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RESUMO: O presente trabalho tem como tema Estratégias da Gestdo de Pessoas que Contribuem para
Retencdo de Profissionais da geracdo Y, tém como problema saber quais estratégicas contribuem para
retencdo desses profissionais, buscou como objetivo analisar as principais estratégias que contribuem para
aretencdo de profissionais da geracdo Y e para alcancar esse objetivo e responder a esse problema utilizou-
se de um referencial tedrico com base nos autores Alberto; Carvalho, Mendonga, Cristani. Para tanto se
realizou uma abordagem quantitativa, onde foram alcancados cento e trés respondentes e a coleta de dados
se deu pela aplicacdo de um questionario em profissionais pertencente a geragdo Y. E a partir dos dados
coletados foram observadas as principais estratégias de retencdo que os profissionais da geracdo Y buscam
ao entrar em uma empresa e concluiu-se que essa geragdo estd em busca de empresas que proporcione
acbes de ambientacdo, treinamento e desenvolvimento de carreira, como também oferecam beneficios
diferenciados a eles e concluimos também que o salario e as recompensas financeiras ndo sdo mais vistos
como fatores primordiais para reter esses profissionais.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Geracgao Y. Talentos.

ABSTRACT: The present study focuses on the theme People Management Strategies That Contribute to the
Retention of Generation Y Professionals. The research problem centers on identifying which strategies are
most effective in retaining these professionals. The objective was to analyze the main strategies that
contribute to retaining Generation Y professionals. To achieve this goal and address the research problem, a
theoretical framework was developed based on the works of Alberto, Carvalho, Mendonca, and Cristani. A
quantitative approach was adopted, involving 103 respondents, and data collection was conducted through a
questionnaire targeting Generation Y professionals. From the collected data, the primary retention strategies
sought by Generation Y professionals when joining a company were identified. The findings indicate that this
generation values companies that offer onboarding initiatives, training, career development opportunities,
and differentiated benefits. It was also concluded that salary and financial rewards are no longer regarded
as the most crucial factors for retaining these professionals.

Keywords: People Management. Generation Y. Talent
INTRODUGCAO

Diante da globalizacdo e da era digital, a civilizagdo nas ultimas décadas vem sofrendo profundas
transformacées, assim as organizacdes e o mercado tém se tornado cada vez mais exigente. 0 mercado
passou a exigir mais das organizagdes, ndo somente qualidade dos produtos, como também na prestacdo de
servicos e rapidez na resolugdao de problemas, tornando-se cada dia mais competitivo e com essas
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mudangas nasce a necessidade de se ter os melhores profissionais, para que as organizacdes se destaquem
e se mantenham competitivas dentro do mercado.

Nos ultimos anos tem se observado grandes mudancas na sociedade, em especial no comportamento dos
individuos. Diante dessas mudancas vale ressaltar a importancia de conhecer e conviver com
comportamentos diferentes de cada geragdo existente dentro das organizagdes. Nesse contexto é notédrio
observar a dificuldade dos gestores em reter bons profissionais e manté-los motivados, visto que, as
organizacdes estdo compostas por diversas geracdes que exige praticas e estratégias de gestdo diferentes
para manter cada geracao por mais tempo dentro de uma organizacao.

Dentre as geracgdes existe dentro das organizagoes, uma em especial vem se destacando, a Geragao Y, por
possui caracteristicas Unicas, que se diferenciam das geracfes anteriores, sendo essas caracteristicas
essenciais para o sucesso de uma organizacdo, nas quais profissionais dessa geracdo serdo ou ja estdo
inseridos. Diante do surgimento dessa geracdo no mercado, a area de Gestdo de Pessoas tem trabalhado
com novas metas, com a finalidade de enquadrar essa geracao dentro da organizacao.

As organizagoes atualmente enfrentam grandes dificuldades para encontrar e reter profissionais
qualificados e competentes que atendem e se enquadre as necessidades e exigéncias das empresas, um dos
principais motivos é a falta de estratégias e praticas de gestdo que se enquadre com o perfil de cada
profissional, visto que, o que motiva um talento a querer da o seu melhor pode se diversificar de geragdes.
Nesse cendrio, é notdria a disputa das organizagdes por profissionais talentosos, pois as empresas que
possuirem uma equipe de trabalho especializada estardo aptas a competirem no mercado, ganhando espago
e se tornando eficazes naquilo que se propdem a fazer.

Sendo assim, a Gestdo de Pessoas utiliza estratégias de retencdo de talentos que resultam em identificar,
desenvolver, recompensar e capacitar profissionais, a fim de reter o profissional que apresente as
competéncias e habilidades exigidas pela empresa. Além disso, as empresas passam a oferecem qaos seus
funciondrios oportunidades de crescimento e desenvolvimento na carreira escolhida, como também
desenvolvimento pessoal e profissional, por meio dessas estratégias.

A gestdo do capital humano continuard a ser um componente essencial que determinard o crescimento
futuro das organizagdes, comegando com a preocupagdo em conseguir reter e administrar talentos, visto
que as organizagoes investem alto nesse quesito, entretanto, muitos acabam deixando as empresas e
voltando para o mercado de trabalho, gerando perdas incomparaveis para as organizacgdes, por isso nasce
a necessidade das organizagdes conhecerem as praticas que retém cada geragdo.

Considerando-se a relevancia do tema abordado por este trabalho, o presente artigo tem como problema de
pesquisa: De que forma as estratégias de gestdo de pessoas contribuem para a retencio de profissionais da
Geracdo Y? Tal questionamento ha de requerer tanto uma revisdo bibliografica quanto a utilizacdo de
mecanismos de observacdo ou coleta de informagdes capazes de permitirem que a tematica investigada
atinja o objetivo geral da pesquisa que é: analisar as principais estratégias que contribuem para a retencio
de profissionais da Geracao Y?

REFERENCIAL TEGRICO

Para que o presente artigo atinja seus propdsitos, é necessario que se faga uma contextualizagdo acerca
das teorias e artigos existentes, cujo propdsito sera o de dar consisténcia técnica-cientifica a este trabalho.
Neste sentido, é requerida uma abordagem aos seguintes temas: Gestdo de Pessoas na Atualidade; Geragdo
Y e 0 Mercado de Trabalho; Retencdo de talentos que se entende serem o caminho para a analise do problema
suscitado neste artigo.

Gestao de Pessoa na Atualidade

Segundo Oliveira e Piccinini (2011, p. 151), o surgimento de gestdo de recursos humanos é devido a introducdo
de conceitos originados da Teoria Geral dos Sistemas para gestdo de pessoas. A gestao, agora mais
hermética, torna-se um grande desafio no cendrio, onde todas as pessoas que ocupam cargos gerenciais se
tornaram gerentes de pessoas. A gestao de recursos humanos passa a ser responsabilidade de todos os
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lideres e compartilhados com todos os que trabalham na empresa, sejam eles funciondrios de linha, gerentes
de recursos humanos ou seus executivos.

Os processos de interagdo entre os varios elementos que compdem a Gestdo de Recursos Humanos, como
exemplo, alto desempenho alto comprometimento, alto controle, alto envolvimento, GRH internacional tem
seus efeitos em varios resultados organizacionais. Nas Ultimas décadas, com o surgimento da maioria dos
modelos de marketing competitivos resultantes da tecnologia, avancos politicos e sociais, as pessoas
passaram a ser vistas como parceiros estratégicos dentro das organizacdes, com isso nasceu a necessidade
de mudangas nas estratégias utilizadas para atrair e reter os melhores talentos (PIZZETE; BIRCK, 2019, p. 71-
73)

De acordo com Mendonca (2020, p. 21), as politicas e praticas de gestdo de pessoas sdo desenvolvidas como
fator primordial que diferencia as organizagoes e fazem com que tenham um grande diferencial de mercado.
Dentro desse contexto, a Gestdo de Pessoas assumiu um papel importante como um diferencial competitivo
nas estruturas das organizacoes tentando criar uma gestao que se veja como o ator principal do sucesso
organizacional os seus colaboradores.

Gerenciar pessoas é um tema de grande importancia e cada vez mais difundido como uma questdo de
sobrevivéncia para organizagées. No entanto, muitos profissionais de gerenciamento de pessoas ainda tém
duvidas sobre como lidar com problemas nas empresas, uma vez que muitas vezes sdo mal treinadas, que
raramente inclui conhecimento técnico especifico sobre o sujeito das Politicas e Praticas de Gestdo de
Pessoas (FORMENTON; STEFANO, 2017, p. 29).

Ao longo do tempo a area de gestdo de pessoas vem se inovando e criando estratégias para lhe dar com as
pessoas. Nesse contexto, as organizagdes passaram a ver pessoas como diferencial e vantagem competitiva.
Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas, ndo sdo mais vistas como um custo para a organizacdo e
passaram a ser vistos como uma fonte de vantagem competitiva, uma vez que membros motivados alinhados
com as metas organizacionais tornar-se um dos ativos mais valiosos para as organizacdes no ambiente
atual do mercado (DUTRA, 2016, p. 91).

Ao longo do tempo as areas organizacdes vém passando por mudancas, para se enquadrarem dentro do
novo quadro competitivo, constituido por novas formas de competicdo, mutabilidade, inovagdo. E isso vem
aumentando a valorizagdo do conhecimento e ndo podia ser diferente com a area de Gestdo Pessoas, onde
drea de Gestdo de Pessoas vem se reestruturando, se inovando e desenvolvendo novas praticas para lidar
com as diferentes geragdes existem dentro do mercado (LIMA, 2020, p. 121).

Diante das disputas acirradas entre as organizacgdes, a valorizagao e procura por profissionais competentes
e habilidosos passou a ser uma das tarefas mais dificil da area de gestdo de pessoas. Nesse contexto, a
valorizacao desses profissionais passou a ser a peca primordial das organizacbes para se manter
competitivas dentro do mercado. Sendo assim, sairdo a frente as organizagbes que souberem atrair,
desenvolver, recompensar e reter seus talentos (ALBERTON; CARVALHO, 2017, p. 75).

Geracao Y e o Mercado de Trabalho

0 mercado de trabalho atualmente esta composto por diversas geracdes. E a palavra geracdo diz respeito a
um grupo de individuos que nasceram em um periodo definido, que passam por acontecimentos comuns,
podendo ser eles sociais, econdmicos ou histéricos. Esses acontecimentos vividos pelas geragdes existentes
sao fatores que define seus comportamentos, valores, atitudes e crencas dentro de uma sociedade e dentro
do ambiente de trabalho que atuam (LADEIRA, COSTA e COSTA, 2013, p.15).

Quanto as geracdes no mercado de trabalho, atualmente se encontra quatro geracdes distintas que
trabalham de maneira conjunta, porem cada uma com suas caracteristicas, valores e crengas, Em primeiro
vem os tradicionais nascidos até o ano de 1945, apds vem os baby boomers nascidos entre 1946 e 1964, que
dominaram o mercado até 2009, ou seja, um ano antes da idade da aposentadoria, e essa geracdo dentro do
mercado valorizava mais a experiéncia do que a inovacao, visto que, consideravam o mercado competitivo
(CORDEIRO, 2012, p. 58).
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Em 2010, a geracdo dos baby boomers, foi ultrapassada pela geragao X nascidos entre 1964 a 1980. Essa
geracdo é composta por pessoas que presenciaram a era da informac3o, o surgimento e desenvolvimento
da tecnologia, seguida pela geracdo Y os nascidos entre 1980 e 1995, sendo essa a geragao que esse trabalho
ira discorrer. E por fim a geracdo Z considerada a nova geragdo, que é composta por pessoas nascidas entre
1997 e 2010, sdo jovens que estdo iniciando dentro do mercado de trabalho (GOZDZIEJEWSKI, 2017, p. 45).

A Geragdo Y é formado por pessoas nascidas entre 1980 a 1995, essa geragdo nasceu junto a tecnologia, onde
se familiarizaram cedo com a internet e com computadores avangados e sofisticados. Devido ter nasci em
um mundo globalizado, desenvolveram a capacidade de realizarem diversas tarefas ao mesmo tempo,
conseguindo absorver o maximo de informacdes possiveis. Devido a essas caracteristicas, essa geragao
vem chamando atencdo das organizagdes e as mesmas precisam estar preparada para receber esses
individuos, assim com area de gestdo de pessoas precisa estar preparada também para atrai e reter esses
talentos para a organizacdo (MENDONCA, 2020, p. 25).

Os Millenials como também s3o chamados, sdo considerados pessoas imperativas, curiosas, comunicativas,
que dado grande valor ao feedback de suas acdes, e estdo em buscam por desafios e experiéncias que venham
acrescentar na area pessoal e profissional de sua vida. S3o pessoas ambiciosas em busca de seus objetivos
e metas E essa geragao vem sendo considerada promissora dentro do ambiente que atuam, dessa forma as
organizagOes estdo repensando a melhor forma de atrai e reter profissionais pertencente a essa geracao
(FORMENTON, STEFANO, 2017, p.32

A Geragdo Y é o grupo com melhor formacgao no mercado de trabalho atual. Eles sdo jovens, mas reconhecem
seus conhecimentos e habilidades, eles querem ser tratados com igualdade e respeito. Ja as geragdes X e Z
envolve uma relagdo com mercado de trabalho quanto a produtividade como meio de obter sucesso nas
organizacbes E a chave para trabalhar com uma forca de trabalho multigeracional é entender as
necessidades e expectativas de cada geragao para alavancar o potencial combinado do grupo (COMAZZETTO,
et al. 2016, p. 145).

Dentro do ambiente de trabalho, os profissionais da geragdo Y estdo em busca de crescimento e
reconhecimento profissional em um curto periodo, ndo sendo assim fiéis as organizagdes que atuam, mas
sim a fatores que lhe motivam e fazem se sentir felizes e satisfeitos, e caso contrario ndo se hesita em
buscar novas oportunidades no mercado de trabalho. Sendo assim, os gestores e a area de gestdo de
pessoas precisam oferecer a essa geragdo propostas em curto prazo, como também oferecer autonomia,
atividades dindmicas, status com a finalidade de manter esses profissionais entusiasmados e motivados
(LANCASTER e SITILMAN, 2011, p.22).

0 mercado de trabalho entrou em uma nova era como resultado da inovacgdo, desenvolvimento do
conhecimento, globalizagdo e aumento da concorréncia. Por outro lado, os custos de recrutamento de
funcionarios e a baixa retencdo de funcionarios experientes sdo despesas importantes para qualquer
organizacdo. 0 sucesso das organizacdes depende da retengdo de funciondrios, o que ajuda a organizaco a
reduzir a intengdo de rotatividade de funcionarios e aumentar a eficiéncia organizacional. Desde modo, cabe
a area de gestdo pessoas rever a forma como gerir esses profissionais, assim com consegui atrai-los e
manté-los para que as organizagées possam aproveitar seu potencial. (OLIVEIRA; PICCININI, 2011, p. 35).

Retencao de Talentos

Atualmente a captacado e retencdo de talentos tem sido uma grande dificuldade para organizacdes, essa
dificuldade se da pelo rdpido crescimento do mercado, aumento de aposentados e pela saida de profissionais
chaves, que acabam sendo atraidos por empresas concorrentes, dentre outros fatores. Desta forma é
necessario que se estude as estratégias e praticas que contribuem para a retencdo de talentos, visto que,
os efeitos da boa gestao de talentos impactam de forma positiva para as organizagées, sendo considerado
um dos fatores importantes para o sucesso organizacional (MARTINS, 2015, p.92).

Gestdo de Talentos é um termo que se estende por um amplo conjunto de atividades, como planejamento de
sucessdo, fidelidade dos funcionarios, confianga dos funciondrios, planejamento de recursos humanos,
gestdo de desempenho de funcionarios. As equipes agora preferem ambientes de negdcios em que se
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desenvolvam, se renovem, aprendam e nos quais suas ideias sejam apoiadas e incentivadas. A gestao de
talentos tornou-se um tema central nas organizagdes publicas e privadas e na area de administracdo de
empresas a partir do final dos anos 90 e, como uma nova etapa, a gestdo de talentos esta se tornando uma
forma de aplicar as funcdes de gestdo de recursos humanos nas organizagdes (CRISTANI, 2016, p. 109).

A gestdo de talentos é definida como uma gestdo sistematica e dindmica, processo de descoberta,
desenvolvimento e sustentacdo de talentos. Visto que uma parte essencial da estratégia de retencio de
talentos é reter e desenvolver os individuos talentosos. E em tempos de avangos tecnoldgicos rapidos e,
consequentemente, onde as mudancas tecnoldgicas, culturais, sociais e politicas sdo constantes. Atrair
colaboradores talentosos para o negdcio, mantendo-os em satisfacdo com sua lealdade ao negdcio,
disponibilizando oportunidades de educacdo e desenvolvimento de carreira, gestdo de carreira,
planejamento sucesséria e atendimento pelos gestores aos seus quadros sdo considerados pontos
importantes para reter talentos. (FREITAG; FISCHER, 2017, p. 161- 170).

Nesse sentido, Maia (2016, p. 20) explica que possuir uma estratégia de gestdo de talentos que conecta
processos basicos de recursos humanos como recrutamento, selecdo, ambientacdo e avaliacdo de
desempenho é essencial para a gestdo de pessoas nas organizacdes. Assim como adotar praticas que
chamem atencdo de cada geracdo, a fim de que cada profissional se sinta atraido e motivado, para
desenvolverem suas habilidades e talentos dentro da organizagao que atuam.

Embora as empresas conhegcam a gestao de talento e a valorizem, os primeiros passos para a adogao da
gestdo de talentos tém sido dada por poucas empresas e, além disso, poucas sdo as empresas que tém uma
visdo holistica da gestdo de talentos, sendo que as organizacdes, independentemente do setor ou tamanho,
poderiam se beneficiar ao utilizarem estratégias de gestdo de talentos. Desta forma, as organizacdes
precisam reconhecer que o capital intelectual vem sendo mais importante que o financeiro (SOUZA, 2011, p.
36)

Alberto e Carvalho (2017, p. 79) citam praticas como gestdo de carreira, mentoria, coaching, treinamento,
experiéncia profissional e planejamento de sucessdo sendo praticas essenciais para retencdo de talentos. E
para os profissionais da geracdo Y, essas sdo praticas que o atrai em uma organizacdo, como também a
confianga que as organizagdes depositam em suas atividades. E as organizagdes que visam captar esses
jovens talentos precisam fazer com que esses profissionais reconhegam e percebam que estdo de alguma
forma contribuindo para o sucesso organizacional. Desta forma, conclui-se que uma vez que o talento é
reconhecido pelas empresas, comecam a adotar estratégias para atrai-los ou manté-los. Tais como: nivel
de escolaridade, experiéncias, engajamento, comprometimento e capacidade para aprimorar processos e
assim, resolver problemas. Em resumo, a gestdo de talentos é indiscutivelmente uma abordagem atraente
para lidar com a crise de trabalho iminente, bem como uma politica eficaz para melhorar o posicionamento
de uma organizacao, bem como sua marca corporativa (FREITAS; GRZYBOWSKI, 2015, p. 40).

METODOLOGIA

Para o desenvolvimento da pesquisa e o alcance dos objetivos do trabalho, do ponto de vista de sua natureza
caracteriza-se por ser uma pesquisa basica, sendo que a aplicabilidade da pesquisa esta relacionada em
dois fatores. E uma pesquisa formal, que se aplica ao estudo de um fendmeno, como um processo de analise
em determinada area com o desejo de melhorar a préatica profissional, onde deve ser motivada pela
curiosidade e suas descobertas devem ser divulgadas para toda a sociedade (LEAO, 2019, p. 16).

Desta forma, quanto aos objetivos a pesquisa é descritiva. Gil e Vergara, (2015, p. 78), menciona sobre esse
tipo de pesquisa, quanto aos fins possui objetivo de descrever as caracteristicas de determinada populacgdo
ou fendmeno, uma vez que foi destacado o perfil de profissionais da geracdo Y. Confirmando ainda que a
utilizacdo da padronizacdo de técnicas é necessaria para a coleta de dados, sendo marcante no referido
trabalho, o levantamento de dados para obtengao dos resultados.

Tem carater bibliografico, visto que, sdo desenvolvidos a partir de materiais ja existentes, principalmente
livros, revistas e artigos cientificos com o propésito de embasar o estudo. Cabe frisar ainda sobre os

62



Thaisa de Souza Alves, Livia Moreira Lima Abas, Halbert Ferreira Andrade, Paulo Roberto Campelo Fonseca e Fonseca

procedimentos, que foi um estudo de caso, com o intuito de investigar um fenémeno dentro de um contexto
na realidade, onde serao registradas e analisadas informacoes e fatos detalhados para compreender a
totalidade de uma situagao. (MARCONI; LAKATOS, 2021, p.47).

Do ponto de vista da abordagem, a pesquisa foi quantitativa, j4 que se optou por converter informacdes e
opinides em nimeros para a classificacdo e andlise do objetivo principal. E para a coleta de dados foram
utilizados questionarios tabulados ja referenciados, com vinte e cinco indagacdes e técnicas estatisticas,
como medias e porcentagens, com a finalidade de analisar e interpreta as informacdes, e torna-las
quantificaveis e significativas, por meio da descrigcdo entre as varidveis apresentas no modelo indicado
(TEIXEIRA, ZAMBERLAN e RAISA 2014, p. 113).

A pesquisa serd aplicada em profissionais pertencentes a geragdo y, que atuam em empresas de diversos
ramos, todas localizadas em S&do Luis- MA. A andlise dos resultados se dara com exploragdo do material e
comparacao das informagGes e respostas, com a finalidade de compreender de maneira geral as agdes e
percepcbes do comportamento do individuo de forma completa e realista, a fim de se alcancar o objetivo da
pesquisa. (BORGES, 2016, p. 50).

RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados da pesquisa sdo apresentados em duas partes. A primeira compreende os dados do perfil
biogréfico e profissional dos respondentes. A segunda parte detalha os resultados gerais das estratégias de
retencdo voltada para a geracdo Y, e através desses dados coletados tornou-se possivel ao pesquisador
concluir sobre a problematica da pesquisa.

Tabela 1. Perfil Biografico X Perfil Profissional

Sexo % Cargo %
Masculino 72,00% Operacional 35%
Feminino 18,40% Administrativo 44,70%
Outros - Estagiario 11,00%
- Direcao 8,70%
Idade % Tempo no Cargo %
20 a 24 anos 13,60% Menos de 1 ano 14,70%
25 a 29 anos 62,10% Até 2 anos 34,30%
30 a 40 anos 19,40% De 3 a5 anos 36,30%
Mais de 41 anos 4,90% De 6 a10 anos 14,70%
Escolaridade % Tempo de Empresa %
Ensino Médio Incompleto 3% Menos de 1ano 11,70%
Ensino Médio Completo 29,10% Dela2 anos 32%
Ensino Superior Incompleto 42,70% De 3 a5 anos 40,80%
Ensino Superior Completo 25,20% Mais de 6 anos 15,50%

Fonte: Elaborado pelos autores (2021)

Em uma primeira anélise dos resultados com relagdo ao perfil biogréfico, podemos perceber que a grande
maioria dos respondentes tem entre 25 e 29 anos. Nessa pesquisa foi utilizada a classificagao de Oliveira
(2009) que considera os nascidos no periodo 1980 a 1999 como geragdo Y. Em relagdo ao género podemos
verificar que prevalece o sexo feminino, 71,80% da amostra, ou seja, mais mulheres no mercado de trabalho,
isso significa que no decorrer dos anos as mulheres vém ocupando seu espago no mercado de trabalho. As
mulheres da geracdo Y vém investindo em sua formacgdo e em seu crescimento profissional, com o objetivo
de alcangar novos espagos dentro do mercado de trabalho (ROSA, 2021, p. 29).

Em relagdo ao tempo de empresa, os resultados indicam que a maioria dos respondentes (40,8%) possui
entre trés e cinco anos de empresa, sendo a maioria jovem, pois 62,1% tém entre 25 e 29 anos. A pesquisa
mostra que essa geracdo tem procurado permanecer em seus empregos, esse resultado pode ter se dado
pelo fato de estarmos enfrentando uma crise e uma elevagao na taxa de desemprego que segundo o IBGE a
taxa de desemprego entre os jovens de 25 e 39 anos é alta (13,9%) (CARVALHO, NASCIMENTO e SERAFIM
2012, p. 329).
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Ao verificamos a questao 18 da tabela 2, quando questionamos sobre as agées de ambientagao e socializagao
oferecidas pelas as empresas, verificamos que 93,10% dos respondentes acreditam que essa estratégia de
gestdo oferecida pela organizacdo, é de grande importancia para a retencdo desses profissionais. Sendo
esse processo de grande importancia para essa geragdo, pois permite que as mesmas ddvidas sobre o
ambiente de trabalho (LIMA, 2020, p. 121).

Com esse resultado obtido percebemos que os profissionais da geracdo Y, ddo importancia as acdes de
ambientacao e socializagdo ao entrar em uma nova empresa, visto que os profissionais dessa geragao
prezam em interagir com seus colegas de trabalho e superiores e consideram prazeroso a trocas de novas
ideias e experiéncias em seu ambiente de trabalho. Esse processo de internalizagdo torna-se importante as
organizacdes colocarem em pratica, pois, esse processo permite a socializagdo organizacional, tornando os
profissionais valorizados e motivados, além conceder a adaptacdo mais rapida ao trabalho, além de
esclarecer as politicas e normas adotadas pelas organizacdes (DUTRA, 2016, p. 58).

Tabela 2. Estratégias de retencdo de talentos. Legenda: Escala de Respostas: Discordo Totalmente (DT);
Discordo Parcialmente (DP) Concordo Parcialmente (CT); Concordo Parcialmente (DP); Ndo Respondeu (NR).

AS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS ABAIXO0 ME

ATRAEM EME FAZEM PERMANECER NA ORGANIZAGAO

Apenas um bom salario e um emprego estavel sdo o

suficiente para lhe manter na organizagao 262%| 21,2%| V% | 24,3%| 214%

Lideranca inspiradora; boa comunicacao; expectativas
decrescimento; metas e desafios, reconhecimento

8 | pessoal lhe motiva a dar seu melhor e se manter em 1% 6,8% 1% 7,8% | 83,5%
uma

empresa.

Receber respostas positivas de colegas e gestores em
9 | relagdo ao seu desempenho no trabalho sao fatores 1% 49% | 0% | 22,3%| 71,8
quelhe motiva

Ter beneficios como vale alimentacdo, plano de saude e
odontoldgico, descontos em academia e lojas e ajuda de
10 | custo em cursos sdo vantagens que lhe atraem e| 19% | 58% | 1% | 18,4%| 72,8%
mantem

em uma empresa.

Estou satisfeito com os beneficios oferecidos pela minha

M | empresa 97% | 14,6% | 49% 36%| 34%

Ao verificar minha insatisfagdo com o atual emprego
12 | ndotenho dlvidas em procurar novas oportunidades que 49% | 87% | 1,9%| 20,4%| 64,1%
meproporcione maiores beneficios e retorno financeiro

Reconhecimento publico, carta ou prémio sdo mais

13 | valorizados que reconhecimento financeiro.

5,8% | 20,4%| 1,9%| 40,8%| 31,1%

Acredito que um profissional deva construir sua carreira
14 | profissional em uma Unica empresa, desde que se sinta 49% | M7% | 1,9%| 252%| 56,3%
feliz e satisfeito.

Ao estabelecer um vinculo empregaticio tenho interesse

15 | de criar uma trajetdria de crescimento em uma empresa 09% | 69% | 2% | 167% | 13,5%
Considero atraente e mantenedor oferecimento de
16 | opgoes de treinamento e desenvolvimento por parte 1% 3,9% | 2,9%| 18,4% | 73,8%

daempresa

64



Thaisa de Souza Alves, Livia Moreira Lima Abas, Halbert Ferreira Andrade, Paulo Roberto Campelo Fonseca e Fonseca

Tenho facilidade no desempenho de varias
17 | tarefassimultaneamente, sem maiores 29% | 97% | 4,9%| 23,3%| 59,2%
dificuldades.

Ao entrar em uma organizagao acho importante que a
empresa proporcione agées de ambientacao e

18 socializacdo, a fim de que eu reconheca seus objetivos e 1% 5,9% | 2,9%| N,8% | 78,4%
esclareca eventuais duvidas.

Levo em consideracao fatores como higiene e

19 | segurancgano trabalho ao aceitar uma proposta de 1% 58% | 0% | 19,4% | 73,8%
emprego
As condigOes de trabalho e o bom relacionamento

20 | com os colegas influenciam no meu rendimento no 1% 49% | 1% | 18,6% | 74,5%
trabalho.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021)

Ao analisarmos as quest6es 7 e 10 no que diz respeito as ofertas de beneficios, na questdo 7 a maioria (92,2%)
concordam que tais beneficios os atraem e os mantem em uma organizacdo e 7,7% discordam. Esse
resultado fica mais evidente quando perguntamos na questdo 10 se apenas um bom salario e um emprego
estavel seria o suficiente para manté-los nas empresas, onde somado os resultados 53,4% discordam e
45,7% concordam com a afirmacao. Desta forma, a pesquisa revela que a Geracgao Y busca por flexibilidade
e plano de beneficios, que a remuneracdo somente ndo é o fator primordial para manté-los na empresa
(OLIVEIRA, 2012, p. 78).

Os profissionais dessa geragdo estdo em buscar de empresas que lhe oferecam n3o apenas um salario, mais
beneficios também. Sendo assim, as organizagées devem se preocupar em rever seus processos de gestdo
voltados a geragdo Y, visto que essa geracdo tem chamado atencdo das organizagdes por possuirem
caracteristicas distintas das anteriores. Além disso, os beneficios ajudam as empresas a motivarem e
engajarem seus profissionais e assim passam a demonstra seus talentos, torna a empresa competitiva
dentro do mercado (CORTELLA,2016, p.105).

Analisando a tabela 2, ao verificarmos a questdo 12 onde a maioria dos jovens (64,1%) ndo hesitaria em buscar
um novo emprego caso se sinta insatisfeitos, por outro lado ao verificarmos a questdo 14 a maioria dos
respondentes cerca de 81,5% ao se sentirem felizes e satisfeitos acreditam que devem construir uma carreira
profissional em uma Unica organizacgdo, essa questdo fica mais evidente quando verificamos o percentual da
questdo 15, onde 92,2 % possui interesse em criar uma trajetéria de crescimento na empresa. Essa
informac3o é de suma relevancia, ja que alguns autores descrevem a geracdo Y como a menos preocupada
com instabilidade profissional e vinculos empregaticios (MACIEL, 2010, p. 11).

Ainda em relacdo a tabela 2, ao observamos as questdes 8 e 16 percebemos que mais de 90% dos
respondentes acreditam que as praticas de desenvolvimento e treinamento, reconhecimento profissional e
expectativas de crescimento oferecidas pelas organizagdes os atraem e mantem na organizagdo. Tal
resultado pode ter citado pelo perfil dos respondentes serem jovens entre 25 e 29 anos e também pelo fato
dessa geracao ser consideradas eternos estudantes que buscam adquirir conhecimento a todo momento
(CLARO et. AL, 2010, p.11)

Esses dados mostram que os profissionais dessa geracdo sio atraidos por organiza¢des que encorajam e
estimulam o seu crescimento e desenvolvimento profissional. Diante desses resultados percebemos que
esses jovens estdo em buscam de empresas que proporcione oportunidades de cargos melhores
futuramente, como também empresas que oferecem experiéncias importantes em sua carreira, dessa forma
as organizagdes devem investir em praticas como mentoring e coaching, cursos de aperfeicoamento e
treinamentos praticos para que esses profissionais possam desenvolver suas habilidades e talentos, a fim
de permanecerem mais tempos nas organizagoes (VASCONCELLOS, 2015, p. 35).

Analisando a questdo 9 e 20 da tabela 2, percebemos que as condigdes de trabalho e o bom relacionamento
com os colegas sdo praticas que influenciam no rendimento dessa geragdo, assim como receber respostas
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positivas de seus colegas e gestores em relagio ao seu trabalho, sdo praticas que motivam. Com os dados
obtidos percebemos que a motivacdo desses profissionais ndo esta ligada apenas a aspectos financeiros,
mas podem ser obtidas através dos didlogos, dos feedbacks e de elogios por parte de seus superiores. Além
disso, essa geragdo visa empresas que oferecam hordrios flexiveis de trabalho, maior autonomia, tarefas
alinhadas a diversao, definicdes claras de prazos e meta, par que permanecam mais tempo dentro da
organizagao (CODECO, 2015, P.20).

CONSIDERAGOES FINAIS

Nesse artigo discutiu sobre Estratégias da Gestdo de Pessoas que Contribuem para a retencdo de
profissionais da Geracdo Y, com objetivo de identificar as estratégias de maior relevancia para reter os
profissionais dessa geracdo. Buscou-se também analisar as expectativas que esses profissionais tém e
quais praticas de gestdo sdo determinantes para atrai-los e manté-los dentro de uma organizacdo por mais
tempo possivel.

Esse processo foi realizado através de uma pesquisa de natureza basica, quantos aos objetivos da pesquisa
foi descritiva, quantos aos procedimentos foi bibliografico e do ponto de vista da abordagem foi quantitativa,
com o intuito de obter mais informagées foi aplicado um questionario em 103 profissionais da geragdo Y, com
vinte e cinco indagacdes no més de agosto de 2021, com a perspectiva de aprofundar ainda mais o fenomeno
estudado na pesquisa.

Observou-se a partir da interpretacdo dos dados coletados que algumas caracteristicas da geracdo Y,
descritas em obras da literatura, se comparadas com as respostas alcancgadas pela pesquisa, tem se uma
divergéncia. Um exemplo é quando as maiorias dos respondentes concordam que devem construir uma
carreira profissional em uma Unica organizacdo, sendo que os jovens dessa geracdo sdo vistos como
instaveis, ao contrario do que se diz essa geracdo esta disposta a procurar por empresas que lhe oferecam
crescimento profissional, desde que consigam suprir suas necessidades e ter equilibrio entre sua vida
pessoal e profissional. Desta forma as empresas devem estar atentas ao delegar fungdes a essa geracgao,
de forma que venham aproveitas as habilidades desses profissionais.

Outro ponto em comum é a importancia que d3o a pratica de reconhecimento publico e as respostas positivas
recebidas pelos colegas e lideres que é tido por eles como um fator motivacional. Isso decorre da
necessidade que essa geragao tem de receber feedback de suas agdes, visto que essa geragao necessita ter
a certeza de que estdo agregando e contribuindo para a empresa, faz- se necessario que as organizagdes
adotem um método de avaliacio de desempenho e feedback semanal e mensal como o objetivo de manter
esses jovens nas organizagdes, e contribuir para a melhoria e aperfeicoamento de suas competéncias e
habilidades.

Os respondentes foram sucintos ao revelarem que o salario apenas nio o atraem e mantem na organizacao,
e para que se sintam motivados e atraidos se faz necessario que as organizagdes oferecam algo a mais, uma
alternativa seria a implantagdo de beneficios, jornada de trabalho flexivel, remuneracio por competéncia,
planos de premiagdes mensais e anuais. Essas estratégias serviram para reter e motivar esses profissionais
dentro das organizacoes.

Vale ressalta que as estratégias de gestdo de pessoa voltadas para retencdo de profissionais dessa geracao,
sdo de suma importancia, visto que o mercado vem sendo dominado por profissionais dessa geragdo. E
através da utilizagdo dessas praticas as organizagbes conseguiram reter os melhores profissionais e se
torna competitiva dentro do mercado. Contudo, cabe a 4rea Gest3o de Pessoas, investigar ainda mais o
comportamento, o estilo de vida, a personalidade, consumo e motivacdo dos profissionais pertencente 3
geracgao Y.
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