua vida profissional (VELOSO, SILVA e DUTRA, 2012).
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A carreira ndo pode ser tratada e nem discutida de forma simplista, pois ela
abrange vérias questbes inclusive indagacdes subjetivas. “O conceito de carreira
profissional € um processo complexo que adquiriu, simultaneamente, uma dimensao
técnica, social e politica.” (ALMEIDA, MARQUES e ALVES, 2000, p.2).

Os individuos perceberam que ndo tem como separar a vida pessoal da
profissional porque elas se complementam. Para desfrutar da felicidade ambas
precisam estar em harmonia. Conforme Cortella e Mandelli (2011, p.105), “a carreira

deve estar voltada para a vida, e ndo a vida voltada para a carreira.”

Nas pessoas da Geragéao Y isso fica muito evidente porque elas apresentam
bem definidas as “ancoras de carreira” e suas escolhas sdao pautadas no ambito

pessoal e profissional.

“A

Como Terrenas (2012, p.2): “o conceito de “ancoras de carreira” pode ser
definido, também, como o conjunto de necessidades, de valores e de
talentos de que a pessoa se mostra menos disposta a abdicar quando
confrontada com a necessidade de escolher”.

Pode-se afirmar que, a maioria, dos individuos da Geragcdo Y ndo estdo
dispostos a trabalharem em uma empresa que nao permite uma unido saudavel
entre carreira e trabalho. A percepcdo dessa geracao se diferencia das outras pela
importancia do local de trabalho proporcionar o equilibrio entre vida pessoal e
profissional (VELOSO, 2012).

Isso se torna evidente em estudos e pesquisas realizados com pessoas que
fazem parte da Geragao Y. Sacrificar os momentos de lazer, de estudos e de
descontracdo para almejarem uma carreira esta fora de cogitacdo. Para Cavazotte,
Lemos e Viana (2012, p.173), “o equilibrio entre vida profissional e pessoal,
ressaltado na literatura como uma preocupacdo dos jovens, aparece nos

depoimentos de varios entrevistados”.

A Geracdo Y é otimista e confia na sua capacidade de desenvolvimento
profissional, por isso, nao fica pressa a instituicbes somente pelo salario. Ela precisa
sentir comprometimento entre seus valores e objetivos. “Anseiam desafios, prazer,

equilibrio entre vida profissional e pessoas, reconhecimento, além de relacdes
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amistosas e éticas no ambiente de trabalho”. (CAVAZOTTE, LEMOS e VIANA, 2012,
p.173).

Um grande desafio para as empresas é a preparacdo para lidar com os
atributos mais peculiares desses jovens, mas as instituicbes que souberem fazer
iSso certamente apresentardo vantagens no mercado de trabalho. Percebe-se a
importancia de se estudar mais profundamente o significado de qualidade de vida
para a Geragdo Y.
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3 METODOLOGIA

Foi efetuada uma pesquisa descritiva, pois nesse caso essa forma de
analise € mais apropriada conforme Gil (2002, p.42), “as pesquisas descritivas tém
como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacao

ou fendbmeno ou, entao, o estabelecimento de relacbes entre variaveis”.

Participaram das entrevistas cinco individuos, trés mulheres e dois homens
com idade entre 25 e 30 anos. Todos apresentam formacédo académica e local de
trabalho diferente e, a maioria, pertence a classe C (média). O grupo € heterogéneo

para evitar resultados tendenciosos.

As entrevistas foram realizadas individualmente e os jovens foram
convidados a colaborar para o estudo e comunicados sobre a finalidade e a
condicao sigilosa da pesquisa. A duracdo variou entre vinte minutos e uma hora.
Foram realizadas anotacfes durante as entrevistas e os dados foram tratados por

analise de conteudo.
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4 ANALISE DAS ENTREVISTAS

Para identificar os respondentes serdo utilizadas as letras do alfabeto: A, B,
C, D e E. A pessoa A é do sexo feminino, 27 anos, formada em Arquitetura e
Urbanismo e no momento néo estd no mercado de trabalho. A pessoa B € do sexo
masculino, 26 anos, formada em Administracdo, administrador de uma empresa,
salario maior que R$ 5.001, porte da empresa é pequeno e estid ha quatro anos no
atual cargo. A pessoa C é do sexo feminino, 25 anos, ndo terminou a faculdade,
coordenadora de atendimento, salario entre R$ 3.001 a R$ 5.000, porte da empresa
€ grande e esta a trés anos no atual cargo. A pessoa D é do sexo masculino, 29
anos, formada em Artes Cénicas, autbnomo (trabalha com teatro e divulga seus
livros), ndo apresenta salério fixo e estd a dois anos no atual cargo. A pessoa E é do
sexo feminino, 30 anos, formada em Direito, gerente assistente de uma empresa,
salario entre R$ 3.001 a R$ 5.000, porte da empresa é grande e estd a um ano no

atual cargo.

Quando questionados sobre o processo de escolha de carreira, diferentes
trajetdrias foram encontradas. Para o respondente A optou a sua carreira porque se
adequava as suas habilidades e o curso que gostaria de ter realizado (Design) néo é
regulamentado pelo MEC, o B porque tem maior facilidade com matérias de exatas e
as oportunidades foram surgindo com o tempo, o C foi influenciado pelo pai, o D foi
algo natural e nunca apresentou davidas e o E escolheu por necessidade financeira.
Pode-se perceber que quando o assunto foi carreira os respondentes apresentaram
respostas bem diferentes. Este dado é afirmado segundo Vasconcelos et. al. (2010,
p. 234), “os individuos fazem escolhas com base em seus talentos, habilidades,

competéncias, motivos, necessidades e valores associados a carreira”.

Relacionado aos aspectos positivos da carreira na opinido do respondente A
séo: possibilidade de abrir um proprio negécio, flexibilidade de horérios, varias areas
e escalas de atuagdo. O B estar em contato com as pessoas e assim estar
adquirindo conhecimentos e experiéncias. O C salério, beneficios (plano de saude e
vale refeicdo/alimentacdo) e nao precisar trabalhar nos finais de semana. O D
processo de criacdo, novidade, ampliar horizonte e contato humano. O E beneficios

(plano de saude e vale refeicao/alimentacao), participagdo nos lucros, jornada de 40
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horas semanais e nao precisar trabalhar nos finais de semana. Nota-se que duas
pessoas tiveram respostas parecidas quanto aos beneficios, ndo precisar trabalhar

nos finais de semana e o contato humano.

Associado aos aspectos negativos da carreira o respondente A considerou
0 mercado extremamente corrompido, profissdo desvalorizada e ndo reconhecida,
desvio de fungdes e confuséo entre colegas de trabalho. O B profissdo abrangente
que ocasiona a falta de especializacdo de uma area ou setor individualmente. O C
estresse, funcdo cansativa e seguranca pessoal. O D instabilidade financeira,
mercado injusto, o curriculo ndo é valorizado e ficam reféns de politicas publicas. O
E falta de meritocracia que ocasiona a desmotivacdo. Os individuos tiveram

percepcdes heterogéneas.

Referente a trabalhar num local onde é restrito o uso da internet (whatsapp
e facebook) os respondentes: A, B, D e E conseguiriam e somente o C néo
conseguiria. Este dado contraria a afirmacdo de que conforme Malafaia (2011),

umas das necessidades dos trabalhadores da Geracédo Y é estar conectado.

Tocante o questionamento do receio de perder o atual emprego os
respondentes A e E ndo apresentam medo, o B apresenta devido ao padrao de vida
atingido e o atual cenéario econdmico do pais, o C apresenta por causa da situacao
financeira e gostar do trabalho que realiza e o D apresenta porque possui muitas
contas para pagar. O fato da maioria dos respondentes possuirem medo de
perderem o atual trabalho diverge da colocacdo segundo Macedo (2012), que a

Geracao Y tende a ver o emprego como sendo temporario ou dispensavel.

Quando questionados sobre a busca de resultado para si proprio ou para a
empresa somente o respondente C possui resultado exclusivo para a empresa. Os
demais (A, B, D e E) possuem resultados para ambos. A predominancia das
respostas afirma como Wada e Carneiro (2010, p.150), “a Gestdo do Conhecimento
deve estar alinhada com os objetivos da empresa e com as expectativas do

profissional”.

Relacionado se a carreira progride na velocidade que o respondente deseja
para os A, B e E ndo progride, o C progride e o D as vezes. Pode-se notar que as

respostas confirmam o imediatismo por parte das pessoas pertencentes a Geragao
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Y para Maciel (2010, p.17), “esse ambiente rodeado por ferramentas instantaneas
de comunicacao influenciou a nova geragdo, gerando impaciéncia e sendo de

imediatismo entre seus membros”.

Associado se o respondente planeja o futuro quando o assunto € carreira
todas as respostas foram afirmativas. Isso fica evidente porque os trabalhadores
tornaram-se 0s protagonistas das suas profissbes. Conforme Cavazotte, Lemos e
Viana (2012, p.4), “os individuos passam a ser os responsaveis pela gestdo de suas

carreiras”.

Correlacionado se o respondente ja se imaginou trocando de carreira 0s
respondentes A, C e D responderam afirmativamente e o B e D negativamente. Esse
resultado apesar de, aparentemente, equilibrado apresenta mudanca na concepc¢ao

de carreira singular.

Tocante a importancia da relacdo entre trabalho e vida pessoal todos os
respondentes foram harmonicos em responder que ambos se complementam.
Como Veloso (2012, p. 746), “a percepgao dessa geragao, também, se diferencia
das demais pela maior forca do impacto da possibilidade de obter balanceamento

entre trabalho e vida pessoal”.

Quando perguntados dentre nove elementos quais (até trés elementos) néao
abririam mao pela carreira para o respondente A foi o convivio com minha familia,
praticar esportes e cuidar da saude e realizar atividades de lazer ou poder me
dedicar a um hobby. O B convivio com minha familia, viajar e conviver com 0s
amigos. O C praticar esportes e cuidar da saude, convivio com minha familia e
desfrutar de férias. O D convivio com minha familia, realizar atividade de lazer ou
poder me dedicar a um hobby e estudar. O E convivio com minha familia, estudar e
desfrutar de férias. O convivio com a familia foi predominante entre todos os
respondentes. Isso reforcou umas das principais caracteristicas dos trabalhadores
dessa Geragado para Maciel (2010, p.55), “este mesmo fator fica evidente aos
analisarmos os aspectos mais valorizados na vida destes jovens, estando a familia
em primeiro lugar em ordem de importancia”. Praticar esportes e cuidar da saude,
realizar atividades de lazer e poder me dedicar a um hobby, desfrutar de férias e
estudar foi avaliado por duas pessoas. Viajar e conviver com 0s amigos foram

citados por apenas um individuo. Os trabalhadores dessa Geragdo néo se
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contentam somente com 0 sucesso da vida profissional. Segundo Malafaia (2011,
p.9), “em relagéo ao trabalho, para eles é importante respeitar o equilibrio com a
vida pessoal’. Segue exemplo abaixo dos elementos e das quantidades de vezes

gue foram citados pelos respondentes (QUADRO 1).

ELEMENTOS QUANTIDADES CITADAS
Convivio com minha familia cinco
Praticar esporte e cuidar da saude duas
Realizar atividades de lazer ou poder me dedicar duas
a um hobby

Estudar duas
Viajar uma

Horario de trabalho flexivel nenhuma
Conviver com 0s amigos uma
Desfrutar de férias duas

Emendar feriados nenhuma

QUADRO 1- QUANTIDADES DOS ELEMENTOS CITADOS PELOS RESPONDENTES
FONTE: a autora (2016).




18

5 CONSIDERACOES FINAIS

A Geracdo Y j4 esta no mercado de trabalho e por apresentar algumas
caracteristicas em comum como: conectividade, imediatismo, protagonismo,
egoismo, multitarefa, valores organizacionais e qualidade de vida atrelada ao
trabalho estdo modificando a maneira das empresas se relacionarem com seus

colaboradores.

Esse artigo preocupou-se em salientar a compreenséo dos trabalhadores da
Geracéo Y para a harmonia entre trabalho e vida, isso foi um fato relevante por parte
de varios autores. Para isso foram realizadas entrevistas com cinco pessoas (grupo

heterogéneo) pertencentes a essa geracao.

As perguntas foram formuladas com base nos atributos semelhantes desses
trabalhadores, mas algumas consideracbes foram surpreendentes. Todos
escolheram a carreira de uma forma diferente evidenciando o quanto esse assunto é
pertinente. Mesmo depois desse processo da escolha da profissdo, a maioria, ja
pensou alguma vez em muda-la € interesse definir melhor o porqué isso ocorre. A
unanimidade a respeito da relacdo sadia entre trabalho e vida pessoal reflete que as
empresas devem ter esse item como um dos mais importantes, pois caso nao

consigam manter essa conexao perderam muitos funcionarios talentosos.

Ainda ha um universo abrangente para pesquisar sobre a relacdo entre vida
pessoal e profissional para os colaboradores da Geracéo Y, pois sabemos que para
eles isso é imprescindivel, mas uma forma das instituicbes se prepararem para
essas adequacdes € fazer com que os trabalhadores possuam autonomia para
organizarem o0s seus horarios e fazerem o planejamento estratégico. Realizar os
feedbacks de uma forma mais profissional também ajuda quando o assunto é
carreira numa conversa clara e objetiva pode-se perceber se os funcionarios estao

satisfeitos com a profissdo que estéo tracando.



19

REFERENCIAS

ALMEIDA, A. J.; MARQUES, M. A.; ALVES, N. CARREIRAS PROFISSIONAIS:
NOVOS CAMINHOS PARA AS RELAC}OES DE TRABALHO? Disponivel em:
http://www.aps.pt/cms/docs_prv/docs/DPR462dcd63c0eOb_1.PDF.  Acesso em:
20/04/2016.

CAVAZOTTE, F. S. N; LEMOS, A. H. C.; VIANA, M. D. A. Novas geracdes no
mercado de trabalho:expectativas renovadas ou antigos ideais? Disponivel em:
http://www.scielo.br/pdf/cebape/v10n1/11.pdf. Acesso em: 27/03/2016.

COMAZETTO, L. R et al. A Geracdo Y no Mercado de Trabalho: um Estudo
Comparativo entre Geragoes. Disponivel em:
http://www.scielo.br/pdf/pcp/v36n1/1982-3703-pcp-36-1-0145.pdf. Acesso em:
27/03/2016.

CORTELLA, M. S; MANDELLI P. VIDA E CARREIRA: UM EQUILIBRIO POSSIVEL.
Campinas: 12 ed. Papirus, 2011.

GIL, A. C. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. Sao Paulo: 42 ed. Atlas, 2002.

MACEDO, K. C. Valores Profissionais da Geracdo Y. Um estudo sobre a Geracéo
y e 0s principios orientadores em sua vida no trabalho. Disponivel em:
http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/72998. Acesso em: 02/06/2016.

MACIEL, N. B. VALORESNQUE INFLUENCIAM A~ RETENQAO DOS
PROFISSIONAIS DA GERACAO Y NAS ORGANIZACOES. Disponivel em:
http://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/28635. Acesso em: 05/08/2016.

MALAFAIA, G. S. GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS EM AMBIENTES

MULTIGERACIONAIS. Disponivel em:
http://www.inovarse.org/sites/default/files/T11_0452_2151.pdf. Acesso em:
01/09/2016.

MULLER, J. ; DEWES, F. O impacto da insercdo da Geragcdo Y no mercado de
trabalho. Disponivel em:



20

https://wwwz2.faccat.br/portal/sites/default/files/ckeditorfiles/ua2012_jmuller_fdewes.p
df. Acesso em: 05/08/2016.

PERRONE, C. M. et al. A PERCEPCAO DAS ORGANIZACOES PELA GERACAO
Y. Disponivel em: https://periodicos.ufsm.br/reaufsm/article/view/6157/pdf. Acesso
em: 13/09/2016.

SOUZA, V. L et al. Retencdo de Talentos e valorizacdo profissional. Rio de
Janeiro: 12 ed. FGV, 2015.

TERRENAS, N. O DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA. Disponivel em:
http://www.psicologia.pt/artigos/textos/A0630.pdf. Acesso em: 15/09/2016.

TOLFO, S. R. A carreira profissional e seus movimentos: revendo conceitos e
formas de gestdo em tempos de mudancas. Disponivel em:
https://periodicos.ufsc.br/index.php/rpot/article/download/6847/6328. Acesso em:
01/10/2016.

VASCONCELOS, K. C. A et al. A Geragdo Y e suas Ancoras de Carreira.
Disponivel em:
http://lwww.revista.ufpe.br/gestaoorg/index.php/gestao/article/viewFile/197/178.
Acesso em: 05/09/2016.

VELOSO, E. F. R. E POSSIVEL NEGAR A EXISTENCIA DA GERACAO Y NO
BRASIL? Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/osoc/v19n63/v19n63all.pdf.
Acesso em 27/03/2016.

VELOSO, E. F. R,; SILVA, R. C.; DUTRA, J. S. Diferentes Geracgdes e Percepcdes
sobre Carreiras Inteligentes e Crescimento Profissional nas Organizacgdes.
Disponivel em: http://pepsic.bvsalud.org/pdf/rbop/v13n2/07.pdf. Acesso em:
10/08/2016.

WADA, E. K; CARNEIRO, N. A. AS NECESSIDADES DA GERACAO Y NO
CENARIO DE EVENTOS EMPRESARIAIS. Disponivel em:
http://www.eumed.net/ce/2010a/kwac.htm. Acesso em: 15/07/2016.



