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Resumo

O objetivo geral deste trabalho foi o de realizar uma comparagéo entre o que é oferecido pelas empresas e 0 que € esperado pelos
jovens da Geragdo Y parajustificar aretencdo destes no trabalho. Paraisto, foi realizada uma pesquisa quantitativa do tipo exploratoria
com 10 empresas situadas na cidade de S&o Paulo e 84 jovens entre 18 e 24 anos da cidade de S&o Paulo, Grande S&o Paulo, Rio de
Janeiro, Belo Horizonte e Mogi das Cruzes. O instrumento utilizado foi um questionario de 20 itens que investigou o que as empresas
oferecem e 0 que 0s jovens esperam para a retencdo no trabalho no que diz respeito as variaveis: politicas de carreira, politicas de
beneficios, diretrizes de estilo de vida e estilo de lideranga. Este instrumento foi devidamente validado e permitiu obter resultados os
guais revelaram que as empresas of erecem aos jovens 0 que eles ndo esperam em torno das varidveis contempladas no estudo e que esta
divergéncia pode justificar a ndo permanéncia deles no trabalho. Estes dados poderdo ajudar ao desenvolvimento de outras pesquisas,
bem como servir de referéncia para discussdes e reflexdes sobre as préticas de gestéo de pessoas voltadas para os jovens da Geragéo Y.
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O Que as Empresas Oferecem e 0 que o0s Jovens da Geragdo Y Esperam para

Justificar a Retencéo no Trabalho
RESUMO

O objetivo geral deste trabalho foi o de realizar uma comparacéo entre o que é oferecido
pelas empresas e 0 que € esperado pelos jovens da Geragdo Y para justificar a retencdo destes
no trabalho. Para isto, foi realizada uma pesquisa quantitativa do tipo exploratoria com 10
empresas situadas na cidade de Sao Paulo e 84 jovens entre 18 e 24 anos da cidade de S&o
Paulo, Grande S&o Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte e Mogi das Cruzes. O instrumento
utilizado foi um questionario de 20 itens que investigou o que as empresas oferecem e 0 que 0s
jovens esperam para a retencao no trabalho no que diz respeito as varidveis: politicas de carreira,
politicas de beneficios, diretrizes de estilo de vida e estilo de lideranca. Os resultados revelaram
que as empresas oferecem aos jovens o que eles ndo esperam em torno das variaveis
contempladas no estudo e que esta divergéncia pode justificar a permanéncia deles no trabalho.

Palavras-chave: retencdo, jovens, geracao y

ABSTRACT

The objective of this work was to compare the information offered by the companies
and what is expected by the young people of Generation Y to justify their retention at work.
For this, a quantitative research of the exploratory type was carried out with 10 companies
located in the city of Sdo Paulo and 84 youngsters between 18 and 24 years old from the city
of S&o Paulo, Grande S&o Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte and Mogi das Cruzes. The
instrument used was a 20-item scale that investigated what companies offer and what young
people expect for retention at work in relation to the variables: career policies, benefits policies,
lifestyle guidelines, and leadership style. The results revealed that the companies offer young
people what they do not expect around the variables contemplated in the study and that this
divergence can justify their stay in the work.

Keywords: Retention, Young People, Generation Y
1 INTRODUCAO

O cenario sobre o desenvolvimento profissional de jovens brasileiros no contexto
organizacional € desolador, pois sdo acometidos pelo alto indice de desemprego e também pelo
alto indice de rotatividade. Dados do IBGE (2017) revelam que a taxa de desocupacdo para as
pessoas na faixa etaria entre 18 a 24 anos alcangou 31,4%. Ja a taxa de rotatividade nas empresas
gerou o indice de 58,1% entre 18 e 24 anos (VALOR ECONOMICO, 2017); segundo a
Secretaria de Assuntos Estratégicos da Presidéncia da Republica (SAE, 2013), o tempo médio
dos jovens em um emprego € de apenas dois anos.

O Brasil é 0 sexto pais no mundo com o maior nimero de jovens trabalhando. Fica atras
apenas da Tunisia, Costa Rica, Roménia, Tailandia e Peru, porém a inser¢do precoce destes
individuos no mundo do trabalho gera uma grande evasdo das escolas 0 que 0s torna menos
capacitados, por terem uma menor formacdo académica, 0 que gera uma incerteza sobre o
emprego/salario e isto impacta nas suas condi¢fes de vida e de seus familiares (G1, 2017).

Segundo Ledo e Nonato (2014), muitas vezes a entrada imediata e precoce de jovens no
mercado de trabalho é a Unica alternativa para que estes possam suprir seus desejos imediatos,
ndo levando em consideracdo seu futuro no mercado. Uma das consequéncias disto é a
rotatividade no trabalho, segundo o DIEESE (2016), quanto mais jovem o trabalhador, e com
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menos escolaridade, maior € a existéncia deste fendmeno nas empresas, pois este possui um
vinculo de emprego mais precario, associado & uma facilidade maior de substituicdo.
Rotatividade é a probabilidade de os individuos deixarem permanentemente a organizacdo em
algum ponto do futuro préximo (FERREIRA, SIQUEIRA, 2015).

Uma situacéo de rotatividade elevada ndo € interessante para as empresas, pois gera uma
perda tanto de capital intelectual quanto financeira. Os trabalhadores que vdo embora das
empresas levam com eles todo o treinamento e alguns até investimentos mais caros Como cursos
de capacitacdo. A procura por novos trabalhadores também gera despesas com os programas de
recrutamento e selecdo e acaba tornando a gestdo de recursos humanos mais complexa
(DIESSE, 2016).

A rotatividade nas empresas pode ser justificada por diversos fatores, entre eles a
substituicdo de funcionérios visando a reducdo de custos salariais, por meio da contratacdo de
novos trabalhadores com salarios nominais mais baixos do que 0s pagos aos demitidos,
promovendo uma “fuga”, por meio da dispensa, seguida de contratacdo de funcionarios com
salarios inferiores para a mesma funcéo, causada também por diferencas nas distribuicfes de
escolaridade e niveis de treinamento entre os setores e pelas diferencas de tamanho entre as
empresas, devido a viabilidade ou ndo de promoverem um processo de sele¢do rigoroso,
fazendo com que contratem funcionarios menos qualificados, necessitando depois substitui-los,
elevando assim os niveis de rotatividade (CORSEUIL et al., 2013; DIEESE, 2016).

Apesar da baixa escolaridade e da falta de experiéncia profissional do jovem serem
apontados como motivos para que estes ndo permanecam em um mercado de trabalho cada vez
mais exigente, ndo se pode deixar de considerar o baixo dinamismo do mercado e a tendéncia
destes & experimentacdo no trabalho, sendo este ultimo muito proprio dos que pertencem a
Geracdo Y (ALLEN, 2005; SILVA et al., 2013).

A Geragdo Y possui interesses e perspectivas diferenciadas quando se fala de trabalho.
Esta geragéo é digitalmente conectada, globalizada, tem bons conhecimentos em tecnologia e
mede seu préprio sucesso. Essa geracao acredita na unido do trabalho com as metas pessoais e
sentem necessidade de se destacarem e de tornar o mundo melhor (ALLEN, 2005). O
dinamismo e a impaciéncia, alinhados com este acesso a tecnologia, fez com que estes jovens
tivessem diferentes visdes de mundo e formas de pensar, no entanto, essa geragéo é privada de
algumas habilidades sociais e psicoldgicas, tendo como consequéncia a dificuldade em aceitar
criticas (SILVA et al., 2013).

A diversidade das caracteristicas dos individuos de diferentes geracdes é um desafio que
a area de Recursos Humanos enfrenta quando tenta atrair, motivar e reter a méo-de-obra,
principalmente dos jovens, pois estas diferentes caracteristicas dificultam a criacdo de politicas
que possam atender as expectativas destes individuos para que estes possam obter satisfacdo e
bem-estar, além de afetar as relagdes profissionais nas empresas (LEMOS et al.,2014). Para
reter estes talentos € necessario entender mais sobre as aspiracfes dessas novas geragoes e seus
comportamentos, elaborando o melhor plano para manté-los nas empresas, entregando
desenvolvimento e ascensao profissional (SHINODA et al., 2012). Deste modo, a retencao de
jovens da Geragdo Y é um fenbmeno complexo, pois compreende ndo s6 0 que as empresas
oferecem para estes, mas também o que € esperado por estes individuos em relacéo as empresas.

N&o foram localizados em periddicos de alto impacto (revistas Al até B3), nas bases do
SCIELO, LILACS e no portal da CAPES, artigos que apresentassem dados comparativos entre
0 que é oferecido e o0 que é esperado para justificar a retencdo de jovens da Geracdo Y no
trabalho. Deste modo, este trabalho teve por problema de pesquisa investigar se ha diferencas
entre o que € oferecido pelas empresas e 0 que é esperado pelos jovens da Geracdo Y para
justificar sua retencdo no trabalho e como objetivo geral realizar esta comparacao. Por objetivos
especificos pretendeu-se: a) realizar um levantamento para identificar o que as empresas
oferecem e 0 que 0s jovens esperam prioritariamente para justificar a retencdo destes no
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trabalho; b) verificar se ha diferencas significativas entre as empresas pesquisadas diante do
que elas oferecem para reter a Geracdo Y; c¢) se ha diferencas significativas entre o que é
esperado pelos jovens pesquisados para que sejam retidos nas empresas e d) verificar se ha
diferencas significativas entre o que as empresas oferecem para reter a Geragdo Y e 0 que €
esperado pelos jovens pesquisados;.

Este trabalho estd dividido em quatro secdes: referencial tedrico, procedimentos
metodoldgicos de pesquisa e discussdo dos dados obtidos e consideracdes finais. Para o
referencial tedrico, que foi utilizado como parametro para a pesquisa de campo foram
desenvolvidas trés subsecdes: 1. A insercdo de jovens brasileiros no mercado de trabalho; 2. O
perfil dos jovens da Geracéo Y; 3. O desafio da retencéo de jovens da Geracao Y nas empresas:
0 que alguns estudos tem a dizer. Na secéo de procedimentos metodologicos de pesquisa serdo
apresentados o tipo de pesquisa e coleta de dados, as amostras, e a analise dos dados. Na se¢ao
de discussdo dos dados obtidos, serdo apresentadas as discussdes sobre os resultados entre o
que as empresas oferecem e 0 que 0s jovens esperam em termos das varidveis escolhidas para
a pesquisa (carreira, beneficios, politicas empresariais e lideranca). Na secdo consideracdes
finais, serdo apresentadas as contribuicbes, avancos, limitagdes e recomendagdes deste
trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A INSERCAO DE JOVENS BRASILEIROS NO MERCADO DE TRABALHO

A insercdo no mercado de trabalho é um assunto de muita importancia para os jovens,
pois esté relacionada aos planos que eles tém para ao futuro, seja para conquistar um emprego
ou para ter uma melhor colocacdo na sociedade (LACHTIM, SOARES, 2011). Como
destacam estes autores, o trabalho para estes individuos é objeto de desejo por conta de alguns
sonhos, como ter independéncia financeira, formar uma familia e ascender seu status.

Rocha (2008) ressalta que para os jovens brasileiros a entrada no mercado de trabalho é
uma etapa desejavel, inescapavel e definitiva. Segundo este autor, este fenbmeno esta
aumentando de forma acentuada, pois estd ligado & uma mudanca estrutural, demogréfica,
econdmica e cultural no pais, ja que, cada vez mais, a participacdo no mercado de trabalho é
vista como uma condi¢éo para a realizagdo pessoal dos individuos.

Apesar da importancia desta insercédo, ela ndo acontece no Brasil de forma plena, pois
h& um contexto em que sdo muitos os aspectos que dificultam a sua eficacia, dentre eles: a crise
econbmica, a baixa educacao/qualificacdo dos jovens perante altos niveis de exigéncia das
empresas, 0 baixo dinamismo da iniciativa publica e privada para reter os jovens no mercado
de trabalho e a mudanca do perfil destes jovens na relacdo que querem estabelecer com o
trabalho (ROCHA, 2008).

As décadas de 80 e de 90 no Brasil foram marcadas por crises econdmicas e inflacao,
sendo esses fatores os responsaveis pela reducao do crescimento econémico, 0 que teve como
consequéncia a desestruturacdo do mercado de trabalho nos anos 80 e das relacdes de trabalho
nos anos 90. Concomitante a este cenario, houve no pais um crescimento significativo da taxa
de participacdo dos jovens entre 15 e 24 anos que subiu de 55,3% em 1980, para 56,5% em
1991 e atingiu 61,1% em 2000, o maior indice j& atingido na histéria do pais, enquanto atingiu
56,1% em 2010 (IBGE, 2012 apud DOS SANTOS, GIMENEZ, 2015). Devido as mudancas
demograficas, o Brasil é um pais de jovens, mas também é um pais pobre, com uma renda per
capita baixa e muito concentrada, tornando o crescimento da populacdo de jovens preocupante,
especialmente, por ndo revelar individuos aptos as exigéncias do mercado de trabalho (DOS
SANTOS, GIMENEZ, 2015).



Ha algum tempo que as empresas demandam dos trabalhadores mudancas continuas de
qualificagdes e competéncias, elas necessitam de uma formagao mais completa, resultando em
trajetérias profissionais complexas e essas exigéncias requerem niveis crescentes de
escolaridade e flexibilidade, o que acaba sendo uma grande barreira para o jovem que ainda
estd em fase de escolarizacdo, principalmente os que enfrentam defasagem nesse aspecto Para
estes restam muitas vezes ocupacdes tempordrias, intercaladas por periodos de inatividade
(ROCHA, 2008).

Politicas publicas voltadas para a universalizacdo do acesso a escola, na faixa etaria de
escolaridade obrigatdria, estd longe de atender as necessidades de qualificacdo requeridas pelas
empresas em relacdo aos jovens estudantes brasileiros. Nessas condi¢des, com a grande pobreza
das familias e as dificuldades de acesso a um sistema educacional de qualidade  extremamente
reduzido e limitado as classes mais privilegiadas, a maioria da populacdo juvenil acaba se
deparando com muitos obstaculos em termos de colocacdo profissional como para a
permanéncia no mundo corporativo. Deste modo, a insercéo destes individuos no mercado de
trabalho ndo pode ser separada das caracteristicas excludentes da construcdo historica do
contexto socioecondmico brasileiro, responsavel também pela construcdo de uma das nacGes
com os mais elevados indices de desigualdade econdmica (ROCHA, 2008).

O baixo dinamismo existente no pais para a geracdo de empregos formais e
qualificacbes voltada para os jovens de baixa renda, vem sendo sinalizado desde o comeco
deste século (MUNIZ, 2002). H& no Brasil politicas publicas que procuram estabelecer uma
transicdo do jovem que frequenta a escola para o mundo profissional programas de
aprendizagem profissional e programas para a inser¢do destes jovens no ensino superior
(GONZALEZ, 2009), no entanto, os dados de desemprego de 28,7 % (IBGE, 2017) e indice de
rotatividade de 75,7%, revelam que tais politicas ndo bastam ou ndo tém sido eficazes em seus
propdsitos.

Como foi exposto anteriormente, 0 contexto socioeconémico revela um cenario ruim
para insercdo e para o desenvolvimento profissional dos jovens estudantes brasileiros, mas cabe
destacar também as dificuldades que as empresas tém em reter estes individuos decorrentes de
um novo perfil de trabalhador. Estes jovens pertencem a geragdo Y e sdo bem diferentes dos
profissionais das geracdes X e Babyboomers. Para estes ultimos a busca de garantia em relacao
a um bom emprego, estabilidade e uma ascensdo na carreira dentro de uma empresa era o
suficiente para atenderem o desejo profissional; mas ndo € o que acontece com 0s jovens das
geracbes X e Y (BITTENCOURT, CASTRO, 2017). Naturalmente, a economia e as
caracteristicas individuais determinam de forma mais direta a decisao de entrada e permanéncia
no mercado de trabalho, mas a percep¢do do mundo do trabalho é diferente para o jovem
(ROCHA, 2008). Esta nova visdao da margem para se entender que esses se apresentam em
tempos atuais com um novo perfil de geracdo, que seré abordado a seguir.

2.2 O PERFIL DOS JOVENS DA GERACAO Y

O termo “geracdo” se refere & um dado grupo de pessoas que nasceram em uma
determinada época, vivenciaram eventos historicos e sociais significantes que influenciaram
seus valores, atitudes e crencas. Quanto a idade, as geragdes sdo um conjunto de individuos que
pertencem a uma mesma faixa etaria. O intervalo entre as geracdes costuma ocorrer em
aproximadamente 25 anos. De acordo com a época de nascimento e as condigdes de ambiente,
as pessoas pertencentes a uma certa geracdo podem apresentar caracteristicas que as
diferenciam das demais vinculadas a outras geracdes (BITTENCOURT; CASTRO, 2017).

Allen (2005) define a Geragdo Y como uma geracdo digitalmente conectada e
globalizada, tecnicamente competente, educada e aberta a diversidade, que deseja desafios
intelectuais, precisa ter sucesso, busca aqueles que podem auxiliar no seu desenvolvimento e
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esforca-se para fazer diferenca e medir seu proprio sucesso. Os que a compde, acreditam na
unido do trabalho com as metas pessoais e no fato de que a realizagdo de um trabalho
significativo torna o0 mundo melhor. Sdo comprometidos com valores comuns e levam a
tecnologia como uma competéncia ao local de trabalho. Eles conviveram com fortes estressores,
incluindo a pressao para se destacar na escola, o divorcio dos pais e 0s novos relacionamentos
que se estabelecem. Como declara, eles estdo acostumados a serem ativos nas decisoes
familiares e esperam contribuir nas decisfes das organizacdes de que fazem parte.

Elmore (2010) destaca que é claramente verificavel o impacto do “i-mundo” sobre estes
jovens, uma vez que seu crescimento ocorreu literalmente on-line, com internet, iPod, iPhone,
iMovie, iTunes. O “i-mundo” tem um profundo impacto sobre o modo como eles pensam,
imersos em imagens, em um universo permanentemente relacional, comunicacional, de
inteligéncia associada e coletiva, engendrando permanentemente comportamentos singulares
na primeira geracao efetivamente global. O maior diferencial entre a Geragdo Y e as anteriores,
esta relacionado a experiéncia com a tecnologia, na sua intensa interagdo por meio da via
tecnologica.

A Geragdo Y, que hoje convive neste ambiente, reflete diferencas nos valores e
expectativas em relacdo as geracGes anteriores. Ndo ha uma precisdo na definicdo da faixa de
idade para delimitar esta geracdo. Para EImore (2010), ela abarca pessoas entre 18 e 24 anos.
Neste trabalho foi adotado este conceito de Geracdo Y. Para Treff (2012), os jovens desta
geracdo estdo inseridos em contextos mais dinamicos e esperam movimentar-se na carreira em
prazos curtos dentro da organizacdo, interessam-se por trabalhos autdnomos e desafiadores e,
em geral, dominam boa parte das novas midias.

Silva et al. (2013) ressalta que devido as experiéncias vividas na infancia e adolescéncia,
o dinamismo, inquietude, impaciéncia e acesso a tecnologia, fez com que a Geracao Y criasse
diferentes visdes de mundo e formas de pensar. E é justamente este aspecto tecnoldgico que
marca sua principal caracteristica. Os integrantes da Geragdo Y denominados também como
Geracdo Millennials, Geragéo da Internet e iGeragéo, sao considerados filhos da tecnologia por
representarem a primeira geragéo da historia que ja nasceu no mundo da interatividade digital.
As pessoas da Geragdo Y foram criadas com uma base de autoestima, 0 que gerou uma
populacéo consciente de seus pontos fortes, que é caracteristico da criagdo superprotetora dos
pais da Geracdo X deixando, os Y privados de algumas habilidades sociais e psicoldgicas que
tém como consequéncia a dificuldade em aceitar criticas.

Veloso, Dutra e Nakata (2016) destacam que a Geragdo Y ja cresceu em contato com
tecnologias, sdo mais individualistas, defendem suas opinides e priorizam o lado pessoal em
relacdo as questdes profissionais e aponta que quando as pessoas dessa geracdo comegaram a
nascer, encontraram o Brasil passando por grande instabilidade econémica e esse grupo mais
jovem é equivalente a 33% da populagdo economicamente ativa, de acordo com o levantamento
do IBGE.

Os jovens da geragcdo Y possuem aspiracOes e interesses diferenciados quando se fala
de trabalho. Essa diversidade geracional € um desafio que a area de recursos humanos enfrenta
ao atrair, motivar e reter a mao-de-obra, pois essas diferencas entre as gera¢cdes também afetam
nas preferéncias e nos relacionamentos desses profissionais. (CORSEUIL et al., 2013; LEMOS
etal., 2014).

No ambiente corporativo, a Geragdo Y anseia por ascensdo rapida, busca por satisfacao,
autonomia, qualidade de vida, flexibilidade e menos formalismo em relacdo a vestimenta,
horéario e local de trabalho, valorizando a integracdo entre vida pessoal e profissional,
entendendo até que ndo pode haver uma separacdo entre ambas, a identidade profissional
absorve a identidade pessoal, ndo é por outra razdo que sdo frequentemente identificados pela
ocupacdo que exercem (LEMOS et al., 2014). Para individuos desta geragdo, a felicidade no
trabalho é um fator-chave para a motivacao de se realizar um bom servico (CORSEUIL et al.,
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2013). Isso pode provocar realizacéo, satisfacdo, prazer e alegria, relacionando o momento do
trabalho com um propdsito na vida, fornecendo estrutura e desenvolvimento profissional na
carreira.

Quadro 1 - As Caracteristicas que Delimitam o Perfil da Geracéo Y

Autor Caracteristicas da Geragdo Y:

Veloso et al. Geracdo Y cresceu em contato com a tecnologia. S&o mais individualistas, defendem opinibes

(2016) e priorizam o lado pessoal em relagdo ao profissional. Geragéo que encontrou o Brasil passando
por grande instabilidade econbmica.

Lemos et al. A Geracdo Y anseia por ascensdo rapida, busca por satisfacdo, autonomia, qualidade de vida,

(2014) flexibilidade e menos formalismo em relacdo a vestimenta, horario e local de trabalho,
valorizando a integracdo entre vida pessoal e profissional.

Corseuil et al. Os jovens da Geracdo Y tém aspiracdes e interesses diferenciados ao falar de trabalho. Para

(2013) esta geracdo, a felicidade no trabalho é um fator-chave para a motivacéo, para a realiza¢do de
um bom servigo.

Silva et al. Dinamismo, inquietude, impaciéncia e acesso a tecnologia fazem parte do cotidiano da Geragao

(2013) Y, criando diferentes visbes de mundo e formas de pensar. Porém os privam de algumas
habilidades sociais e psicoldgicas que tém como consequéncia a dificuldade em aceitar criticas.

Treff (2012) Jovens esses que estdo inseridos em contextos mais dindmicos e esperam movimentar-se na
carreira em prazos curtos dentro da organizagdo, interessam-se por trabalhos autbnomos e
desafiadores e, em geral, que dominam boa parte das novas midias.

Elmore (2010) | A maior diferenca entre a Geracdo Y e as anteriores estd relacionada a
experiéncia com a tecnologia. Esta experiéncia impacta o0 modo de pensar desses jovens.

Allen (2005) Geragdo digitalmente conectada e globalizada, competente, educada e aberta a diversidade.
Deseja desafios intelectuais, anseia por sucesso, esforca-se para fazer a diferenga. Acreditam
na unido do trabalho com metas pessoais e levam a tecnologia como competéncia no trabalho.

Fonte elabora pelos pesquisadores, a partir de: Veloso et al. (2016) Lemos et al. (2014),
Corseuil et al. (2013) Silva et al. (2013), Treff (2012), EImore (2010), Allen (2005).

2.3 O DESAFIO DA RETENCAQ DOS JOVENS DA GERACAO Y NAS EMPRESAS: O
QUE ALGUNS ESTUDOS TEM A DIZER

O convivio entre individuos de diferentes geracbes pode ser algo positivo pela
possibilidade de troca e busca de inovacdo dos processos tradicionais, entretanto, um dos
desafios presentes no mercado de trabalho tem sido a incluséo e a retencdo da Geragéo Y, pois
0 avanco das telecomunicacBes fez com que as pessoas passassem a ter facil acesso ao
conhecimento e essa geracao ja nasce neste contexto (ASTIGARRAGA, 2015).

Uma das maneiras de se definir a gestdo da retencdo é por intermédio da habilidade de
reter os empregados que se deseja manter por mais tempo do que seus concorrentes, tendo como
fatores importantes de retengdo de funcionarios a carreira, o aprendizado continuo, o
crescimento, a sua valorizacdo e lideres educadores (SHINODA et al., 2012). Para estes autores,
a discussdo sobre a retencéo deve levar em conta o conceito de contrato psicologico que é um
acordo técito sobre aquilo que se espera que seja oferecido pela organizagdo ao empregado e
pelo empregado a organizacéo.

Shinoda et al. (2012) destaca a necessidade de analisar os fatores que favorecem a
retencdo dos empregados em dois ambitos: o dos empregados e o das organizacGes. Pela
perspectiva dos empregados, a retencdo nao esta relacionada apenas com a gestao, ela passa por
aspectos voltados a satisfacdo com o trabalho em si, aos relacionamentos organizacionais e as
praticas de gestdo de pessoas, além de vislumbrar tempo para fazer o que precisa ser feito e
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Enquanto sob o ponto de vista das organizacoes, as
categorias que possuem destaques para retencdo dos trabalhadores, sdo remuneragéo,
beneficios, remuneracdo variavel, salario e reconhecimento. Empresas tendem a enfatizar a
remuneracao/recompensas extrinsecas como forma de retencédo, enquanto por outro lado, apesar
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deste fator também ser relevante pelos empregados, nao € o mais importante, em especial, para
os empregados com maior qualificacdo, os de melhor desempenho ou os trainees. Dessa forma,
as empresas devem avaliar quais empregados estdo retendo com esta énfase em remuneracgéo
como forma de retencéo.

As empresas sabem que 0s jovens reconhecem as necessidades de permanente criacéo,
estudo e capacitacdo que garantam o seu carater polivalente e flexivel, acompanhado de
conhecimento que enriqueca a sua carreira e a organizacdo, bem como a rede de contatos é
reconhecida como elemento chave para a empregabilidade e para recolocacdo profissional
(PERRONE et al., 2013). Ja faz um tempo que o tipico empregado brasileiro era um homem,
casado, com 3 a 5 filhos e de 35 a 40 anos. Atualmente, o mercado estd bem diversificado e
independente do sexo, 0s jovens estdo cada vez mais presentes nesse contexto (SILVA et al.,
2013).

Tornou-se um desafio para as organizacdes lidarem com essa geracdo que escapa aos
fatores ambientais restritivos. A imagem para as organizagdes é a de que 0s jovens tém algo de
ndo domesticavel e altamente inventivo e inovador, paradoxalmente, por serem trabalhadores
relacionais, imersos em fluxos de todas as ordens, com uma inteligéncia associada ao coletivo,
engendrando constantemente novas figuras de subjetividade. (PERRONE et al., 2013). Os
desligamentos voluntarios sdo mais frequentes para trabalhadores jovens do que para adultos
(CORSEUIL et al., 2013).

Para Corseuil et al. (2013), os trabalhadores jovens enfrentam altas taxas de rotatividade,
devido ao ndo atendimento de suas expectativas. Se, por um lado, transitar entre muitos
trabalhos diferentes pode melhorar a visdo destes profissionais com as empresas, por outro, a
entrada e a saida muito facil tendem a diminuir a aquisicdo de experiéncia especifica de
trabalho, prejudicando a carreira do jovem e sua qualidade de vida. Uma vez que o0 acumulo
deste tipo de capital humano é importante, a elevada rotatividade experimentada pelos jovens
no Brasil € um fator que dificulta 0 aumento da sua produtividade, rendimentos e ascenséo
profissional. Uma forma de lidar com o problema da elevada rotatividade dos jovens é criar
politicas que gerem incentivos e motivacdo para que esses jovens invistam na relacdo de
trabalho.

A garantia de seguranca no emprego, a confiancga, o bom relacionamento com a equipe
e a participagdo em trabalhos desafiadores e com significado sdo os trés fatores de pontuagao
mais alta de influéncia para a intencéo de permanéncia no trabalho. (CARVALHO et al., 2014).
Apesar de retencdo ser um processo que deve ser foco da area de Recursos Humanos, devemos
atentar ao risco das organizacdes estarem delegando essa preocupacao apenas para esta area,
sendo que a lideranca das areas em que 0s jovens atuam devem exercer um papel fundamental
neste sentido (SHINODA et al., 2012).

Shinoda et al. (2012) afirma que reter talentos € um dos grandes desafios dos gestores
na atualidade, é necessario entender as principais motivagdes, expectativas, valores e
comportamentos dos colaboradores, o que inclui a Geragédo Y, para poder elaborar o melhor
plano para reté-los. Para atingir a eficacia da implantacdo de um programa de retencdo de
talentos € necessario que as organizag@es analisem quais as suas necessidades e até que ponto
estdo dispostas a alterar suas politicas, para reter os jovens, pois 0 prometido tem de ser
cumprido. Diante disso, vale reforcar que de nada adianta oferecer treinamentos e projetos
desafiadores, sem oferecer desenvolvimento e ascensdo profissional, pois se isto ocorrer
acarretard em desmotivacéo, falta de comprometimento e, consequentemente, desligamento do
jovem talento. Lembrando também que toda e qualquer estratégia oferece oportunidades e
ameacas, pontos fortes e pontos fracos. Conhecé-los é essencial para a seguranca e
implementacdo das ferramentas que serdo empregadas.

E de grande importancia para a empresa acentuar uma gestdo (ver Quadro 2) que tenha
como finalidade esclarecer para 0s empregados o interesse da empresa em fazer com que eles
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passem a desenvolver novas habilidades e competéncias, facilitando dessa forma o atingimento
dos objetivos propostos, pois os esforgos para atrair, inspirar e manter os melhores empregados,
precisam ser continuos e percebidos pelos empregados (CARVALHO et al., 2014).

Quadro 2 - Gestdo para a Retencdo de Jovens

Autor Sugestbes de gestao
IAs empresas sabem que 0s jovens reconhecem as necessidades de permanente criacéo,
estudo e capacitacdo que garantam e enriqueca o desenvolvimento de carreira. A rede de
contatos também é reconhecida pelo jovem como elemento chave para sua
empregabilidade e recolocacdo profissional.

Uma forma de lidar com o problema da elevada rotatividade dos jovens é criar politicas
que gerem incentivos e motivacédo (beneficios) para que esses jovens invistam na
relagdo de trabalho. Os desligamentos voluntérios sdo mais frequentes para
trabalhadores jovens do que para funcionarios mais velhos.

PERRONE et al. (2013)

CORSEUIL et al. (2013)

/A garantia de seguranca no emprego, a confianca, o bom relacionamento com a equipe e
a participacdo em trabalhos desafiadores e com significado sdo os trés fatores de
pontuacdo mais alta de influéncia, de inspiracdo para os lideres para que gerem a
intencdo de permanéncia no trabalho por parte da Geracgéo Y.

CARVALHO et al. (2014)

E necessario entender as principais motivacdes, expectativas, valores e comportamentos
SHINODA et al. (2012) dos colaboradores (estilo de vida), o que inclui a Geragdo Y, para poder elaborar o melhor
plano para reté-los.

Fonte: Perrone et al. (2013), Corseuil et al. (2013), Carvalho et al. (2014) e Shinoda et al.
(2012).

Com base nos resultados dos trabalhos apresentados anteriormente, é possivel supor que
a retencdo de jovens da Geracdo Y vem sendo um grande desafio para as empresas,
provavelmente porque o que estas vém oferecendo visando este fim ndo corresponde ao que 0S
jovens esperam. Esta observacdo deu margem para a elaboracdo da primeira hipotese deste
trabalho:

H1: Ha diferengas significativas entre o que as empresas oferecem e o que os jovens da Geracao
Y esperam para a justificativa de retencdo no trabalho, considerando-se as variaveis: politicas
de carreira, das politicas de beneficios, das diretrizes de estilo de vida e do estilo de lideranga.

Os estudos apresentados nesta secdo ndo deixaram claro se o desafio de retencédo da
Geragdo Y estd enquadrado a um determinado perfil ou segmento de empresa, por isso,
imagina-se que o fendmeno apresentado pelos autores é recorrente em varias empresas de Varios
segmentos, onde a diferenca entre elas sobre esta questdo ndo é relevante. O mesmo se da sobre
0 que os jovens da Geragdo Y esperam para serem retidos. Em momento nenhum ha colocacdes
que abordam um perfil diferenciado para estes individuos em torno deste assunto. Essas
observacdes sobre estes estudos deram margem para as duas outras hipoteses elaboradas neste
trabalho.

H2: N&o ha diferencas significativas entre 0 que as empresas pesquisadas oferecem para 0s
jovens da Geracdo Y a fim de justificarem a retencdo destes no trabalho considerando-se as
variaveis: cidade, segmento, origem e numero de jovens no quadro de pessoal;

Hs: N&o ha diferencas significativas entre o que 0s jovens pesquisados esperam das empresas
para justificarem a retencdo no trabalho, considerando-se as varidveis: sexo, idade, cidade,
universidade e curso.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DE PESQUISA

3.1 TIPO DE PESQUISA E COLETA DE DADOS



Para atender o objetivo geral e os especificos estabelecidos na pesquisa, foi realizada
uma pesquisa do tipo exploratdria sob o método quantitativo. A coleta de dados foi efetuada a
partir de duas escalas de quatro pontos, uma destinada as empresas e a outra aos jovens da
Geracdo Y com idades entre 18 e 24 anos, padrdo de idade estabelecido por Elmore (2010).
Tais escalas buscaram investigar se as empresas oferecem politicas de carreira, politicas de
beneficios, diretrizes organizacionais voltadas a um estilo de vida e estilo de lideranca para a
retencdo de jovens no trabalho e se os jovens esperam receber das empresas tais politicas,
diretrizes e estilo de lideranca (1. Sempre, 2. Na maioria das vezes, 3. Poucas vezes e 4. Nao).
Os itens utilizados para coletar os dados foram os mesmos para ambas as escalas, diferindo
apenas quanto a pergunta inicial. Antes de ser aplicada a amostra, a escala foi submetida a um
pré-teste com 10 jovens e com 2 empresas, no intuito de verificar a questdo semantica e a
exploracdo do contetido a ser explorado no presente trabalho. Apos esse procedimento, o roteiro
sofreu alteracGes e consolidou-se com quatro questdes focadas na politica carreira, seis questdes
com foco na politica de beneficios, quatro nas diretrizes organizacionais e seis questdes em
lideranca.

Depois de feita uma analise semantica, o questionario foi submetido a um tratamento
estatistico para verificar o seu grau de confiabilidade. Para isso, foi utilizado o teste de Alpha
de Crombach, onde foi possivel perceber a existéncia de dados significativos (com a > 0,600)
para cada bloco de itens referentes as variaveis estudadas: politica de carreira, politica de
beneficios, diretrizes organizacionais voltadas a um estilo de vida e lideranga. Com a
confiabilidade confirmada, o préximo passo foi aplicar esta escala nas amostras finais.

A coleta de dados foi realizada sob o critério de preservacao da identidade dos jovens e
das empresas participantes. As escalas foram construidas em um ambiente virtual
(GoogleDocs) e permitiu aos pesquisadores a obtencéo de links que foram disponiveis em redes
sociais e enviados para pessoas com maior acessibilidade. As escalas ficaram disponiveis na
internet por 10 dias, para que fosse possivel o cumprimento do prazo estipulado para o término
da pesquisa. Apds este periodo, foi possivel obter uma amostra de 84 jovens e 10 empresas, que
serdo descritos a seguir.

3.2 AS AMOSTRAS

As amostras dos jovens e das empresas pesquisadas foram obtidas por meio da
acessibilidade, deste modo, os resultados obtidos deste trabalho ocorreram por meio de dados
ndo probabilisticos.

O grupo de jovens pesquisados foi composto de 84 jovens sendo oriundos das cidades de:
S&o Paulo (75%), Rio de Janeiro (2%), Belo horizonte (5%), Mogi das Cruzes(4%), Grande
Séo Paulo (10%) e outras (4%). Foram jovens estudantes das universidades: MACKENZIE
(43%), USP (5%), UNESP (1%), UNIFESP(1%), PUC (8%), UNINOVE (1%), UNIP (5%) ,
ANHEMBI (2%), FMU (3%), FAAP (3%), OUTROS (28%). Esses jovens cursam:
Administracdo (45%), Ciéncias Econdmicas (6%), Ciéncias Contabeis (5%), Publicidade e
Propaganda (10%) e outros (34%), Possuem experiéncia profissional (84%) e atuam nos
seguintes segmentos de trabalho: Comércio (19%), Téxtil (1%), Financeira (21%), Educacdo
(7%), Farmacéutica (5%), Alimentacdo (4%), Consultoria (7%) e outros (35%).

A amostra das empresas foi composta de 10 empresas, 90% delas sediadas na cidade de
Séo Paulo e 10% em Mogi das Cruzes. Foram empresas de diversos segmentos: 20% Comeércio,
20% Industria, 20% Financeira, 10% Educacdo, 10% Farmacéutica, 10% Alimentacdo e 10%
Consultoria. Quanto ao porte em numero de funcionarios: 30% delas tem até 100 funcionarios,
10% tem de 101 a 500 funcionérios e 60% tem mais de 1000 funcionarios. Quanto a origem
50% delas sdo nacionais e 50% estrangeiras. Quanto ao numero de jovens no quadro de



funcionarios: 40% tem de 1 a 50; 10% de 201 a 300 e 50% tem mais de 300. Quase todas tém
problemas de retencdo de jovens (90%).

3.3 ANALISE DOS DADOS

A fim de atender aos objetivos especificos estabelecidos no trabalho, foram realizadas
quatro secdes de analises dos dados onde se buscou: 3.3.1 identificar 0 que as empresas
oferecem prioritariamente para justificar a retencdo destes no trabalho; 3.3.2 identificar o que
0S jovens esperam prioritariamente para justificar a retencdo destes no trabalho 3.3.3 verificar
se h& diferencas significativas entre as empresas pesquisadas diante do que elas oferecem para
reter a Geracdo Y e 3.3.4 verificar se ha diferencas significativas entre o que é esperado pelos
jovens pesquisados para que sejam retidos nas empresas e 3.35. verificar se ha diferencas
significativas entre o que as empresas oferecem para reter a Geracao Y e o que € esperado pelos
jovens pesquisados. Para realizar os procedimentos estatisticos dos dados obtidos desta
pesquisa foi utilizado o pacote estatistico SPSS 23.

Diante do tratamento dos dados obtidos, foi possivel perceber que ndo houve uma
distribuicdo normal, sig > 0,001, utilizando o método de Shapiro Wilk. Em funcdo desta, 0s
testes utilizados foram os ndo paramétricos.

3.3.1 Anélise sobre o que as empresas oferecem prioritariamente para justificar a retencao
de jovens da Geracdo Y

Para verificar a predominancia de respostas das empresas sobre o que elas oferecem para
justificar a retengéo de jovens da Geracdo Y (ver Tabela 1), foram utilizados procedimentos da
estatistica descritiva. Por meio de uma distribuicao de frequéncia foi possivel perceber que a
maioria das empresas oferece prioritariamente aos jovens apoio para a carreira, a bolsa-auxilio,
aos beneficios voltados a alimentacédo e a educacao, beneficios voltados a saude, ao equilibrio
entre trabalho e familia e a um ambiente multicultural.

Tabela 1- Distribuicdo de Frequéncia de Respostas das Empresas sobre o que Oferecem aos
Jovens para a Retencdo no Trabalho

A empresa oferece aos jovens: Sempre Na maioria Poucas Vezes Né&o
das vezes
Plano de carreira 3 3 4 0
Desenvolvimento 2 4 3 1
Apoio para a carreira 2 6 * 1 1
Perspectiva de carreira 2 4 4 0
Beneficios para educacdo 5* 4 1 0
Bolsa auxilio 6* 2 2 0
Beneficio alimentacdo 7* 1 2 0
Beneficio saude 7* 1 1 1
Beneficio para equilibro de vida 3 3 1 0
Beneficio lazer/cultura 3 1 3 3
Horério flexivel 2 1 6 1
Equilibrio familia/trabalho 2 5* 3 0
Ambiente multicultural 7* 2 1 0
Sustentabilidade 4 3 2 1
Lideranca oferece feedback 4 4 1 1
Oferece atividades desafiadoras 3 5 1 1
Permite que o jovem opine 4 4 1 1
Lida bem com os conflitos de geracdo | 2 5* 2 1
Sabe lidar com as diferencas culturais | 3 3 3 1
Sabe lidar com as diferencas de género | 4 4 1 1
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Fonte: Dados da pesquisa, 2018
* Dados iguais ou acima de 50% da amostra.

3.3.2 Analise sobre o que os jovens esperam prioritariamente para justificar a retengdo
deles nas empresas

Para verificar a predominancia de respostas dos jovens (ver Tabela 2) sobre o que eles
esperam para justificar a retencdo nas empresas, também foram utilizados procedimentos de
estatistica descritiva.

Por meio de uma distribuicdo de frequéncia, foi possivel perceber que de uma maneira
geral, os jovens esperam receber das empresas apoio e perspectiva para a carreira, beneficios
voltados a educacdo, a bolsa auxilio, ao equilibrio familia/trabalho, a um ambiente
multicultural, similar ao que as empresas oferecem, mas além disso, esperam ter uma lideranca
que ofereca feedback, um ambiente que permita que ele opine, uma lideranca que lide bem com
os conflitos de geragdo, com as diferencas culturais e com as diferencas de género.

Tabela 2- Distribuicdo de Frequéncia de Respostas dos Jovens da Geracdo Y sobre o que
Esperam Receber das Empresas para a Retencdo no Trabalho

O que 0s jovens esperam: Sempre Na maioria Poucas Vezes N&o
das vezes
Plano de carreira 34 38 7 0
Desenvolvimento 38 30 16 0
Apoio para a carreira 56 * 23 5 0
Perspectiva de carreira 60 * 23 1 0
Beneficios para educagdo 28 42* 13 1
Bolsa auxilio 43 * 31 10 0
Beneficio alimentagdo 38 33 11 2
Beneficio salde 35 31 18 0
Beneficio para equilibro de vida 36 24 21 3
Beneficio lazer/cultura 21 36 21 6
Horério flexivel 28 38 17 1
Equilibrio familia/trabalho 53 * 24 7 0
Ambiente multicultural 42 * 27 8 7
Sustentabilidade 26 30 18 10
Lideranca oferece feedback 52 * 24 5 3
Oferece atividades desafiadoras 29 42* 11 2
Permite que o jovem opine 44 * 35 4 1
Lida bem com os conflitos de geracdo | 60 * 14 9 1
Sabe lidar com as diferencgas culturais | 62 * 10 11 1
Sabe lidar com as diferencas de género | 63 * 10 9 2

Fonte: Dados da pesquisa, 2018
* Dados iguais ou acima de 50% da amostra.

3.3.3 Anélise se ha diferengas significativas entre o que as empresas oferecem para reter
ageracdoy e o que é esperado pelos jovens pesquisados

Com base no referencial tedrico a analise desenvolvida nesta secdo contemplou a hipétese
H: de que hé diferengas significativas entre 0 que as empresas oferecem e 0 que 0s jovens da
Geracgdo Y esperam para a justificativa de retencdo no trabalho, considerando-se asa variaveis:
politicas de carreira, das politicas de beneficios, das diretrizes de estilo de vida e do estilo de
lideranca. Os dados da pesquisa ndo apresentaram uma distribuicdo normal, deste modo, o
procedimento estatistico inferencial utilizado foi o teste do Qui-Quadrado com sig. < 0,005.

Pelos dados obtidos, foi possivel observar que as respostas dadas pelas empresas acerca
das politicas de carreira, das politicas de beneficios, das diretrizes de estilo de vida e do estilo
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de lideranca oferecidos para justificar a retencdo dos jovens no trabalho divergem
significativamente das respostas dadas pelos jovens em torno destas mesmas variaveis, com
excecdo do estilo de vida voltado para o desenvolvimento sustentavel do planeta (o= 0,276) e
do estilo de lideranga que oferece atividades desafiadoras (a = 0,014) e, deste modo por meio
dos dados obtidos, pode-se aceitar a hipotese Hj.

3.3.4 Analise se ha diferencas significativas entre as empresas pesquisadas diante do que
elas oferecem para justificar a retencéo da Geracéo Y

Esta andlise contemplou a hipotese nula H> de que ndo ha diferencas significativas entre
0 que as empresas pesquisadas oferecem para os jovens da Geracdo Y quanto a justificativa
utilizada para a retencdo destes no trabalho;

Para verificar a hipotese Hy, foi realizado o teste de Kruskall-Wallis, considerando-se as
variaveis: cidade, segmento e 0 nimero de jovens existente nas empresas pesquisadas. Para
analisar a existéncia de diferencas considerando-se a variavel origem, foi utilizado o teste
paramétrico de Mann-Whitney.

Pelos dados obtidos, foi possivel perceber que ndo ha diferencas entre as empresas tendo
em vista o aparecimento de um sig. > 0,001. No que diz respeito a variavel origem das empresas,
o resultado mostrou-se 0 mesmo com sig. > 0,001. Desta forma, aceita-se H..

3.3.5 Analise se ha diferencas significativas entre o que é esperado pelos jovens
pesquisados para que sejam retidos nas empresas

A anélise desta se¢do contemplou a hipdtese nula Hz de que ndo héa diferencas entre os
jovens pesquisados sobre o que eles esperam das empresas visando a retencdo destes no
trabalho, para isso foi realizado o teste de Kruskall-Wallis considerando-se as variaveis: idade,
cidade, universidade e curso. Para analisar a existéncia de diferencas considerando-se a variavel
sexo, foi utilizado o teste de Mann-Whitney.

Pelos dados obtidos, foi possivel perceber que ndo ha diferencas entre os jovens
pesquisados ao investigar as variaveis, tendo em vista o aparecimento de um sig. > 0,001 ou
sig. > 0,005. No que diz respeito a variavel sexo, o resultado revelou uma diferenca entre 0s
homens e as mulheres com um sig. < 0,005, onde as mulheres mostraram maior inclinacéo para
receber o beneficio equilibrio familia/trabalho do que os homens (sig. = 0,043). Desta forma,
aceita-se Hs para todas estas varidveis investigadas.

4 DISCUSSAO DOS DADOS OBTIDOS

Esta pesquisa fez emergir dados relevantes que ajudam a discutir o problema da retencéo
de jovens da Geracdo Y sob trés perspectivas: a das empresas; a dos préoprios jovens envolvidos
neste fendmeno e das diferencas existentes entre as empresas e 0s jovens sobre este assunto.

Ao considerar 0 que as empresas pesquisadas oferecem em termos de politicas de
carreira, politicas de beneficios, diretrizes de estilo de vida e estilo de lideranca para reter os
jovens da Geracdo Y foi possivel perceber que ndo houve diferencas significativas entre elas
acerca das medidas que adotam para tratar desta questdo, portanto, de um amaneira geral, elas
apresentam muito pouco dinamismo para atender as demandas dos individuos pertencentes a
esta geragdo, como ja foi previsto por Allen (2005) e Silva et al. (2013). Pelo que foi visto, elas
estdo mais preocupadas em oferecer mais do mesmo, ou seja, salario e beneficios na tentativa
de gerar satisfacdo para este pablico, no entanto, esta medida se revela insuficiente em tempos
atuais.
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O que as empresas pesquisadas oferecem para reter 0s jovens s6 conseguem atender a
estes individuos parcialmente, tendo em vista outros interesses deste publico sob um aspecto
intangivel que pareceram mais importantes e mais frequentes, como apontado por Carvalho et
al. (2014). Foi possivel observar, por exemplo, que estes anseiam por um estilo de lideranca
que consiga trabalhar os conflitos de geragdo, bem como com as diferencas culturais e com as
diferencas de género existentes entre as pessoas. Pareceu claro que os jovens tém expectativas
de encontrar nas empresas ndo apenas um ambiente onde a diversidade esteja presente, mas que
este ambiente seja bem administrado em torno deste assunto. Seguindo esta mesma linha de
pensamento, observa-se que 0s jovens Ndo querem apenas ter um apoio na carreira, eles querem
uma carreira onde possam ter um horério flexivel e feedback dos seus lideres, liberdade para
opinar, e especialmente, além de, na maioria das vezes, também esperarem atividades
desafiadoras.

Shinoda et al. (2012) ressaltam que o fenémeno da retencdo de pessoas nas empresas
ndo estd relacionado apenas com o desenvolvimento de uma gestdo em si focada em
recompensas, ela passa por aspectos voltados a satisfacdo do trabalhador com o trabalho em si,
aos relacionamentos e ao equilibrio entre vida pessoal e profissional, principalmente se esta
satisfacdo vem de jovens. Estes atualmente tém expectativas diversas, sdo altamente
inovadores, imersos em fluxos de todas as ordens, com uma inteligéncia associada ao coletivo,
engendrando constantemente novas figuras de subjetividade (PERRONE et al., 2013). Para
estes autores, 0s jovens reconhecem as necessidades de permanente criacdo, estudo e
capacitacdo que garantam o seu carater polivalente e flexivel, acompanhado de conhecimento
que enriqueca a sua carreira e a organizacao, bem como a rede de contatos é reconhecida como
elemento chave para a empregabilidade e para recolocacdo profissional. Em consequéncia
disso, as empresas devem avaliar outras alternativas para a retencéo dos jovens.

Imagina-se que o nivel de exigéncia dos jovens pesquisados as empresas impde um
desafio para elas, como bem ressaltou Shinoda (2012), especialmente no que diz respeito a
criacdo de uma nova cultura organizacional. Corseuil et al. (2013) ressaltam que é chegada a
hora das empresas darem importancia a criacdo de politicas que gerem incentivos e despertem
a motivacao destes jovens no que diz respeito as relacfes de trabalho. Neste sentido, ao que
parece, 0 investimento nas relacOes de trabalho seja uma das alternativas urgentes e viaveis para
minimizar o impacto da alta rotatividade destes individuos.

As colocacdes feitas acerca do que as empresas precisam considerar para reter 0s jovens
da Geracgdo Y no trabalho ganham mais relevancia quando se percebe que ha entre os oitenta e
quatro jovens pesquisados um perfil de interesse comum sobre o0 que esperam receber das
organizacg0es para justificar a permanéncia no trabalho. Vale ressaltar que ndo houve diferenca
significativa entre estes individuos pesquisados quanto ao que esperam receber das empresas,
independentemente do sexo, da universidade que cursam ou do lugar onde moram, 0 que se
supde que este perfil em comum revela mesmo tracos de uma geragdo que esta inserida em um
contexto muito especifico, bem delineado historicamente como bem diz Astigarraga (2015).

Allen (2005) ressalta que a Geracdo Y € digitalmente conectada e globalizada,
tecnicamente competente, aberta a diversidade, que deseja desafios intelectuais, precisa ter
sucesso, busca aqueles que podem auxiliar no seu desenvolvimento e esforca-se para fazer
diferenca e medir seu préprio sucesso. Uma gestdo que gere sucesso de retencdo, provavelmente
deverd ter a habilidade de gerenciar a carreira deste individuos estimulando-os a um
aprendizado continuo, dando énfase a valorizacdo de quem eles sdo a partir de lideres
educadores, como ressaltam Shinoda et al.(2012). Sob este aspecto, as empresas parecem
oferecer menos do que os jovens esperam, podendo esse ser um dos fatores-chave para a néo
retencdo do jovem na organizacgao.

Os dados revelados pelos jovens pesquisados acerca do que eles esperam para
permanecerem nas empresas vao ao encontro do que fala Lemos et al. (2014) quando enfatizam
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que a Geracdo Y busca uma ascensdo rapida, satisfacdo, autonomia, qualidade de vida,
flexibilidade e menos formalismo em relacdo a vestimenta, horario e local de trabalho,
valorizando a integracdo entre vida pessoal e profissional. Corseuil et al., 2013 enfatiza que a
busca de uma satisfacdo mais intangivel (felicidade) é a grande motivagio para estes jovens. E
importante que se diga que a busca maior por este tipo de satisfacdo ndo elimina o interesse por
recompensas extrinsecas como salério e beneficios tangiveis, o que se quer dizer € que estas
ndo sdo mais atraentes a ponto de justificar a permanéncias deles no trabalho.

Finalmente, quando os dados da pesquisa apontam uma diferenga entre o que as
empresas oferecem prioritariamente aos jovens da Geracdo Y o que eles prioritariamente
esperam receber, entende-se que hd um desencontro entre as partes envolvidas nesta relagéo.
Este fendmeno pode ser compreendido e explorado de diversas formas, porque entende-se que
este € um assunto complexo, dindmico e multifacetado. Neste trabalho entende-se que os jovens
da Geracdo Y, que ocupam atualmente uma grande soma de postos de trabalho, ndo tem o perfil
de um empregado, homem casado, com 3 a 5 filhos, muito préprio da Geragdo X, que ansiava
por estabilidade e seguranca do trabalho (SILVA et al., 2013), mas sdo dotados de um perfil
comportamental por meio do qual buscam defender opinides e visdes diversas e valorizar mais
o lado pessoal em relacdo ao profissional, como ressalta VVeloso et al. (2016).

5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste trabalho foi o de realizar uma comparacao entre o que é oferecido
pelas empresas e 0 que € esperado pelos jovens da Geracdo Y para justificar a retencdo destes
no trabalho. Este objetivo foi alcangado na medida em que foi possivel verificar que as empresas
tendem a oferecer menos do que os jovens tendem a esperar e que isto podera justificar a
existéncia do turnover.

Diante do objetivo especifico de identificar o que as empresas oferecem e 0 que 0s jovens
esperam, prioritariamente, para justificar a retencdo destes no trabalho, obteve-se resultados
que podem ajudar as empresas a repensarem 0s modelos de gestdo atualmente adotados para
que alcancem com mais eficécia a retencdo destes individuos no trabalho. Perceber que ndo
basta mais oferecer recompensas extrinsecas para gerar a satisfacdo neste publico de
trabalhadores dad margem para trabalhar com mais profundidade outros aspectos que possam
gerar mais satisfacdo para este publico, especialmente os intangiveis, que viabilizam relacdes e
uma cultura organizacional mais flexivel, tais como: valores, crencas, habitos...que ndo sdo
facilmente modificados. No entanto, sabe-se que a realizagdo deste trabalho néo é facil e que
nem é plenamente claro o que precisa ser considerado em termos de elementos culturais para
chegar a este fim, neste sentido, entende-se que a academia podera exercer um papel importante
na medida que realizar outras pesquisas para explorar este assunto com mais profundidade.

Diante dos objetivos especificos de verificar se ha diferencas significativas entre o que as
empresas oferecem para reter a Geragdo Y e entre 0 que 0S jovens esperam para que
permanecam no trabalho, estes objetivos foram alcangados na medida em que foi possivel
identificar que hd um padrdo de comportamento desenvolvido tanto pelas empresas quanto
pelos jovens pesquisados.

A falta de diferencas significativas entre as empresas pesquisadas sobre este assunto deu
margem para que seja sugerida a realizacdo de estudos futuros que possam investigar mais a
fundo o porqué disto. N&o se sabe ao certo as razdes pelas quais elas oferecem o que foi expresso
no trabalho, seréd necessario ouvir o que elas tém a dizer, de modo que o fenémeno em discusséo
seja apreendido em todas as especificidades possiveis no que diz respeito aos seus envolvidos.
Sobre a falta de diferenca sobre o que esperado vindo dos jovens deu a impressdo de que o
perfil da Geracdo Y publicado por autores que estudam este assunto foi de fato confirmado,
mas cabe o desenvolvimento de um estudo qualitativo para entender melhor as significacdes,
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os sentidos atribuidos ao que eles esperam do mundo do trabalho, algo que nédo foi possivel
coletar nesta pesquisa.

Finalmente diante do objetivo de verificar se ha diferencas entre 0 que as empresas
oferecem e 0 que 0s jovens esperam para justificar a retengdo da Geracdo Y, este objetivo foi
alcancado na medida em que percebeu-se uma divergéncia entre o que 0s jovens esperam e 0
que as empresas estdo oferecendo no mercado de trabalho, ao que parece as empresas parecem
ndo ter se adaptado a nova geracdo. Portanto, este trabalho pode gerar insights para as empresas
adotarem melhores formas para retengdo dos jovens da Geracdo Y. Mas, vale instigar
discussdes sobre o0 porqué, apos tanto tempo, ainda existirem lacunas téo discrepantes entre 0s
jovens e as empresas.

Para a realizacdo desta pesquisa foram encontrados alguns obstaculos, entre eles, a falta
de disponibilidade das empresas em fornecer dados sobre como elas lidam com os jovens, neste
sentido sugere-se uma parceria maior entre as organizacoes e a academia, pois o estudo sobre a
retencao de jovens é de interesse de ambos e muito necessario quando se pensa na produtividade
de trabalho no Brasil.

Sobre estudos futuros em torno do assunto sobre a retencdo de jovens nas empresas,
sugere-se que a escala utilizada nesta pesquisa seja aperfeicoada e que outras pesquisas possam
valida-las. A que foi utilizada neste trabalho tinha poucos pontos, 0 que impossibilitou maior
detalhamento da pesquisa, resultando em uma distribuicdo ndo paramétrica.

Sobre a amostra desta pesquisa, vale a observacdo de que esta foi muito reduzida em
virtude do prazo estipulado para o término do trabalho e ndo foi probabilistica. Estas foram
limitacGes diante dos resultados obtidos, o que ndo da margem para nenhuma generalizacao.
Sugere-se que estudos futuros possam ampliar o escopo de empresas e de jovens para que seja
possivel maior aprofundamento. que ela seja ampliada, pois a utilizada

Ainda sobre a realizacdo de estudos futuros, outra recomendacao € a abordagem de mais
fatores além dos ja tratados nesse trabalho (carreira, beneficios, politicas empresariais e
lideranga) a fim de aprofundar o assunto e também analisar o que os jovens das proximas
geragdes (Z e Alpha) que entrardo no mercado de trabalho esperam. Acredita-se que, com estes
novos estudos, as empresas terdo a oportunidade de conhecer melhor as futuras geragoes, e
assim, poderdo elaborar e estruturar planos estratégicos de longo prazo para se tornarem
atraentes no mercado de trabalho. Os jovens, por sua vez, terdo a oportunidade de encontrar
empresas que atendam melhor suas expectativas, amenizando um possivel quadro de alta
rotatividade e de baixa retencao.
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