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RESUMO

A Geragdo Y e a sua atuacdo e carreira no mercado de trabalho tem sido foco de
discussdo no meio corporativo. A industria criativa, considerando a diversidade de
areas e o estimulo ao criar e ao novo, aparece como um ramo que apresenta as
caracteristicas propicias para atuacdo e desenvolvimento desta geracdo. Desta
forma, essa dissertacdo tem por objetivo, analisar como os alunos e egressos do
Curso Tecndlogo em Design do Unilasalle, do periodo de 2011 a 2013, pertencentes
a Geracao Y, percebem sua carreira nas industrias criativas. Esta pesquisa é de
natureza qualitativa, de cunho exploratério, onde a coleta de dados foi através da
aplicacdo de questionarios e entrevistas semiestruturadas. O resultado deste
trabalho traz que as caracteristicas da Geracdo Y em que 0s sujeitos mais se
identificam séo: a busca de reconhecimento profissional, a ansiedade por mudancas
e compartilhamento de préaticas e conhecimento, a qualidade de vida em primeiro
lugar e a interacdo com as pessoas. As caracteristicas que nao tiveram destaque
foram a pressa em crescer profissionalmente, que aparece como pressa em
aprender, crescer no aprendizado e ndo em galgar cargos e a remuneracdo como
imprescindivel na escolha ou troca de emprego, havendo casos de retrocesso
salarial na mudanca de atividade levando em conta outros aspectos, e néo o salarial.
A trajetéria de carreira para estes jovens da indUstria criativa aparece galgada nas
novas concepcdes, mostrando caracteristicas préprias das carreiras emergentes
(caleidoscopia, sem fronteiras e inteligente). Também revela que as estratégias de
carreira oferecidas pelas empresas dos profissionais do estudo ndo sdo percebidas
como significativas para eles. Como sugestao de estudos futuros esta ampliacdo da
amostragem de pesquisa, buscando profissionais de outras areas da industria
criativa, e ndo somente o design, a realizacdo de novas estratificacdes e analises no
estudo quantitativo e a continuagdo e ampliagdo do estudo para validagdo das

caracteristicas referentes a geragao y.

Palavras-chave: Geragdo Y. Carreira. Industria criativa.



ABSTRACT

The Y Generation and its performance and career in the market are a focus of
discussion in the corporative environment. The creative industry, considering the
diversity of areas and the stimulus to creation and the new, appears as the sector
that presents the opportunities suited for the work and development of this
generation. So, this paper has the objective of studying how the students and the
alumni of the Technician in Design Course of Unilasalle, in the period of 2011 to
2013, belonging to this generation, view their careers in the creative industries,. This
research is of a qualitative nature, exploratory, where the collection of dada was done
via questionnaires and semi-structured interviews. The results of this work show that
the characteristics of Y Generation with which the subjects are more identified are:
the search for professional recognition, the anxiety for changes and the sharing of
practices and knowledge, life quality first and interaction with persons. The
characteristics that were not important were the haste for professional growth that
shows as haste to learn, grow in the apprenticeship and not in escalating positions
and the remuneration as most important in the choice or change of jobs, existing
cases of salary reduction when changing jobs, considering other aspects and not
only salary. The career trajectory, for these youngsters in the creative industry,
appears set in the new conceptions, showing characteristics of the new careers
(kaleidoscopic, intelligent and without limits). It also shows that the strategies for the
careers offered by the companies of the professionals in the study are not perceived,
by them, as important. A suggestion for future studies is the enlargement of the
sample of this research, with professionals of other areas of the creative industry, not
only design, new stratifications and analyses in the quantitative study and the
continuation and enlargement of the study for the validation of the characteristics of
the Y Generation.

Key words: Y Generation, career, creative industry
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1 INTRODUCAO

Num cenario do trabalho que vem apresentando mudancas organizacionais e
tecnoldgicas, onde fronteiras sdo ultrapassadas e conectividades alcancam pontos
antes inimaginaveis, surge o desafio nas organizacGes de lidar com as diferentes
forgas de trabalho, com a diversidade, com a flexibilidade nas relagbes de trabalho,
com as varias geracdes que compartilham o mesmo ambiente organizacional.

Dutra (2010) cita que néo se pode creditar, apenas ao modelo capitalista, a
forma como o trabalho é organizado e gerido, quando se refere a grande energia
humana desperdicada. Mudancas foram vistas na década de 1980, que sinalizaram
melhores perspectivas e foram determinadas pela revisdo do paradigma taylorista-
fordista quanto a ganhos de produtividade e nas formas de competicdo e
concorréncia das empresas; mudancas tecnolégicas e seus reflexos na organizacéo
do trabalho; e as alteracbes nas relacbes de trabalho, a partir de mudancas no
comportamento individual e coletivo.

O assunto carreira também teve evolugéo significativa ao longo dos tempos, e
tornou-se mais efetivo apds a Segunda Guerra Mundial, por causa do crescimento e
desenvolvimento das organizacfes. A Escola de Administracdo Cientifica introduziu
0 sistema de carreiras baseado nos cargos ligados aos postos de trabalho e das
diferencas entre eles. Contudo, sob esse entendimento, a responsabilidade de
carreira era apenas das empresas, sem a contrapartida do empregado. Na década
de 1960, esse quadro passa por mudancas, considerando as alteracfes técnicas
das empresas, abertura do mercado e de um convite para as pessoas pensarem
sobre o seu modo de vida. De acordo com Dutra (2010), somente na década de
1980 surge a efetivacao da pratica da administracao de carreiras nas organizacoes.

Chanlat (1995) cita a evolugcdo de carreira que acrescentou o modelo
moderno ao modelo tradicional em 1970, incluindo a mulher no mercado de trabalho,
além do pertencimento a grupos sociais variados e a progressao descontinua
horizontal e vertical, trazendo que as carreiras sao “menos estaveis e menos
lineares do que antes.” (CHANLAT, 1995, pg.6).

A abordagem vocacional foi uma forma inicial de a carreira ser trabalhada,
ligando os tracos de personalidade as caracteristicas dos cargos e carreiras. Porém,

conforme Arthur et al. (1999), sofreu alteragbes com o0 envolvimento da area de
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recursos humanos, que buscava associar responsabilidades importantes com as
habilidades das pessoas, acelerando, dessa forma, as carreiras, diferente da forma
inicial, que caracterizava unilateralidade por parte da empresa e usava critérios de
avaliacdo inconsistentes, como, por exemplo, a lealdade, além de ser um processo
mais estatico.

Chanlat (1996) aborda cinco paradoxos desafiadores no planejamento de
carreira, oriundos da reducédo das ofertas de emprego, fazendo com que a gestao
nas empresas tenha outras preocupacdes. Sao eles: o menor nimero de empregos
estaveis e com boa remuneracédo; foco essencialmente financeiro; declinio da ética
do trabalho; sistema de educacdo/formacdo em crise; e diminuicdo do horizonte
profissional.

Segundo Arthur et al. (1999), a carreira foi associada a ciclos de
desenvolvimento que eram ajustados por interacdes entre decisbes pessoais e
situacbes externas como a familia, a sociedade, a economia, a organizagéo, e dai o
consenso que o individuo continua a se desenvolver durante a sua trajetéria de
carreira.

O conceito de carreira e gestao estratégica de pessoas é abordado por Dutra
(2010), trazendo a importancia do contrato entre as pessoas e as organizacoes,
onde, de um lado, é exigida uma postura pessoal em relagdo ao seu
desenvolvimento e carreira, e, de outro, € cobrado das organizacdes a criacdo de
condicdes para o seu desenvolvimento continuo.

Hall (2002) aponta que as transag¢des nos contratos acabam tomando novas
formas, com trocas a curto prazo, estabelecendo a continuidade na relacéo
engquanto as necessidades imediatas do empregado e empregador forem atendidas,
levando a um comprometimento multiplo.

Para Veloso (2008), o valor de seguranca pelo trabalho pode ndo estar mais
no emprego, € sim nas competéncias pessoais e nas atitudes sobre a propria
carreira.

A implantacéo de politicas de gestdo de pessoas diferenciadas aparece como
uma preocupacao nas organizacfes que estdo atentas a atracdo e retencédo de
talentos. Em artigo referente a questdo das geracbes no campo da gestdo de
pessoas, Fisher e Albuquerque (2010) citam resultado da pesquisa realizada com

profissionais de RH que identificam temas emergentes para area até 2015, onde
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destacam a integracdo das novas geracdes no trabalho e a gestdo de pessoas
frente ao envelhecimento da forca de trabalho. Tais tendéncias estao relacionadas a
mudancas demograficas no mundo e nas organizacdes. Cordeiro (2012), em estudo
sobre a gestdo de pessoas com as diferentes geracoes, refere que as tematicas
idades e geracbes ditam normas de comportamento e impactam nas préticas de
recursos humanos nas organizacdes, que devem ser atualizadas levando em conta
aspectos de satisfacdo, comprometimento, atracdo e retencdo de pessoas.

Um desafio para as organizagdes, no que se refere a atracdo, retencédo de
pessoas e carreira dos seus profissionais, esta voltado a administracdo dos grupos
geracionais existentes no ambiente de trabalho e suas diferentes atuacdes e
expectativas. A Geracdo Y, em especial, tem sido foco de estudos em relacédo a sua
atuacao no mercado.

Segundo Fischer (2002), Lombardia (2008), Mainieiro e Sullivan (2005),
Maldonado (2005), Oliveira (2012) e Veloso (2008), as geracdes foram estudadas e
nem sempre aparecem com 0S mesmos periodos para identificar o nascimento dos
seus participantes. As caracteristicas citadas, contudo, mostram semelhancas:

- Baby Boomers (nascidos até 1964 - apos a 22 Guerra Mundial) — foco

excessivo no trabalho, motivados e otimistas. Sao leais as empresas e

valorizam a ascensdo profissional e status. As organizacbes, a partir da

década de 1950, passaram do modelo Taylorista e Fordista para uma gestao
com foco na gestdo do comportamento.

- Geragdo X (nascidos entre 1965 e 1977) — questionadores, buscam a

informalidade e a quebra de hierarquias no ambiente de trabalho,

desenvolveram caracteristicas de empregabilidade, j& que vivenciaram o

desemprego da geracdo anterior que era leal as suas organizacdes.

Costumam ser profissionais de alto nivel, com motiva¢des relacionadas a

manutencao do padrdo socioeconémico.

- Geragdo Y (nascidos apos 1978) — individualistas, possuem mais facilidade

com a tecnologia da informacéo, priorizam a qualidade de vida e as questdes

pessoais em relacdo a vida profissional. Vivenciaram um periodo de

instabilidade econ6mica e a entrada da democracia no Brasil.

De acordo com Howe e Strauss (1991) e De Carli et al. (2011), a Geragdo Y
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foi definida como a dos jovens que estariam atualmente com idade na faixa dos 30
anos. Mesmo que os autores tenham diferencas cronoldgicas nas suas publicacdes,
apresentam a questéo etaria de forma semelhante.

A procura por um bom ambiente de trabalho e o desejo de realizar atividades
profissionais que agreguem valor e realizem s&o caracteristicas citadas para
Geracdo Y. De acordo com Oliveira (2011), o jovem ndo aceita ser chamado de
acomodado e argumenta buscar responsabilidades para se autossustentar, contudo
reluta em abrir m&o das facilidades pela busca da independéncia.

A Cia Talentos, em pesquisa intitulada “Empresa dos Sonhos dos Jovens
20117, realizada com jovens entre 17 e 28 anos, universitarios e recém-formados no
Brasil, buscou identificar, entender e acompanhar os desejos e comportamentos dos
jovens em relagcdo ao mercado de trabalho e ao ambiente corporativo. Nos seus
resultados, destacou que a ética, a honestidade, a felicidade e a responsabilidade
sao os valores mais importantes para os jovens. O sucesso, na opinido deles, vem,
principalmente, com a capacidade de aproveitar as oportunidades e de fazer aquilo
de que se gosta. Citam como comportamentos a desenvolver, a lideranca, o espirito
empreendedor e o poder de influéncia. Segundo a pesquisa da Companhia dos
Talentos (2012), em dois ou trés anos, mais de 40% dos jovens esperam estar aptos
a assumir uma posicao de lideranca. Santos (2011) enfoca algumas caracteristicas
apresentadas pela Geracao Y: facilidade com a informética e tecnologia, convivem
bem com as mudancas, identificam a importancia da atuagao conjunta para atingir
objetivos, possuem facilidade para desenvolver network, tém autoconfianca em
relacdo ao futuro, buscam desenvolver suas competéncias, gostam de desafios, de
receberem feedback e orientacdo sobre o que deve ser realizado, fazem muitas
coisas ao mesmo tempo, buscam autonomia e flexibilidade nas suas ac¢des, buscam
valorizacdo e rapida ascensdo profissional, comprometimento com a empresa
guando existe identificagdo com o0s objetivos e valores, sédo individualistas e
comprometidos com a carreira, hdo necessariamente em uma Unica empresa.
Contudo, Oliveira (2012) observa que o modelo, que vem sendo apresentado em
relacdo as caracteristicas desses jovens, nao pode ser considerado para
compreender a realidade desta geracdo no Brasil, onde o ensino superior é para
poucos, e a inser¢do digital, uma dificuldade. A juventude nao pode ser considerada

um grupo unico no Brasil, pois s@o varios grupos que trazem diferencas regionais,
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culturais e sociais. Por isso, a importancia de conhecé-las para realizacdo de uma
analise correta do grupo que esta sendo estudado, traz o autor.

Para Lombardia (2008), somente a proximidade de idade ndo basta para
considerar um grupo como parte da mesma geracao, faz-se necessério identificar
um conjunto de vivéncias historicas compartilhadas.

Santos (2011) refere que ndo existe um consenso bibliografico de quando
essas geracdes comecaram e terminaram. Contudo, possuem alinhamento quando
tratam as caracteristicas da geragcdo e o contexto em que se desenvolveu. Segundo
Oliveira et al. (2012), as geracdes Baby Boomers e X tiveram menor repercussao
nos estudos realizados no Brasil do que a Geracao Y.

Cordeiro (2012) traca um paralelo entre as antigas e novas geracdes em
relacdo a carreira e refere que os jovens aparecem de maneira homogénea quanto a
importancia da autorrealizacdo como elemento principal de sucesso no trabalho. O
autor cita que a transicdo de carreira, para as novas geracfes, € orientada e
motivada mais pelos motivos intrinsecos como o desejo de fazer algo novo, pelo
desenvolvimento, e que, para as antigas, em especial a Geracdo X, a transicao
considera motivos extrinsecos como reestruturacdo, mudancas na lideranca.

As alteragcdes nos cenarios de trabalho, citadas anteriormente, vém
acompanhadas da diversidade e ampliacdo dos segmentos econdmicos. A industria
criativa aparece como um novo segmento, com conceito surgido no inicio de 1990,
na Australia. Segundo Bendassoli (2009), foram as mudancas sociais e econdmicas
que fizeram com que o foco das atividades industriais mudasse para as atividades
voltadas ao conhecimento, inicialmente em servi¢cos. Porém, em 2001, na Inglaterra,
o0 assunto ganhou énfase quando mapearam as atividades criativas no pais,
associadas a uma agenda politica e econdmica, e foi criado, assim, o Ministério das
IndUstrias Criativas. A virada cultural, ocorrida a partir do final do século passado, foi
baseada numa transformacédo dos valores sociais e culturais e trouxe o conceito das
industrias criativas. “A virada cultural surge da combinacdo de dois fenbmenos
simultaneos: a emergéncia da sociedade do conhecimento e a transicdo de valores
materialistas para valores pos-materialistas.” (BENDASSOLI, 2009, p.11).

De acordo com Beck (2000, 2002), a transformacado se da pela mudanga que
ocorre da economia baseada no trabalho e capital numa produgédo em massa para

uma economia com base no individuo, no seu intelectual, na troca de
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conhecimentos, ressaltando a criatividade, a originalidade, a inovacao e o culto das
mudancas, conforme Howkins (2001).

A cultura, as artes e os trabalhadores das industrias criativas sao analisados
em diversos niveis pela literatura especializada. A industria criativa tem a sua base
na criatividade, habilidade e talento individuais e, por isso, tornam esses
trabalhadores um desafio contemporaneo, considerando uma economia baseada na
exploracdo da propriedade intelectual. Segundo Bendalossi (2009), pesquisas
mostram que os profissionais da industria criativa sdo, na média, mais jovens do que
a forca de trabalho em geral.

Para Machado (2012, p.41), “a industria criativa € vista como uma area de
producdo onde os campos dos negocios e da cultura se encontram e, por isso, tanto
a légica da pratica artistica quanto da econdmica estéo presentes.” Hanson (2012)
reforca que, nesse meio, a criatividade e o conhecimento sao fundamentais para
vantagem competitiva.

As atividades ligadas as industrias criativas foram limitadas por Caves (2000)
como sendo as artes e a midia, voltadas apenas as atividades de cinema, video,
fotografia, deixando de incluir o design, design grafico, moda, internet, softwares,
jogos de computadores, arquitetura, gastronomia, entre outros. Hanson atualiza
trazendo uma definicdo do Departamento de Cultura, Midia e Esportes do governo
britanico (2011),

das industrias que tém suas origens na criatividade, habilidade e talento
individuais e que tém um potencial de criagdo de rigueza e empregos por
meio da geracgéo e exploracdo da propriedade econémica. Cita que, para o
governo britanico, as industrias criativas incluem: propaganda, arquitetura,
artes e antiguidades, artesanato, design, estilismo de moda, filme e video,
software interativo de lazer, musica, artes cénicas, editoras e editoracao,
software e servicos computacionais, televisdo e radio. (HANSON, 2012,
p.224).

Karawejczyk (2013) enfatiza a importancia de distinguir producéo cultural da
industria criativa, onde a ultima se diferencia também pela comercializacdo dos seus
produtos.

Considerando a diversidade de areas e o estimulo ao criar e ao novo, a
indUstria criativa aparece como um ramo que apresenta as caracteristicas propicias
para atuacdo e desenvolvimento da Geragdo Y bem como o seu crescimento e

carreira profissional.
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A tematica investigada neste estudo focaliza a trajetoria de carreira dos
profissionais da Geracao Y, alunos e egressos do Curso Tecndlogo em Design do
Centro Universitario La Salle (Unilasalle), no periodo de 2010 a 2013, que atuam em
industrias criativas. Para tanto, esta pesquisa estd inserida na linha de pesquisa
Memoéria e Gestao Cultural*, do Programa de Pos-graduacédo Mestrado em Memoéria
Social e Bens Culturais do Centro Universitario La Salle (Unilasalle).

O interesse na tematica surgiu a partir da atividade da pesquisadora como
consultora de gestdo de pessoas e professora de graduacdo no curso Tecnélogo em
Gestdo de Recursos Humanos, no periodo de 2009 a 2012. No contato com a
Geracdao Y, identificava caracteristicas préprias dos jovens transmitidas através da
ansiedade pelas conquistas, pelo conhecimento, pelo autodesenvolvimento e pelo
crescimento profissional.

Seguidamente, a pesquisadora, no papel de professora e consultora, era
procurada pelos jovens que compartilhavam e buscavam orientacdo em relacao as
suas escolhas profissionais, suas conquistas e dificuldades nos locais de trabalho.
Igualmente, familiares pertencentes a Geracéo Y transmitiam essas caracteristicas
no dia a dia. Esses jovens traziam uma dindmica desafiadora e estimulante a
pesquisadora, que, pertencente a geracdo Baby Boomers, sentiu-se motivada para

estudar a respeito.

Da mesma forma, a insercdo no mestrado fez “descobrir’ a industria criativa
com sua amplitude e particularidades, e dai a vontade de explora-la.

Quando fazia parte do quadro de professores do Unilasalle, a pesquisadora,
juntamente com a sua orientadora, identificou dentro da propria instituicdo um nicho
de jovens profissionais que atuavam na inddstria criativa, os alunos do Curso de
Design, e que poderiam ser objeto de estudo em relagcdo a sua trajetoria de carreira.

Tal ideia foi compartilhada e aceita, em 2012, como objeto de estudo.

*Essa linha de pesquisa estuda aspectos relacionados a gestdo de organizagBes culturais, a
processos e praticas de trabalho em producéao cultural, a adogdo de modelos de gestdo e a formagédo
e competéncias do gestor e produtor cultural. Investiga como as instituicdes e organizacdes culturais
gerenciam seu conhecimento e processos de aprendizagem, construindo memdrias, centros de
memoria e projetos de memodria institucional e organizacional. Aborda dindmicas e processos
individuais e coletivos relacionados a mudancas, a inovacao e a criatividade da industria no ambito da
economia da cultura.
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Assim, este estudo justifica-se por trés motivos: pela sua importancia, pela
oportunidade e pela viabilidade de pesquisa.

No que se refere a importancia: carreira e Geracdo Y sao objetos de
investigacdo constantemente.

Dados trazidos pela agéncia de publicidade Insidedge (2011) referem que,
pela primeira vez na historia, a diferenca entre os trabalhadores mais novos e os
mais antigos atingiu a marca de 60 anos, mostrando que, cada vez mais, antigas e
novas geracdes convivem profissionalmente. Um grande desafio as organizacdes
sdo os jovens no mercado de trabalho. Esse grupo que apresenta caracteristicas
proprias, que se refletem nas atividades profissionais e aparecem como um
diferencial no campo do trabalho em relacdo as suas expectativas,
comprometimento, entregas e trajetoria de carreira. Nos diferentes ramos de
trabalho, os jovens tém opc¢bBes e seguem carreiras diversas. A industria criativa,
pouco explorada neste sentido, aparece como uma possibilidade investigativa em
relacdo a carreira desta geracdo. No Brasil, dados referentes a inddstria criativa,
trazidos pelo SEBRAE, informam que, em 2013, 8,54%, do total de empregados
formais do Brasil, ocupavam cargos relacionados ao setor criativo, e 1,96% exerciam
ocupac0des formais no nucleo dos setores produtivos. Citam que, para cada emprego
no nucleo, sdo gerados quatro empregos em atividades relacionadas ao setor, e que
esses indices aumentam quando considerados os empregos informais que ndo sao
computados nesta estatistica. A renda média salarial dos trabalhadores formais dos
ndcleos criativos € 44% maior que a média da renda dos trabalhadores formais do
Brasil. A Revista Veja, edicdo de novembro de 2012, acusa que 810 mil pessoas
trabalhavam no ramo e que 243 mil empresas integravam essa categoria,
equivalendo a 2,7% do que é produzido no pais, colocando o Brasil entre os maiores
produtores de criatividade do mundo. A pesquisa refere as profissdes de analista de
negocios, analista de pesquisa de mercado, gerente de marketing e agente
publicitario como as que tém o maior nimero de trabalhadores. No Brasil, segundo
dados do Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (IPEA) publicados em 2013, era
de 60% a taxa de ocupacao dos jovens no mercado de trabalho em 2011.

Com o intuito de aprofundar este tema, fez-se necessario realizar uma

pesquisa para analisar a trajetéria de carreira dos jovens da Geracdo Y na industria
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criativa.

Em relacéo a oportunidade, para que o0 projeto se sustente academicamente,
foi feita uma reviséo bibliografica e pesquisas nos sites das principais universidades
e em revistas académicas especializadas sobre os temas: carreira, Geragédo Y e
industria criativa, explorando artigos, dissertacdes e teses, no periodo de 2010 a
2014. Verificou-se que os temas pesquisados ainda tinham um ndamero pequeno de
publicacdes.

O Quadro 1 apresenta a sintese das pesquisas realizadas no Brasil nos
altimos quatro anos referentes aos assuntos Geracdo Y e carreira, onde se pode
constatar a escassez de material referente a estes assuntos. As referéncias
apresentam destaque para Geracdo Y, algumas poucas associando carreira e
Geracado Y, mas nenhuma destaca a carreira dos jovens nas industrias criativas.

A partir dos levantamentos feitos, fica notdria a oportunidade de pesquisa
sobre o tema carreira da Geracdo Y nas industrias criativas, pois os estudos
encontrados acabam focando em aspectos especificos sobre estes jovens e nao
com a abrangéncia requerida.

A investigacdo também foi realizada nos estudos referentes a induastria
criativa e sdo apresentados a sintese no Quadro 2.



Quadro 1 —

18

Geragédo Y

No Autor{es) Ano | Tipo de Trabalho Objetivo do estudo Principais Achados
Qais s30 05 aspectos
Claudia Maria Perrone, Artigo revista arganizacionais que atraem
Selma Engelman, Administracio da |a geracio y bem como o que|Os jovens da geracdo Y vivern uma situacio hibrida nas
Anelise 5 Santos, Universidade de |esta geragio espera das organizactes pois desejam uma organizacio pds-industrial e
1|Genesis MR Sobrosa | 2013 Santa Maria organizaces vivem em meio a organizcfes com aspecto taylor fordistas
Artigo Fundacio Explorar os sentidos de Os jovens da geracdo y da nova classe média tem caracteristicas
Getllio Vargas S&o |trabalho para os jovens da  |distintas das trazidas na literatura:o trabalho é central em sua
2|Luciano H. Trindade 2013|Paulo nova classe média. vida, busca carreiras tradicionais, tem ritmo de vida estafante.
Artigo Gestao Analisar as intenctes Concluiram que apesar de apresentarem caracteristicas positivas
Juliana Mayumi Mishi, Contemporinea, |empreendedoras dos jovens|tais como prd-atividade, dinamicidade e resiliéncia,
Diego E Borges, Flavia Faculdade Porto  |da geracdoy e suas peculiaridades no comportamento desses jovens provacaram
L Scherer, Mauri Leodir Alegrenses Porto  |caracteristicas problemas no processo de gestdo e consolidaco dos seus
3|Labler 2013 Alegre - RS proeminentes negdcios.
Artigo
) ) Yl Simposio Mapear o perfil dos jovens ) ’ N -
Daniel Michelon De L o |dentificaram que jovens profissionais de Tl buscam, inicialmente,
S Brasileiro de da geracdoy, sobretudo, os o N -
4 (Carli Liane S Cafarate [ 2011 ) - ) melhores condiches salariais; em um segundo momento s3o0
) ; Sistemas de que estdo relacionados ao o - NP
Graziele C Kemmerich . dirigidos por questies de status, conforme a piramide de Maslow.
Informacies mercado de TI.
Salvadar - Bahia
Dissertacio Analisar a atuacio do gestor |Identificada a importancia das empresas terem ferramentas e
5 |André Laizo dos Santos |2011| Universidade S3o [de pessoas com a Geracao |acBes estruturadas para apoio aos gestores e principalmente
Paula Y para gestdo da Geracdo Y
Arigo  Revista As evidéncias apresentadas revelam, entre outros pontos, que a
Katia C. de Vasconcelos Eletronica de - o dncora com maior destaque foi Estilo de Vida, corroborando com
) A ) = O objetivo do artigo é ) ) P ]
Daniele Quintanilha Gestio ) ] ] ) a afirmativa de Schein (1996) de que 8553 € a Ancora com maior
R - o identificar e discutir as ) . ) A
6 |Merhi Vania Maria 2010| Organizacional N ; crescimento, e também convergindo para o entendimento de
) ) ancoras de carreira = =
Goulart Alfredo Universidade resentes na Geracia Y autores que estudam a Geracdo Y gue apontam que esta geracdo
Rodrigues L. da Silva Federal de P & busca no trabalho fonte de satisfacio e aprendizado equilibrando
Pernambuco com aspectos davida pessoal.
Examinar comao um grupo de
jovens que optaram pelo
curso de Administracdo Com relacio a perspectiva profissional, identificaram quatro tipos
Lucia Barbosa de encaram arealidade de um |ideais de jovens: engajados, preocupados, céticos e
7 2008 Tese mundo de trabalhos desapegados, cujas diferencas determinam seus anseios e

Oliveira

incertos e dindmicos & que
estratégias utilizam pna
busca de um mercado de
trabalho.

ambices e a forma como definem a sua estratégia de insercio e
atuacio.

Fonte: Quadro elaborado pela autora — 2014.



Quadro 2 — Industria Criativa

Tipo de o L
No Autor(es) Ano P Objetivo do estudo Principais Achados
Trabalho
Concluiram que, embora haja divergéncias nos fatores de
Artigo prote¢do mobilizados pelos arteséos para lidarem com o
FACECLA | Investigar a forma como o risco risco em suas vidas profissionais, eles encararam e
Marcia Duarte Campo Largo { é experimentado em carreiras guiaram seus comportamentos frente a essa
1 André Luis Silva 2013 Parana criativas. experimentacdo de modos muito similares
Evidenciado que parte da “imagem” de um pais se
. - . constréi com a exportagdo de seus produtos e, dentre
Artigo Contribuir para o entendimento xp E N p !
. S . estes, os de assimilacdo mais facil incluem algum
Sistemas & |das indUstrias criativas, seu o )
~ . componente criativo ou cultural.Setores importantes das
Gestao papel na economia A L ;
’ . ] - indUstrias criativas se desenvolvem praticamente sem o
2 |Dennis Hanson 2012 | Universidade [contemporanea e oferecer . . s - .
- conhecimento ou estimulo de politicas publicas — design,
Federal de |subsidios para o . ~ . )
! . arquitetura e moda sdo exemplos de areas bensucedidas
Santa desenvolvimento de politicas I .
- -~ dessas industrias, que levam a marca Brasil para o
Catarina  |publicas para o setor. X X P
mundo, apoiadas essencialmente em seus préprios
esforgos.
A indUstria cultural ndo deve ser tratada como uma
= e instancia isolada vez que é fortemente afetada pelo
Reflex&o sobre a indUstria ) ) .
- R desenvolvimento tecnologico que ocorre nos demais
criativa — pontuando sua génese, R . .
= N setores da economia e cujo impacto é forte no processo
. evolugdo delimitagdo de seu - s~ N .
- . Artigo . . de criagéo e apropriagdo da atividade cultural; O marco
Antbnio M Buainain objeto e atividades que a AN ISR
3 P 2011 IBICT ~ regulatério ndo apenas voltado para a industria cultural,
Céssia | Mendes ; . _|compbem — e 0 acesso aos bens . X
Rio de Janeiro . afeta igualmente o processo de competicdo nessa
culturais, tendo como tese de S . ~ .
. L R indlstria, como demonstra a migragdo de gigantes da
que a lei de direitos autorais S A =
) industria eletrdnica na produgdo cultural, dada a sua
pouco interfere neste acesso ) L x ) ~ ;
capacidade de apropriacéo de inovagdes que impactam a
criacdo e distribuicdo
As editoras ha muito se apoiam em praticas flexiveis de
organizacdo do trabalho, especialmente, o trabalho a
Isabel de S distancia, contratado sob demanda para a produgéo de
Artigo . ~ determinada publicagdo. Ao mesmo tempo, por serem
Affonso da Costa Analisar as relagdes de trabalho |~ '~ . . -
. Cadernos o industrias criativas, seus recursos criticos encontram-se
4 |Pedro Xavier Borges [2011 em organizagdes de uma . L .
P EBAPE e . incorporados a individuos, sobre os quais podem exercer
Jorge A de S& Brito e . . _|indastria criativa (editora) . . .
: Rio de Janeiro controle limitado. O sucesso dependera, em Ultima
Freitas A ) : . .
instancia da intensidade e da qualidade, do envolvimento
dos participantes com o projeto , exigindo uma relagéo
significativa com o trabalho.
Pedro F. Bendassolli As carreiras séo COr‘IlS'['rLfldaS rw'urn,amblente em que
atuam forgas contraditérias, originarias dos lagos entre
Thomaz Wood Jr . . i . X PR .
Charles Kirschbaum Artigo Revista| Contribuir para o entendimento [dois paradoxos séo discutidos: o paradoxo entre
" B 0&S das novas fronteiras das amadorismo e profissionalismo e o paradoxo entre
Miguel Pina e Cunha X X P - N
Salvador carreiras sem fronteiras na  |valorizag&o intrinseca e valorizagdo extrinseca do
5 2010 Bahia industria criativa. trabalho.
A Investigado uma possivel disputa retérica entre os
. Apresentar o fendbmeno das o B
Pedro F. Bendassolli ) A - defensores das indUstrias criativas e os defensores das
Artigo industrias criativas e mostrar sua|. ~ =~ - : )
Thomaz Wood Jr . . industrias culturais. Nesse sentido, o conceito de
6 . 2010 | RAE Sao |[consolidagdo comoum campo . .~ . o ; .
Charles Kirschbaum . . o~ industrias criativas pode ser visto como uma renovagao
) ] Paulo promissor de investigagfes para A ) h PSRN
Miguel Pina e Cunha . semantica, criada de forma a neutralizar a visao critica
pesquisadores . ) e .
embutida no conceito de indUstrias culturais
Baixa associacdo entre as caracteristicas organizacionais
e 0 espaco para criatividade. O sistema de controle e
o - comandos explicitos com regras rigidas, baixa
Identificar as rela¢des entre as L P .
Tese caracteristicas organizacionais e participacdo dos colaboradores e altos niveis hirarquicos
7 |Sonia R H Parollin 2008 | Universidade 9 foram apontados como as variaveis de maior impedimento|

de Sédo Paulo

espaco para criatividade em
organizacgdes inovativas.

para o fluxo de ideias e para o espaco para a criatividade.
Identificado valores essenciais nas organizaces
encarajadores para criatividade com praticas de
valorizagdo das pessoas e grupos.

Fonte: Quadro elaborado pela autora — 2013.
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Na andlise realizada das informacgfes apresentadas no Quadro 2, pode-se
verificar que os estudos se referem a industria criativa em diferentes aspectos, mas
nao sobre a atuacao especifica da Geracdo Y nessa economia.

Com base nos levantamentos, pode-se identificar a oportunidade de
pesquisar sobre a trajetéria de carreira da Geragcdo Y na industria criativa, ja que
referéncias bibliograficas especificas eram raras.

Na viabilidade do assunto, destaca-se a importancia deste trabalho para o
Curso de Tecnologo em Design, considerando que o resultado de tal pesquisa
poder& servir como subsidio para incrementar o entendimento do perfil dos jovens
profissionais da area, das suas expectativas e atuacéo profissional, podendo auxiliar
no aprimoramento do curriculo académico da instituicdo, ja que néo existe no projeto
pedagdgico do curso abordagem alguma sobre o assunto. No primeiro semestre de
2012, houve a oportunidade da pesquisadora de estudar o assunto enquanto aluna
da disciplina de Comportamento Organizacional, no mestrado de Meméria Social e
Bens Culturais - Unilasalle, e realizar pesquisa junto aos alunos jovens de Design da
Instituicdo, que atuavam na industria criativa, com consentimento do coordenador do
curso, possibilitando, dessa forma, uma aproximacao e abertura para a continuidade
e aprofundamento do estudo. Os principais resultados mostraram que os fatores que
sdo mais associados a um trabalho significativo para estes jovens eram: a utilizacao
e contribuicdo social do trabalho, a qualidade nas relacées com os colegas e a ética
no trabalho. As caracteristicas da Geracao Y que estes jovens mais se identificam
no trabalho foram: a busca de reconhecimento profissional, qualidade de vida e o
compartilhamento de praticas. As caracteristicas que menos se identificam € a
dificuldade de submissdo a ordens e a remuneracdo como fator para escolha ou
troca de emprego. O trabalho foi apresentado em evento especializado (Apéndice
E). Também um estudo sobre relagdes de género na Geracao Y rendeu a publicacédo
de artigo na Desenvolve, Revista de Gestao do Unilasalle (Apéndice F).

Entende-se, também, ser viadvel esta pesquisa, considerando a insercdo da
indUstria criativa e a importancia de explorar 0s seus conceitos e caracteristicas,
bem como no que se refere a escassez de bibliografia referente a Geracgéo Y.

Tendo em vista essas informacgdes, coube-nos elaborar a questédo problema
deste estudo sendo: Como a carreira é percebida pelos profissionais da

Geracao Y, alunos e egressos do Curso Tecnélogo em Design do Unilasalle, no
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periodo de 2011 a 2013, que atuam nas industrias criativas?

1.1 Objetivos do Estudo

e O presente estudo se encontra pautado pelos seguintes objetivos:

1.1.1 Objetivo Geral

e Analisar como os alunos e egressos do Curso Tecnélogo em Design do
Unilasalle, do periodo de 2011 a 2013, pertencentes a Geracdo Y,

percebem sua carreira nas industrias criativas.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Verificar e analisar as percepcodes e caracteristicas dos sujeitos da pesquisa
em relacdo ao conceito trazido nos estudos organizacionais em gestdo de
pessoas da chamada Geracéo Y;

e Identificar, contextualizar e analisar a percepcdo de carreira de jovens da
Geracédo Y no Curso Tecnologo em Design do Unilasalle e egressos do curso,
gue atuam nas industrias criativas;

e Identificar as estratégias de RH voltadas a trajetoria de carreira oferecida

pelas industrias criativas nas quais pertencem os sujeitos da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este item tem por propdsito apresentar os conceitos relacionados a carreira, a
geracao y, a industria criativa e a profissao design, a fim de alinhar essas definicdes
para o entendimento da trajetéria de carreira desses jovens no ramo criativo.

Da mesma forma, tal referencial tem a intencdo de embasar teoricamente a

pesquisa, auxiliando, posteriormente, na analise dos seus resultados.

e Contextualizacdo do Mundo do Trabalho

As transformacfes ocorridas no mundo do trabalho refletiram em mudancas
conceituais e estruturais no relacionamento das organizagdes com o capital humano.
O conceito de trabalho imaterial aparece baseado nas transformagdes ocorridas no
sistema capitalista com a flexibilizacdo do rigido modelo fordista, refletindo
diretamente na subjetividade dos trabalhadores, na producdo do subjetivo. Para
Grisci (2006), trabalho imaterial € um conjunto de atividades corporais, intelectuais,
criativas, afetivas e comunicativas que fazem parte do trabalhador e que,
atualmente, recebem destaque e séo solicitadas como uma condi¢ao indispensavel
nas suas entregas. Sao considerados imateriais, além de produtos materiais, 0s
produtos que transmitem e causam aos consumidores sentimentos intangiveis e que
acabam por afinar a relagéo produto-consumidor.

Segundo Lazzaroto e Negri (2001), as caracteristicas da economia pdés-
industrial aparecem na producéo imaterial (publicidade, moda, produc¢éo audiovisual
e de software etc.), e o diferencial do produto imaterial € que ele ndo se destréi no
ato do consumo, mas sim se amplia e cria 0 ambiente ideolégico e cultural do
consumidor. O ciclo de producado imaterial envolve a industria (o0 produto deve ser
vendido antes mesmo de ser produzido; a informagdo também vem do
mercado/consumidor e influencia no processo de criacdo e producéo), oS servigcos
(observa o crescimento e a “relagdo de servigo” onde ha participacdo direta do
consumidor) e o trabalho imaterial. Segundo Grisci (2006), o diferencial do trabalho
imaterial é que, quando consumido, torna-se produtivo, transformando o consumidor
de acordo com o seu estilo de vida, com 0 seu jeito de ser. Desta forma, diferencia-

se pela reducdo da alienacdo no trabalho, pois passa a valorizar caracteristicas
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como a iniciativa, inteligéncia, cooperacdo, dominio do processo, tomada de
decisdo, envolvimento afetivo e dialogo com clientes. Contudo, as consequéncias
dessa forma de trabalho acabam entrando em choque com as novas formas de
poder que valorizam 0 aqui e agora e desconsideram as trajetérias desses
trabalhadores, que entregam o0 subjetivo e destacam a personalizacdo naquilo que
fizeram.

O impacto das transformacdes no mundo do trabalho refletiu nas trajetérias
profissionais, havendo uma evolucdo das carreiras tradicionais para as

contemporaneas.

2.1 Carreira

Nos dultimos anos, sdo muitas as mudancas que vém ocorrendo nas
organizagfes publicas e privadas em relagdo aos modos de trabalhar, pensar e
produzir. S&o transformagdes que exigem cada vez mais o desenvolvimento de
competéncias para darem conta das demandas emergentes. Neste sentido, a
construcdo/desenvolvimento de carreiras vem se constituindo num desafio para as
novas geracdes. As questbes contemporaneas ligadas a globalizacdo, novas
tecnologias, impulsionam discussfées sobre mudancas voltadas as relagcdes com o
trabalho.

A carreira dos profissionais acompanhou a evolucdo do mundo do trabalho.
Segundo Moore et al. (2007), os estudos referentes as trajetérias individuais nao
apareciam especificamente com a denominacao carreira, surgindo, a partir do século
XX, na literatura, como referéncia a trajetoria de vida profissional. Apds a Segunda
Guerra Mundial, houve um incrementado nos estudos referentes a carreira,
conforme abordado na introducéo deste trabalho.

Ao longo dos anos, o conceito de carreira foi evoluindo e se adequando as
transformacdes do mercado de trabalho. Tanto o conceito pode estar voltado a
trajetéria profissional individual como direcionado as préaticas de recursos humanos
dentro das organizagdes.

Conforme Arthur et al. (1999), as primeiras abordagens traziam um foco
vocacional, valorizando a ligagdo dos tracos de personalidade a determinadas

carreiras, mostrando uma boa profissdo como sendo aquela que trazia estabilidade e
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respeito as habilidades desenvolvidas no cargo.

Segundo Dutra (2010), o termo carreira pode ser utilizado para definir
mobilidade ocupacional (um caminho a ser trilhado) bem como a estabilidade
ocupacional, citando, como exemplo, a carreira militar. Para ele, ambos passam a
ideia de um caminho estruturado, planejado, que pode ser seguido pelo profissional.
Balassiano (2004) cita que as definicbes de carreira podem ser divididas em duas
fases, uma dos conceitos tradicionais até os anos de 1970 e outra dos conceitos
modernos. A primeira diz respeito as carreiras tradicionais, lineares com certa
estabilidade no emprego. Para fase moderna, refere que todos podem fazer carreira,
consequéncia da globalizacdo da economia, aumento do nivel de instrucdo, entre
outros fatores.“Apesar de mais democratico, o moderno modelo de carreira se
caracteriza pela instabilidade, descontinuidade e horizontalidade, em contraposi¢ao
ao modelo tradicional.” (BALASSIANO, 2004, p.102).

O conceito de carreira, trazido por London e Stumph (1982), foi referéncia
para o assunto nos anos 1980, abordando a conciliacdo entre individuo e
organizacdo na sua definicdo. Referiu-se as varias posicbes ocupadas e 0s
trabalhos realizados pelo individuo durante a sua vida, envolvendo situacoes,
estagios e transicdes que refletem necessidades e motivacdes individuais,

considerando as expectativas e imposi¢cdes das organizacdes e da sociedade.

Schein (1978), appud Oliveira (2012), refere que a carreira é a interagdo entre
0s espacos de vida do individuo, considerando, além do trabalho, as caracteristicas
e necessidades de cada um. Destaca trés dimensdes na carreira: primeira, a idade
com 0s momentos mais criticos como a adolescéncia, crise da meia idade e
transicdo para aposentadoria. No ciclo familiar, aponta o casamento e nascimento
dos primeiros filhos. No terceiro ciclo, o profissional destaca o ingresso e a saida da
vida profissional.

Chanlat (1995) ressalta que a gestdo de carreira tem valores diferentes,
considerando a cultura, histéria e estrutura social de cada pais e apresenta uma
estrutura de carreira com modelos e perfis comuns entre empresas de diferentes

paises, reagrupando em quatro tipos, conforme a tabela a sequir:



Quadro 3 - Descricbes dos tipos de carreira

Tipos de | Recursos Elemento Tipos de | Limites Tipos de
carreira principais central de organizacao sociedade
ascenséo
Burocrética Posicédo Avango de Uma O ndmero Sociedade
hierarquica | uma posigéo organizacdo de de
hierarquica a de grande escaldes Empregados
outra porte existentes
Profissional Saber e Profisséo, Organizacgéo O nivel de Sociedade
reputacéo Pericia, de peritos, pericia e de peritos
Habilidades Burocracia de
profissionais Profissional reparacao
Empreendedor Capacidade Criacéo de Pequenas e A Sociedade
de criagdo | novos valores, médias capacidade | que valoriza
Inovacao de novos empresas, pessoal, a iniciativa
produtos e Empresas As individual
servicos artesanais, exigéncias
culturais, externas
comunitarias e
de caridade
Sociopolitico Habilidades | Conhecimento Familiar O numero Sociedade
sociais, Relacbes Comunitaria de de clas
Capital de Parentesco de clas relacdes
relacdes (Rede social) conhecidas
e ativas

Fonte: Chanlat, 1995.
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A descricdo apresentada “ndo s6 recupera uma tarefa precisa, mas indica

também uma l6gica no caminho a seguir, a natureza das aberturas profissionais e o

sistema de recompensas a ele associado.” (CHANLAT, p.7, 1995). Segundo o autor,

com a abertura do mercado para as mulheres e minorias, instala-se um novo modelo

na divisdo de trabalho que questionara os referenciais de carreira até entédo

utilizados.

Oltramari (2008) refere que varios autores, entre eles Chanlat (1995- 1996),

Defillipi e Arthur (1994) e Hall (1996), na década de 90, sinalizavam que a carreira

apresentava um modelo flexivel, mostrando a importancia de investir em si mesmo e

direcionar a sua vida profissional como um negdcio.

As organizagfes apresentam uma estrutura hierarquica que possibilita ou ndo

o desenvolvimento da carreira dos seus funcionarios, algumas de maneira informal e

outras com programas considerados estratégicos voltados a competéncias e
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remuneracdo. De acordo com Dutra (2009), nos ultimos 30 anos, a gestdo de
carreira tem sido considerada estratégica para gestdo de pessoas no Brasil e, nos
altimos tempos, buscando a atracéo e principalmente a retencéo dos seus talentos.

A Editora Abril, na revista Vocé S/A, em pesquisa das Melhores Empresas
para Trabalhar 2012, com dados de 2011, cita as expectativas dos funcionarios que
trabalham nas 100 empresas eleitas, destacando a necessidade deles de perceber
que estdo aprendendo cada vez mais e que tém oportunidade de crescer (25%),
ficando abaixo apenas da citagdo referente a sentirem-se satisfeitos e motivados
com o trabalho que fazem na empresa (34%).

Nos anos 2000, de acordo com Hall (2002), Dutra (2009), Mainieiro e Sullivan
(2006), as teorias salientam as alteracBes nos formatos de carreira influenciados
pelas mudancgas organizacionais que estimularam o empreendedorismo, aumento do
autoemprego, consultorias, entre outros.

A carreira sob a visdo de teorias ndo tradicionais € citada por Dutra et al.
(2009), onde aparece a necessidade de que as pessoas administrem as suas
préprias carreiras numa transicdo que era gerida, inicialmente, apenas pelas
organiza¢fes, num movimento onde o individuo, com base nas mudangas das
relacbes de trabalho, passa a questionar o modelo unilateral de carreira,

considerando a sua participacao solo na trajetéria.

2.1.1 Questionamentos contemporaneos com relagcdo a carreira: carreira individual
versus carreira organizacional

As significativas transformacdes ocorridas na forma de trabalho merecem ser
referenciadas. Bauman (2008) cita a época da “modernidade pesada”, citando o
modelo da era industrial, onde havia a dependéncia do compromisso entre capital e
trabalho. Os trabalhadores dependiam do emprego para seu sustento e as empresas
(capital) dependiam dos empregados para a sua reproducdo e crescimento.
Segundo o autor, as relagbes com o trabalho eram duradouras, citando o exemplo
da Ford, em que quem iniciava como jovem aprendiz estava certo de terminar a sua
vida profissional na mesma empresa. Com a evolucédo nas relacbes de trabalho, a
atuacao dos sindicatos, os direitos trabalhistas, a mentalidade de longo prazo foi
substituida pela de curto prazo nas relagdes do empregado com o empregador.
“Flexibilidade é o slogan do dia, e quando aplicado ao mercado de trabalho significa

fim do emprego ‘como o conhecemos’, trabalhar com contratos de curto prazo,



27

contratos precérios ou sem contratos, cargos sem estabilidade e com clausulas de
“até novo aviso.” (BAUMAN, 2008, p.35). A relagdo passou a ser da “modernidade
liquida”, exemplificada pelo autor como uma relagéao de “viver juntos”, e nao mais de
casamento eterno.

Harvey (2005) cita a heterogeneidade como a principal caracteristica da
reestruturacdo produtiva e capitalista em curso e a articulacdo de processos
fordistas rigidos com processos flexiveis.

As mudangas organizacionais, com base nas transformagdes econdmicas,
fizeram com que as empresas ajustassem e criassem politicas e programas para a
atracdo e retencao das pessoas, mostrando um desafio no que se refere a gestéao de
carreiras. Dutra et al. (2009) refere-se as mudancas dos anos 1990, que refletiram
na confiangca das pessoas em permanecerem trabalhando sempre na mesma
empresa, questionando se as empresas tinham o poder para tomar conta das suas
vidas.

Segundo Costa (2011), com a nova economia, no inicio do século XXI, as
carreiras enfrentaram o cenario da era do conhecimento, da era da informacé&o, onde
o valor econbmico passou do material para o intangivel, entrando em cena o0s
trabalhadores do conhecimento que ndo sdo facilmente substituidos. A contribuicédo
do profissional do conhecimento € medida pela sua capacidade criativa, satisfacéo
ao invés do tempo empregado para realiza-la, conforme Dutra et al. (2009) . Desta
forma, a natureza dos trabalhos e das carreiras necessitou ser repensada em
relagdo ao modelo tradicional. “A carreira organizacional ndo € mais o modelo
hegeménico e ‘longa vida a carreira’, pois novos modelos surgiram, ampliando suas
configuracbes no mundo do trabalho e gerando novas possibilidades e restricdes.”
(RIBEIRO, 2009, p. 206).

As mudancas nas formas de trabalho acentuaram a necessidade de
conciliacdo de expectativas de carreira entre pessoas e organizagdes. A carreira
subjetiva recebe importancia, pois aparece como aquela percebida pela propria
pessoa, no lugar da medida pela ocupacéao e promog¢ao a cargos, onde as pessoas
aparecem “dedicando-se a processos, mais que resultados, competéncias, em vez
de titulos, realizagéo no lugar de promogao e preferindo papéis a posigoes.” (DUTRA
et al., 2009, p. 137).

As proposicdes da carreira organizacional e da individual devem ser
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consideradas pelos profissionais da area de gestdo de pessoas quando buscam a
retencdo de talentos, considerando a importancia de observar o novo perfil do
trabalhador, as caracteristicas econdémicas e sociais bem como as novas relacdes
desses profissionais com o trabalho.

2.1.2 Novas concepcdes de carreiras

bY

Os estudos voltados a gestdo comecaram a considerar as trajetorias de
trabalho antes ndo admitidas como carreiras fora das empresas, de acordo com
Ribeiro (2009), iniciando uma quebra de paradigma em relacdo aos modelos
existentes, isto é, aqueles em que eram gerenciados apenas pelas organizacoes.

Surgiram as novas concepgoes de carreiras:

e Carreira Proteana, com foco na trajetoria individualizada e orientada pelas
demandas do trabalho, ficando, para o individuo, a responsabilidade sobre a
estratégia da sua carreira, conforme Hall (2002) . O termo proteana se origina
de Proteu, figura da mitologia grega que podia assumir diversas formas de
acordo com a sua vontade. A carreira proteana envolve investimento continuo
num roll de competéncias, segundo Oltramari (2013). O conceito de carreira
proteana € apresentado como um contraponto a carreira organizacional
estruturada no tempo e no espaco. O critério de sucesso € interno — sucesso
psicolégico, e ndo externo, conforme Hall (1996).

e Carreira sem Fronteiras, de acordo com Arthur e Rousseau (1996), envolve
o individuo e exige dele investimento no autodesenvolvimento, flexibilidade
funcional, mobilidade geografica e formacdo de networking. A metafora da
fronteira foi utilizada para evidenciar a diminuicdo da consisténcia das
fronteiras entre as organizacoes.

e Carreira CaleidoscoOpica, chamada dessa forma, pois, como o
caleidoscoépio, modifica-se e se reconfigura a cada vez que é girado. Mainiero
e Sullivan (2005) citam motivos que levam os homens e as mulheres a
considerarem aspectos fora do trabalho no que se referem a carreira. Sao
eles: autenticidade (valores individuais, autoconhecimento), balanco
(equilibrio entre a dedicacdo ao trabalho e ao restante da vida) e desafio

(busca pelo aprendizado e desenvolvimento da pessoa).
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Os modelos de carreira e suas caracteristicas sdo apresentados no Quadro 4:

Quadro 4 — Modelos de carreira e suas caracteristicas

Modelos de carreiras Caracteristicas

Atravessa fronteiras entre

_ _ organizacdes; prevé rede de

Carreira Sem Fronteiras relacionamentos; mobilidade fisica e
psicolégica, conforme Sullivan e
Arthur (2006).

Leva em conta o contexto que a
carreira esté inserida. Considera

_ . o modelo de carreira seguido pelas
Carreira Caleidoscépica mulheres; Carreira que muda de rumo
de acordo com as diferentes fases da
vida, segundo Mainieiro e Sullivan
(2005).

Dirigida mais pelo individuo do que
pela organizacéo; necessario estar
Carreira Proteana investindo em novas competéncias;
prevé a passagem da pessoa por
varias empresas, de acordo com Hall
(1996)

Fonte: Oltramari (2008, p.11).

Considerando os estudos referentes aos jovens profissionais, pode-se
associar as novas concepcoes de carreira as caracteristicas desta geracao.

Outros aspectos passam a ser considerados quando se aborda o tema da
trajetéria de carreira como, por exemplo, a necessidade de levar em conta a
negociacao e equilibrio entre trabalho e familia, segundo Oltramari (2013).

Os individuos, considerando as mudancas em relagcdo aos vinculos
empregaticios e a exigéncia de conquistas profissionais, reposicionaram-se em
relacdo as suas carreiras, que antes estavam nas maos das organizacoes,
apropriando-se da sua trajetéria numa postura de busca-ativa, conforme
Wilkoszynski e Vieira (2013).

De acordo com Wilkoszynski e Vieira (2013), os modelos de carreira
consideram a época em que foram estruturados, levando em conta 0 momento

social e econébmico bem como as relagdes do individuo com o trabalho, apresentado
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no Quadro 5.
Quadro 5 — Pressupostos e construtos sobre carreira
Abordagem Modelo Principals Principais Construtos
Pressupostos
Estabilidade,
: . Progressao vertical,
Carreira gerida pelas :
o2 Lo Planejamento com
organizagoes, estaveis,
. - . . foco em demandas
. Carreira Tradicional lineares, baixa L .
Tradicional " ~ organizacionais,
(anos 50) mobilidade, progressao X
: Reconhecimento de
vertical, recompensas .
. sucesso atraves de
extrinsecas. .
aspectos extrinsecos
ao individuo.
Autoconhecimento,
Carreira Meta competéncias: Adaptabilidade,
Proteana autoconhecimento + Orientacéo por valores
(anos 90) adaptabilidade. pessoais,
Aprendizado continuo.
Capacidade de
transpor fronteiras
i . , . isi i olo[l +
Emergente Carrelra Sem Mobilidade fisica e fisicas /psicologicas
Fronteiras + NP A Know-why/saber
. . psicoldgica + trés
Carreira Inteligente saberes por_que
(anos 90) ' Know-how/saber como
Know-whom/saber
quem.
Carreira Trés parametros: Autenticidade
Caleidoscopica autenticidade, equilibrio Equilibrio,
(anos 2000) e desafio. Desafio.

Fonte: Wilkoszynski e Vieira (2013, p. 46).

A partir da apresentacdao do Quadro 5, alguns pontos devem ser ressaltados,

como a abordagem da carreira nos dois momentos: a tradicional, conduzida
especificamente pela organizacdo, e a emergente, onde inicia a participacdo do

individuo com apropriagdo da sua carreira numa evolucdo até os tempos atuais. Os

fatores referentes ao individuo, como autoconhecimento, aprendizagem,

adaptabilidade, valores pessoais vao sendo introduzidos. A carreira caleidoscopica é
o0 modelo citado como representante da atualidade. O destague para autenticidade,

equilibrio e desafio deve ser considerado quando do estudo da trajetéria de carreira
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dos jovens de agora.

Veloso (2012, p. 49), na sua obra sobre carreiras sem fronteiras, traz o
conceito de Quinn (1992) sobre empreendimento inteligente — “a organizacédo é
dirigida pelo conhecimento tendo que desenvolver competéncias ligadas a cultura,
know-how e network”, de onde surgiu a proposta de carreiras inteligentes, conforme
Khapova, Arthur e Wilderom (2007). Para o0s autores, as competéncias
desenvolvidas pelas pessoas dessas carreiras sao semelhantes as da organizacéo,

mas nao subordinadas ao empregador.

Quadro 6 — Competéncias das Carreiras Inteligentes

Competéncias Significado

Knowing why Reflete a identidade e a motivacado individual,
significado pessoal e identificaggdo com o
trabalho.

Knowing how Representa as habilidades e especialidades
individuais relevantes para o trabalho.

Knowing whom Reflete as relacBes interpessoais e networks
importantes para o trabalho.

Fonte: Veloso (2012).

As competéncias das carreiras inteligentes sdo adquiridas através de
educacao, trabalho e experiéncia de vida e se acumulam através de um capital de
carreira, que pode ser administrado no seu valor (perda ou ganho) ou adquirido por
novo capital, de acordo com Arthur, Inkson e Pringle (1999).

Bendassoli e Wood Jr (2010) sugerem a carreira sem fronteiras para
denominar a trajetéria dos artistas. Defendem a necessidade de que, para controlar
a sua carreira, esses profissionais dominem as trés competéncias da seguinte forma:
o know-why - conhecer as razdes e o que Ihes motiva nas suas escolhas para
construcédo da identidade profissional, para que tenham reconhecimento dos seus
pares e audiéncia; o know-how - conhecimento e dominio dos seus recursos
pessoais, cognitivos, afetivos e técnicos como impulsionadores para o atingimento
das suas metas e desejos e 0 know-whom - construgcdo e manutencdo de redes
sociais para se projetar e galgar oportunidades de trabalho. Os autores, em estudo
voltado aos profissionais da industria criativa e cultural no Brasil, concluiram que as
carreiras sao construidas em processos continuos e encadeados entre o individuo-

agente e seu ambiente, que, neste caso, refere-se a industria criativa, numa diade
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envolvendo profissionalismo e amadorismo.

Segundo Santos (2011), a partir da globalizacdo e a consequente
necessidade das organizacfes de se adaptarem as novas regras econdmicas, as
empresas comegam a deixar de ser paternalistas e o discurso de que cada individuo
é responséavel pelo seu proprio desenvolvimento tem inicio. As empresas, neste
momento, podem ter deixado de cuidar dos seus profissionais, ja que o foco era
competitividade e resultados.

O tema trajetéria/construcao de carreira é abordado sob diferentes aspectos.
Dubar (1998) identifica as trajetorias como individuais e as analisa sobre os aspectos
objetivos, como a sequéncia das posi¢cdes sociais ocupadas durante a vida, medida
de forma estatistica (ascendente, descendente, estavel), e os subjetivos, como uma
historia pessoal onde os relatos atualizam uma visdo de si e do mundo. Ambas
devem ser consideradas com a mesma importancia. A teoria da construgdo de
carreira € trazida por Savickas (2005), que considera como fundamentais os
conceitos de personalidade vocacional (sdo as capacidades, necessidades, valores
e interesses individuais relacionados a carreira), a adaptabilidade vocacional
(disponibilidade e recursos do individuo para lidar com tarefas de desenvolvimento,
transicOes ocupacionais e traumas decorrentes) e tema de vida (séo as narrativas de
carreira, os temas que os individuos utilizam para realizar escolhas significativas e
se ajustarem aos papéis vocacionais). Quishida (2007) se refere ao tema como
transicdo de carreira, definindo-o como um processo onde o individuo passa por
estagios de carreira, por fases como a pré- transicdo até a reestabilizacdo e pela
percepcdo de diferentes mudancas incluindo comportamento, relacionamentos etc.
Para Veloso (2012), o termo transicdo de carreira foi adaptado para transicéo
profissional, considerando ser um periodo onde o profissional estd mudando e
redirecionando suas funcdes, papéis profissionais ou orientacdes. A autora refere

gue ambos os termos indicam a complexidade do tema.

2.2 Geracao Y

Os estudos referentes as geracdes e suas relagdes com o trabalho tomaram
corpo e a geracao dos mais jovens, chamada de Y, millenials, geragao da Internet e
iGeracao, entre outras denominag¢des, segundo Lipkin e Perrymore (2010), tem

merecido atencdo no que se refere a atuacdo no mercado de trabalho.
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De acordo com Veloso, Dutra e Nakata (2008), nos estudos referentes as
geracdes, € possivel encontrar quatro tipos: os tradicionais/veteranos (nascidos
entre 1922 a 1944), baby boomers e dos nascidos entre 1946 e 1964, Geragao X,
para 0os nascidos entre 1965 e 1977 e a Geragdo Y, nascidos a partir de 1978.
Contudo, na chamada geracgdo y, existem varias referéncias e sem um consenso
sobre qual é a faixa etaria, isto €, quando a geracdo comeca ou qual a idade das
pessoas gque nela estdo. Autores como Howe e Strauss (2003) estabelecem que 0s
“‘Millenials” sdo as pessoas nascidas desde 1982; Veloso, Dutra e Nakata (2008), por
sua vez, falam de uma Geracdo Y que surge a partir de 1978; Don Tapscott (1999),
gue escreveu um livro sobre a Geracédo Digital no final da década de 1990, propde
um periodo de nascimento que vai de 1977 a 1997.

O conceito de geracao, segundo Cordeiro (2012), implica em um fator de
identidade a partir do momento em que posiciona o individuo dentro de uma etapa
do tempo social e delimita a sua histéria em uma histéria mais ampla. De acordo
com Oliveira et al. (2012), o conceito de geracédo ressalta que o aspecto cronoldgico
€ apenas um fator a ser considerado, sendo importante acrescentar a ideia de
classe, de contexto historico, vivéncias e relagbes familiares e sociais, sendo
importante analisar o contexto para nédo fazer generalizagcdes. Para Motta et al.
(2009), com a globalizacdo do consumo e da tecnologia, os valores dos jovens
brasileiros se assemelham aos dos jovens americanos, sendo possivel associar as
formas de agir dos dois grupos.

Alguns comportamentos aparecem com destaque na geracao y e sao trazidos
com maior profundidade por Oliveira (2010), como forma de evitar estere6tipos. Sao
eles: a necessidade de reconhecimento, jA que foram criados recebendo feedback
dos seus pais e sendo estimulados aos desafios; a informalidade, que antigamente
era Vvista como rebeldia, nesta geracdo aparece como flexibilidade; a
individualidade, que pode ser tida como arrogancia e egoismo, jA que essa geragao
teve menos irmaos e, consequentemente, compartilharam menos presencialmente,
mas encontraram uma forma no virtual. Os relacionamentos aparecem, para essa
geracdo, como amplos, considerando que as fronteiras, para estes jovens, Sao
curtas. “Nao se trata de estabelecer comparagcao entre relacionamentos profundos
ou superficiais, mas sim de amplitude.” (OLIVEIRA, 2010, p.67).

Segundo Vasconcelos et al. (2009), a Geracao Y possui uma forma diferente



34

de pensar o trabalho do que pensava os seus antecessores. O trabalho, para eles, é
fonte de satisfacdo e aprendizado e ndo so de receitas financeiras, 0 que impacta no
entendimento sobre a carreira, vinculo profissional e a relacdo com as organizacoes.

Para Lancaster e Stillman (2011, p.175), os jovens da Geragdo Y fazerem
tudo mais rapido n&o é novidade para os mais velhos, “0 que perturba baby boomers
e X é quando a necessidade por velocidade transparece nas atitudes ligadas ao
progresso na carreira’. Conforme os autores, estes jovens querem passar para a
proxima etapa tdo logo dominem as atividades atuais ou até antes disso.

Santos (2011) refere, citando Broadbridge, Maxwell e Ogden (2007) e Hurst e
Good (2009), que os jovens da geracdo y trabalham de maneira comprometida
enguanto identificam que os valores do negdcio estdo alinhados aos seus. Porém,
buscam outras alternativas profissionais assim que identificam haver dissonancia
com 0s seus propositos.

Estudo voltado a Geragéo Y e carreira, realizado por Cordeiro (2012), defende
gue as teorias de geracao e de carreira validam o fato de os individuos mais jovens
se socializarem no ambiente de trabalho, levando-os a adequar o seu perfil de
carreira com a realidade.

Para Oliveira (2012), o discurso empresarial que os jovens buscam ao trocar
de emprego com frequéncia desconsidera que pode ser um reflexo da
desinstitucionalizacdo do emprego, pois, até décadas atras, o trabalho era tido
como um marco de identidade e ndo so financeiro.

Veloso, Dutra e Nakata (2008), em pesquisa sobre geracgdes, identificaram
gque o0s jovens valorizam as oportunidades de crescimento profissional e
desenvolvimento de relacionamentos que oportunizem possibilidades de trabalho,
diferente dos de mais idade que valorizam a identificagdo com o trabalho.

Chudzikowski (2012), refere que a Geragcdo Y é um grupo mais homogéneo
em relacdo a importancia da autorrealizacdo como fator principal de sucesso na
carreira do que as outras geragdes. A transi¢do de carreira dos jovens é orientada e
motivada por fatores tais como o desejo de fazer algo novo, desenvolvimento.

Pesquisa realizada por Nishi (2013), sobre as caracteristicas e intencdes
empreendedoras da Geracdo Y no Brasil, identificou que, mesmo apresentando
caracteristicas positivas, tais como pro-atividade, dinamicidade e resiliéncia,

particularidades no comportamento desses jovens provocaram problemas no
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processo de gestdo e consolidacdo de seus negdcios, tais como a falta de
ferramentas gerenciais e de conhecimento na area administrativa.

Em estudo com jovens estudantes cariocas, Cavazotte, Lemos e Viana
(2009), a fim de identificar as suas expectativas em relagcdo ao trabalho e as
recompensas tangiveis e intangiveis, encontraram caracteristicas da Geragdo Y
muito parecidas com as geracdes anteriores: crescimento profissional (com maior
velocidade que as anteriores), estabilidade e bom salario. Como caracteristicas
exclusivas da Geracao Y apareceram: desafios e dinamismo, prazer no trabalho e
flexibilidade, qualidade de vida, feedback, bom relacionamento com as pessoas e
bom ambiente e o interesse em trabalhar em empresas socialmente responsaveis.

Oliveira (2012), em estudo sobre a Geracao Y no Brasil, chama atencéo sobre
o fato dos conceitos internacionais sobre esta geracdo serem incorporados
nacionalmente tal como se apresenta nos estudos fora, sem haver uma
contextualizacdo sobre quais seriam as caracteristicas e os fatos historicos que
contribuiram para constru¢do do pensamento dos jovens no Brasil.

Santos (2011), em pesquisa sobre a gestdo dos jovens nas empresas, trouxe
as caracteristicas positivas que se destacaram na Gerac¢do Y: foco nos resultados,
responsabilidade nas entregas, dinamismo, interesse em se colocar e participar das
decisbes e a motivacdo por desafios. Contudo, para os gestores entrevistados,
essas caracteristicas tendem a deixar 0s jovens ansiosos para realizar as suas
entregas, podendo interferir na qualidade dos resultados. A pesquisa mostrou que as
empresas que tém menos ferramentas de gestdo de pessoas tém maior dificuldade
de lidar com os jovens, mesmo que tenha os seus norteadores alinhados ao que
esta geracao valoriza.

Para retencdo desses jovens, o0 autor orienta as organizacdes para que
pratiquem a gestdo estratégica de pessoas e que os lideres facam uso dessas
ferramentas, além das suas competéncias de lideranca, para administra-los,
aproveitando as caracteristicas da Geracéo Y.

A Geragéo Y, conforme os estudos de Santos (2011), ndo se difere da baby

boomers, caracterizados por serem ambiciosos, valorizarem o dinheiro e o status.

A partir da Geracdo X e com mais intensidade na Y, as pessoas vém
cobrando o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional. Wright Mills
(1969), na década de 60, ja dizia que o ser humano trabalhava para
financiar o lazer e, com certeza, o publico que ele analisou ndo era
composto por pessoas da Geragédo X ou Y. (SANTOS, 2011, p.138).
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2.3 Industrias Criativas

A identificacdo do desenvolvimento econbmico, ligado a producao
manufatureira, foi ampliada para inclusdo da producédo do conhecimento, valorizando
0os ambientes de criatividade e talento. De acordo com Hanson (2012), o
desenvolvimento da chamada revolugdo do conhecimento, resultante do maior
acesso a educacdo em praticamente todas as regides do globo, possibilitou uma
explosdo criativa sem precedentes, com desenvolvimentos nas cadeias produtivas
associadas ao que passou a ser chamado de industrias criativas ou economia
criativa, segundo Hanson (2012, p. 222).

O uso do termo "industrias criativas" apresenta variacdes considerando 0s
diferentes paises. De acordo com a Creative Economy Report, publicada em 2010, a
sua origem € recente, na Australia, em 1994, com o langcamento do relatério Creative
Nation. Segundo a instituicdo, o termo teve maior exposicdo em 1997, pelo Reino
Unido, quando foi criado pelo governo a Creative Industries Task Force, através do

departamento de Cultura, Midia e Esporte.

Vale ressaltar que a designagao ‘Industrias criativas’ que se desenvolveu
desde entdo alargou o ambito das industrias culturais para além das artes e
marcou uma mudanca na abordagem ao potencial comercial de atividades
que até recentemente eram considerados puramente ou
predominantemente em termos ndo econbmicos. (Creative Economy
Report, 2010, p. 6).

Varias definicbes de industria criativa foram apresentadas nos ultimos anos. A
seguir, quatro modelos citados pelo Creative Economy Report, de 2010.

e Modelo DCMS Reino Unido - Sdo definidas como aquelas que exigem
criatividade, habilidade e talento, com potencial de riqueza e criacdo de

emprego atraves da exploracdo de sua propriedade intelectual.

e Modelo de Textos Simbdlicos - Este modelo é tipico da abordagem de
induUstrias culturais, decorrente das tradicdes de estudos criticoculturais, tal
como existe na Europa e, especialmente, no Reino Unido (por exemplo,
Hesmondhalgh, 2002). Essa abordagem vé as artes "superiores" ou "sérias",
como competéncia do sistema social e politico, e nessas concentra a atencao,
em vez da cultura popular. Os processos pelos quais a cultura de uma

sociedade é formada e transmitida sao retratados nesse modelo através da
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producéo, difusdo e consumo industrial de textos simbdlicos ou mensagens,
as quais sao transmitidas por meio de varias midias, como cinema,

radiodifusdo e da imprensa.

e Modelo de copyright (direitos autorais) da WIPO (Organizagdo Mundial da
Propriedade Intelectual) - Este paradigma é baseado em industrias
envolvidas, direta ou indiretamente, na criacdo, fabricacdo, producéo,
transmissao e distribuicdo de obras com direitos autorais, segundo World
Intellectual Property Organization (2003). O foco é, portanto, sobre a
propriedade intelectual como a personificacdo da criatividade, que é
empregada para a realizacdo de bens e servigos incluidos nesta classificacao.
Existe uma distincdo entre as inddstrias, que realmente produzem a
propriedade intelectual, e aquelas que sédo necessarias para levar os bens e

servigos para o consumidor.

e Modelo de circulos concéntricos - Este modelo propde que € o valor
cultural dos bens culturais que da a esta industria a sua caracteristica mais
marcante. “Assim, quanto mais pronunciado o conteudo cultural de um
determinado bem ou servico, mais forte € a pretenséo de inclusao da industria
de produzi-lo.” (THROSBY, 2001).

O préprio Creative Economy Report, de 2010, identifica a necessidade de
haver um sistema comum que viabilize uma classificacdo padrdo das industrias
criativas.

O governo inglés conta com o Ministério das Industrias Criativas, que
classificou os seguintes campos como criativos: publicidade, arquitetura, mercado de
artes e antiguidades, artesanato, design, design de moda, cinema, software,
softwares interativos para lazer, musica, artes, performaticas, industria editorial,
radio, TV, museus, galerias e as atividades relacionadas as tradi¢cbes culturais,
conforme o Creative Economy Report (2010).

De acordo com Kirschbaum et al. (2009, p.25), a emergéncia da sociedade do
conhecimento, da informacéo faz relacdo a passagem da sociedade industrial para
pos-industrial, onde a economia que era fundamentada no uso do capital e trabalho

e producdo em massa mudou “para uma economia nha qual o capital tem base



38

intelectual, fundamentando-se no individuo, em seus recursos intelectuais, na

formacéo de redes sociais e na troca de conhecimentos”.

A segquir, alguns dos conceitos apresentados por Kirschbaum et al. (2009)

sobre a indUstria criativa:

A ideia de indUstrias criativas busca descrever a convergéncia conceitual e
pratica das artes criativas (talento individual) com as industrias culturais
(escala de massa), no contexto de novas tecnologias midiaticas (TIs) e no
escopo de uma nova economia do conhecimento, tendo em vista seu uso
por parte de novos consumidores-cidadaos interativos. (HARTLEY, 2005, p.
5).

Atividades que tém a sua origem na criatividade, competéncias e talento
individual, com potencial para a criagdo de trabalho e riqueza por meio da
geracdo e exploracdo de propriedade intelectual [...] As indUstrias criativas
tém por base individuos com capacidades criativas e artisticas, em alianca
com gestores e profissionais da &area tecnoldgica, que fazem produtos
vendaveis e cujo valor econdbmico reside nas suas propriedades culturais
(ou intelectuais). (DCMS, 2005, p. 5).

Os autores citam que, com base nas varias definicbes, podem se agrupar as

industrias criativas em trés blocos:

Forma de producdo — envolve a criatividade como recurso- chave (sdo 0s
individuos criativos que déo origem aos produtos criativos), a valorizagdo da
arte pela arte (as escolhas e definicdo de recursos tém a influéncia da estética
e da arte), o uso intensivo de novas tecnologias (ampliando a forma de
producao, distribuicdo e consumo) e o0 uso extensivo de equipes polivalentes

(profissionais com diferentes competéncias).

Caracteristicas do produto — referem a variedade infinita como uma das
caracteristicas (exemplo: as diferentes interpretacdes e arranjos de uma
cancao); a diferenciacao vertical (os produtos sao denominados no status lista
Allista B), onde os artistas competem por uma melhor classificacdo e a
perenidade (os beneficios de um produto criativo por longo tempo

considerando os direitos autorais).

Caracteristicas do consumo — citam o consumo dos artefatos de cultura

(surgimento de uma nova classe de servigos, combinando capital econémico
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e cultural); reconstrucdo mercadologica do consumidor ( 0 consumidor passa
a ser agente ativo dos ciclos da geracéo de valor econdémico) e a instabilidade

da demanda (incerteza no sucesso comercial dos produtos).

A industria criativa surge com o desenvolvimento econémico e a ampliacdo da
area manufatureira para o setor cultural, com o reconhecimento das atividades
voltadas a criatividade e ao talento, segundo Elias (2011)

Hanson (2012) cita que setores importantes e bem-sucedidos das industrias
criativas no Brasil como o design, arquitetura e a moda levam a marca nacional para
fora, com seus proprios recursos e esfor¢os, sem o apoio das politicas publicas.

A organizacdo dos setores que abrangem a industria criativa pode ser
representada nas suas atividades por trés circulos concéntricos, segundo Bendassoli
(2010): no circulo interno, a representacéo das atividades de maior contetdo criativo
e cultural associado as novas tecnologias: musica, danca, teatro, literatura, artes
visuais, artesanato, video, artes performaticas, software e arte multimidia. No
intermediario, aparecem as atividades ligadas a inddstria cultural, que sao: edicéao,
radio, jornal e revista, cinema e TV. No circulo externo, estdo as atividades que tém

algum conteudo cultural como a arquitetura, propaganda e turismo.

2.3.1 Industrias Criativas e Industrias Culturais

Identifica-se, pela proximidade nos conceitos, a necessidade de distinguir
inddstria criativa da industria cultural. Nas industrias culturais, os setores envolvidos
sdo: museus e galerias, artes visuais e artesanato, educacéo de artes, broadcasting
e filmes, musica, artes performaticas, literatura, livrarias, diferentes dos setores
citados anteriormente para industria criativa.

Os estudos de industria cultural e industria criativa foram comparados por
Kirschbaum et al. (2009), e podem ser verificados no Quadro 7.

Quadro 7 — Estudos de industrias culturais e industrias criativas

Dimensoes Industrias Culturais Industrias Criativas
Estudos que investigam Estudos de industrias
_ guestdes de consumo especificas, com base em
Objeto cultural, midias, identidade | casos de cidades ou regifes;
cultural, politicas publicas, | Estudos de produtos e servi¢cos
regeneracao de cidades nos quais a dimensao estética
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mediante producdes
culturais e carreira e
trabalho no setor cultural.

ou simbodlica é enfatizada.

Questdes comuns nos

artigos

Quais as transformacgdes
pelas quais passam as
industrias culturais na pos-
modernidade?;

Qual o impacto das novas
tecnologias?; Qual o
impacto da globalizag&o?;
Como a industria influencia
0 consumo?

Como funcionam as industrias
criativas?; De que maneira elas
representam solugao de
COmMpromisso entre artes e
negocios?; Como transformar a
criatividade em valor de
mercado (em produtos, em
inovacédo, em novos ciclos de
consumo)?; Como lidar com a
incerteza comercial?

Abordagem dominante

Viséo critica e énfase nos
conflitos: orientacao de
mercado versus orientacao
artistica; Industria cultural e
estilos de vida; Ideologia.

Viséo critica conjugada com
solucdes reconciliatérias,
abordagens descritivas e

artigos de posicionamento e

revisao.

Pressupostos comuns aos

artigos

As induastrias culturais tém
valor intrinseco e
dependem de apoio e
regulacdo publica.

As induastrias criativas tém
elevado potencial para apoiar o
desenvolvimento econémico e

social dos paises, porém,

dependem de apoio e
regulagado publica. Eles
constituem fendmeno relevante
gue deve ser mais bem
compreendido.

Abordagem metodoldgica

Estudos de caso, ensaios
criticos, analise de
contetido ou discurso,
analises multivariadas.

Estudos de casos, ensaios
criticos, analise de contetdo ou
discurso, analises
multivariadas.

Periddicos

Concentracdo em
periodicos de estudos
culturais, economia da
cultura, comunicacao e

estudos urbanos; Poucas
publicacdes em estudos
organizacionais.

Maior incidéncia de periddicos
de estudos culturais e
comunicacdo; Poucas

publicacdes em estudos
organizacionais.

Fonte: Kirschbaum et al. (2009, p. 33).

De acordo com os autores, nao existem diferenciagdes significativas entre os

dois servigos. A criatividade ndo parece ser critério suficiente para diferencia-los,

além de que ambos os setores trabalham com bens simbolicos e intangiveis,

também os estudos de ambos abordam suas implicagbes sobre politicas publicas.

Da mesma forma,

economia da criatividade.

ambas sao impactadas com as novas tecnologias e com a
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Segundo Karawejczyk (2013), o setor cultural se refere a organizacdes
voltadas a arte e a criatividade, mas sem fins lucrativos, tais como: museus,
patrimonio material e imaterial, heranca cultural, galerias de arte, entre outros.
Destaca a importancia do segmento da cultura na economia mundial e que, no

Brasil, 0 segmento da cultura gera cerca de 6% do PIB (IBGE).

2.4 Design

Quem foi o primeiro homem, um cacador, um ferramenteiro, um fazendeiro,
um trabalhador, um sacerdote, um politico? Sem duvida, o primeiro homem
foi um artista. A primeira expressdo do homem, como seu primeiro sonho,
foi de ordem estética. A fala foi um brado poético ao invés de uma exigéncia
de comunicag¢do. O homem original, gritando suas consoantes, o fez aos
berros de pasmo e ira diante de seu estado tragico, de sua propria
autopercepcdo e de sua prépria impoténcia diante do vacuo. (BARNETT
NEWMAN, 1990 apud HANSON, 2012, p.222).

Dentre os campos pertencentes as industrias criativas, encontra-se o design.
Segundo Niemeyer (2007, p. 26), “a palavra do idioma inglés design é de origem
latina, de designo, -as, are,-avi,-atum, com o0s sentidos de designar, indicar,
representar, marcar, ordenar, dispor, regular”’, conforme Queiroz (1966).

No ano de 1588, segundo o Oxford Dictionary , o termo design foi

mencionado e descrito como: “ — um plano desenvolvido pelo homem ou um
esquema que possa ser realizado; - o primeiro projeto grafico de uma obra de arte
ou — um objeto das artes aplicadas ao que seja Util para a construcdo de outras
obras”, de acordo com Burdek (2006, p.14). Diferentes teorias s&o encontradas
sobre a historia do design. Desde as mais remotas atividades onde o homem, por
exemplo, pintava as paredes com tintas extraidas da natureza, em busca da forma
ideal. Martins apud Schulmann (1991) cita que os registros do design surgem no
século XVIII, na Revolucédo Industrial, e, segundo o autor, a atividade se inicia antes
do artesdo aproximar-se da maquina, pois confeccionava objetos Unicos para a
burguesia. Ja Mozota (2002) refere que a pré-historia do design se situa na
Inglaterra, com a dissociacdo na manufatura da operagcao da confecgdo com a
operacédo de fabricacdo, quando antes ambas as operacgdes eram feitas pela mesma
pessoa: 0 artesao.

O design aparece como uma profissdo nos anos 30, nos Estados Unidos,
como consequéncia indireta da crise econémica de 1929, quando os produtores se

deram conta da influéncia da forma do produto no sucesso comercial, de acordo com
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Cavalcanti (2011).

Nos anos 50, quando a atividade de industrial design ficou conhecida no pais,
foi associada a expressdo desenho industrial. Contudo, essa traducdo foi
inadequada, pois nao retratou o significado original de design dando ao desenho
industrial “a conotagdo de habilidade de representar graficamente a de projetar.”
(NIEMEYER, 2007, p.26).

No Brasil, Biurdek (2006) destaca alguns desenvolvimentos importantes do
design, entre eles a criagdo do Programa Brasileiro de Design, estabelecido em
1995 para incentivar a conscientizagcdo da economia quanto ao design, e a criagao
da Escola Superior de Desenho Industrial (ESDI), nos anos 60.

O ensino do design, de nivel superior, somente se deu no século XX, a partir
de 1919, com a instituicdo Bauhaus na Alemanha, considerada o ponto central de
partida do desenvolvimento do design, conforme Burdek (2006). As formas
anteriores de ensino eram realizadas nas escolas de artes, ciéncias e arquitetura,
gue surgiram na Europa a partir da Idade Média. O ensino também era realizado de
maneira informal por meio da relacdo mestre-aprendiz, caracteristico do periodo
artesanal.

No Brasil, os primeiros cursos de Design comecaram a surgir em meados do
século XX, mais especificamente no Museu de Artes de Sdo Paulo — MASP, seguida
da Fundacéo Mineira de Artes — FUMA, em 1963 e a Fundacdo Mineira de Artes —
FUMA, em 1962. Segundo Niemeyer (2007), nos anos de 1950, os industriais
brasileiros ndo sabiam muito bem o que era design. Contudo, nessa época, um
grupo da elite paulista identificou a necessidade de formar profissionais para suprir a
necessidade de projetos de produtos e de comunicacao visual. A primeira escola de
nivel superior brasileira surgiu em 1963, ESDI - Escola Superior de Desenho
Industrial.

Segundo o Censo da Educacao Superior de 2010, divulgado em 2011, havia
16.002 alunos matriculados nos cursos de design e estilismo no Brasil naquele ano.

Transformagdes nas relagbes de trabalho exigem um pensar diferenciado
para as trajetorias de carreiras, principalmente no que se refere as novas geracoes
que chegam ao mercado. A Geracdo Y vem com caracteristicas proprias que podem
impactar nas formas tradicionais de trabalho, como a busca da satisfacdo e o

aprendizado.As fronteiras deixam de existir, as possibilidades sdo multiplas e o roll
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de profissbes, onde sdo valorizadas a criatividade e o subjetivismo, amplia-se,

dando créditos aos profissionais que atuam nas industrias criativas.

3 METODOLOGIA

Este capitulo esta subdivido em cinco etapas. Inicialmente, apresenta o tipo de
pesquisa adotada, seguida da coleta de dados. Na sequéncia, esta a analise dos
resultados e a geracao do produto final da dissertacéo, finalizando com as limitacées

do método utilizado.

3.1 Tipo de pesquisa

Com base nas leituras realizadas para o referencial teérico e nos objetivos
gue norteiam o estudo, a metodologia escolhida para esta pesquisa foi a qualitativa
e exploratoria.

A pesquisa foi exploratoria considerando a necessidade de conhecer os
jovens alunos e egressos na realidade que seria estudada, ou seja, do Curso de
Design do Unilasalle e, mais especificamente, identificar aqueles que atuavam na
industria criativa. A estratégia qualitativa foi escolhida como possibilidade de atender
0s objetivos da pesquisa referentes as percepcdes e realidades dos diferentes
sujeitos da pesquisa, dentre eles a coordenacao do curso e os profissionais de RH.

A pesquisa qualitativa “trabalha com um universo de significados, motivos,
aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a um espaco mais
profundo das relacdes, dos processos e os fendmenos que nao podem ser
reduzidos a operacionalizacéo de variaveis.” (SOUZA et al., 1994, p.22).

Segundo Flick (2009, p.20), a pesquisa qualitativa é relevante para o “estudo
das relagdes sociais devido a pluralizagcdo das esferas de vida” e apresenta os
aspectos essenciais da pesquisa qualitativa: a probabilidade de métodos e teorias;
perspectivas dos participantes e sua diversidade; reflexividade do pesquisador e da
pesquisa; variedade de abordagens e de métodos na pesquisa qualitativa. Minayo
(2004) refere que a pesquisa qualitativa responde a questdes particulares se
preocupando com um nivel de realidade que ndo pode ser quantificado. Bauer e
Gaskell (2012) citam que o pesquisador qualitativo consegue perceber, identificar as
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situacbes através da visdo do pesquisador, mostrando a importancia da
compreensao das interpretacdes feitas pelos atores sociais ja que sdo eles que
criam o préprio mundo social.

A pesquisa exploratoria, segundo Trivifios (1987), dentre outras
possibilidades, permite ao pesquisador aumentar sua experiéncia em relacdo a
determinado problema, onde pode encontrar elementos necessarios que o levem ao
encontro de determinada populacédo na busca dos objetivos tracados.

Para Minayo (2004), a fase exploratéria da pesquisa é o tempo dedicado a

etapas interrogativas preliminares, quando o foco € a construcdo do projeto de

investigacao.

3.2 Contexto

A idéia de pesquisar sobre a Geracdo Y surgiu do interesse da pesquisadora
em conhecer melhor este publico, ja que, como professora e consultora, convivia
com os jovens e observava as suas duvidas, anseios, desafios e dificuldades no
mercado de trabalho. A possibilidade de, no eixo de pesquisa, explorar a industria
criativa surgiu como desafiadora para o estudo, visto que, para a pesquisadora, este
era um segmento até entdo desconhecido. Através de conversas com a orientadora,
pode-se alinhar e definir o tema deste estudo como a percep¢ado de carreira em
jovens da Geragdo Y nas industrias criativas. Quando da definicdo dos sujeitos da
pesquisa, surgiu a possibilidade de trabalharmos com os alunos do curso de Design
da propria instituicdo (Unilasalle), j& que a atividade design € considerada parte da
industria criativa. O fato de a pesquisadora ser professora da instituicao também
poderia ser um facilitador a proximidade da amostra.

O Curso Superior de Tecnologia em Design, do Centro Universitario La Salle
(Unilasalle), iniciou no ano de 2008 com o Curso Superior de Tecnologia em Design
de Produto e, em 2012, com o Design Grafico. No ano de 2013, segundo semestre,
0 numero de alunos era de 95 no curso de Design Gréfico, e 76 no Design de
Produto. Nestes cursos estudam alunos de diferentes idades, sendo que muitos
exercem atividades profissionais. O numero de egressos era de 21. O coordenador
do Curso Tecnologo Design foi procurado e aceitou fazer parte do estudo, bem
como disponibilizar a pesquisa junto aos alunos.

Sendo assim, a instituicdo escolhida para esta pesquisa foi o Unilasalle, mais
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especificamente o Curso Superior de Tecnologia em Design. Considerando ser o
curso de design relativamente novo na instituicdo, nao foi identificado que tenha sido
feito estudo algum referente a trajetdria de carreira dos seus alunos e egressos.
Desta forma, consideram-se justificadas as escolhas metodoldgicas, levando-
se em conta a proposta de estudo das percepcdes de carreira dos jovens na

industria criativa.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada através de dois processos: questionario e
entrevistas. Segundo Marconi e Lakatos (2009), existem muitos procedimentos para
coleta de dados, que podem variar de acordo com as circunstancias ou com o tipo
de investigacao.

Buscou-se realizar entrevistas semiestruturadas. Trivifios (1987) refere que,
para alguns tipos de pesquisa qualitativa, a entrevista semiestruturada é um
importante meio para realizagéo da coleta de dados. Segundo o autor, a entrevista
semiestruturada parte de questionamentos basicos, com apoio nas teorias e
hipéteses e que oferecem uma amplitude de interrogativas que vao surgindo a partir
das respostas dos entrevistados.

De acordo com Flick (2009), este tipo de entrevista tem sido amplamente
utilizado, pois traz a expectativa de que os pontos de vista dos sujeitos sejam
expressos de uma maneira mais aberta do que numa entrevista padronizada.

O Quadro 8 serviu como orientador para coleta de dados, onde foram

considerados os objetivos especificos da pesquisa.

Quadro 8 - Orientador da coleta de dados

Objetivos Especificos Entrevistas
- Alunos do Curso Tecndlogo em
Verificar e analisar as Design pertencentes a Geracao
percepcodes e Y, que atuem na inddstria criativa;

caracteristicas dos sujeitos

da pesquisa em relacdo ao | - Egressos 2011-2013,
conceito trazido nos pertencentes a Geragao Y, que

estudos organizacionais da | atuem na inddstria criativa;
chamada Geracéao Y.

- Alunos do Curso Tecnélogo em
Identificar,contextualizar e | Design;
analisar a trajetoria de




carreira de jovens da
Geracado Y no Curso
Tecnélogo em Design do
Unilasalle, que atuam nas
inddstrias criativas.

- Egressos 2011-2013;

- Coordenador do curso;

Identificar as estratégias de
RH voltadas a trajetéria de
carreira oferecidas pelas
inddstrias criativas nas

- Profissionais de RH das
inddstrias criativas onde os
alunos/egressos atuem;
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quais pertencem os sujeitos
da pesquisa.

Fonte: Autoria propria, 2013.

3.3.1 Conhecendo os sujeitos da pesquisa

Para dar inicio ao estudo, fazia-se necessario conhecer os sujeitos da
pesquisa. Desta forma, decidiu-se por aplicar um questiondrio aos alunos e egressos
do Curso Design. O questionario tinha por objetivo explorar informacdes necessarias
a fim de identificar quem seriam os participantes da etapa qualitativa. Para os
alunos, o questionario teria aplicacdo em sala de aula, e para os egressos seria
enviado por e-mail, através dos enderecos eletrénicos fornecidos pela coordenacéo
do curso.

Com a aprovacgao do coordenador para esta primeira etapa, foi realizado
contato com os professores do curso, onde se explicou o trabalho a ser realizado e,
combinado com eles, os melhores dias e horérios para aplicagdo do questionario.

O questionario (Apéndice A) foi dividido em cinco partes: a primeira se refere
aos dados demograficos (sexo, idade, atividade profissional), a segunda sobre o
curso de graduacdo, a terceira sobre a atuacao profissional do aluno, a quarta etapa
se refere as caracteristicas pessoais e a Ultima sobre a continuidade na pesquisa.

A pesquisadora realizou a aplicacdo dos questionarios em sala de aula
para os alunos, nas diferentes turmas e disciplinas do curso. Para 0s egressos, foi
enviado o convite a participar da pesquisa com 0 anexo do questionario, para que
fosse respondido e devolvido a pesquisadora.

Da aplicagéo feita aos alunos, obteve-se a resposta de 88 questionarios,
que corresponde a 60% do total de alunos. Dos egressos, a resposta foi de 10
guestionarios (48%).

Tendo em maos as informacdes sobre os alunos e egressos do curso, pode-
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se identificar, com base em critérios pré-estabelecidos, quais seriam 0s sujeitos

convidados a participar da etapa das entrevistas.

3.3.2 Critérios para selecao dos participantes para a fase qualitativa

Para identificacdo dos sujeitos a etapa das entrevistas, estabeleceram-se
critérios, com base nos objetivos deste estudo. Os critérios para as entrevistas, tanto
para os alunos como para 0s egressos, foram: ter até 37 anos de idade e estar
trabalhando em industrias criativas. Para os egressos foi incluido o critério data de
encerramento do curso (estabelecida entre os anos de 2011 e 2013). Para a escolha
dos profissionais de RH, utilizaram-se os seguintes critérios: fazer parte do RH na
empresa onde o aluno/egresso trabalha e ter as praticas de RH citadas pelo
aluno/egresso. Os profissionais de RH foram entrevistados para compor o olhar
sobre a trajetoria dos jovens.

Tendo como base os critérios e o interesse e disponibilidade de participar da
continuidade do estudo, foram identificados doze alunos e trés egressos para a
etapa das entrevistas.

O contato com os sujeitos, nesta segunda etapa, foi feito através de e-mail.
Dos e-mails enviados aos doze alunos, obteve-se retorno de nove consentindo em
agendar a entrevista e de trés egressos. Foi feita a tentativa de envio de dois e-mails
reforcando o convite para os que ndo haviam se manifestado.

Considerando a aprovacao dos interessados em continuar no estudo, iniciou-
se a etapa de agendamento das entrevistas. O local definido para entrevista com 0s
alunos foi a Biblioteca do Unilasalle, em horario que melhor conviesse para eles.
Nesta etapa, houve uma reducdo no numero de participantes. Foram realizadas
entrevistas com seis alunos e dois egressos. Os demais contatados deixaram de
responder os e-mails para agendamento das entrevistas.

As entrevistas foram feitas, em sua maioria, de forma presencial, seguindo
roteiro apresentado no Apéndice B. Os alunos preferiram realizar as entrevistas em
horérios anteriores ao inicio das aulas, sendo que apenas um deles, por
indisponibilidade de horarios, fez a entrevista via skype. Com 0s egressos, por
dificuldade de agendas e por morarem em outras cidades, a opcao foi realizar as
entrevistas por skype e telefone. Com base nos critérios estabelecidos e nas

entrevistas dos alunos, identificou-se a possibilidade de entrevistar trés profissionais
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de RH. Porém, um deles ndo respondeu aos convites feitos por e-mail e telefone,
ficando dois para serem entrevistados. Com o coordenador do curso, a entrevista foi
realizada na sala da coordenacao, no Unilasalle (Apéndice C), e as entrevistas com
os profissionais de RH aconteceram no local de trabalho de um deles e a outra por
telefone (Apéndice D), considerando a incompatibilidade de agenda da entrevistada
e entrevistadora. As entrevistas foram gravadas com autorizacdo prévia dos
participantes.

Buscando facilitar a interpretacdo dos dados, coletados nas entrevistas, cada
entrevistado recebeu um caodigo (EA1, EA2,...EA6, para os alunos; EE1, EE2, para
0s egressos; EC, para o coordenador do curso e ERH1, ERH2, para os profissionais

de recursos humanos), conforme quadro IX.

Quadro 09 — Perfil dos entrevistados

Cédigo Entrevistado Idade Sexo Cargo
EAl1l aluno 23 F Projetista
EA2 aluno 22 F Estagiaria de Design Gréfico
EA3 aluno 24 F Modelista
EA4 aluno 32 M Designer de Produto
EAS5 aluno 20 M Assistente de Arte
EA6 aluno 29 F Encarregada de Inspec¢éo
EE1l egresso 29 M Projetista Sénior
EE2 egresso 22 F Arte Finalista
Coordenador do Curso de
EC coordenador 32 M Design
ERH1 profissional de RH 51 M Gerente de RH
ERH2 profissional de RH 29 F Analista de RH

Fonte: Autoria propria, 2013.

3.4 Anédlise dos dados

Os dados deste estudo foram examinados através da analise do conteudo. Os
dados referentes ao perfil dos entrevistados foram analisados e descritos de maneira
absoluta. As entrevistas foram gravadas e, depois de transcritas, lidas para
apropriacéo do texto e impressoes. A analise do conteudo foi utilizada para os dados
obtidos nas entrevistas.

Segundo Bardin, “a andlise de conteudos € um conjunto de técnicas de
analise de comunicagdes. [...] um Unico instrumento, mas marcado por uma grande

disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicagdo muito vasto: as
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comunicagdes.” (BARDIN, 2011, p.37). Para Bauer e Gaskell (2012), a andlise do
conteudo € uma construcéo social.

Destacam-se duas fun¢cfes na aplicacdo da técnica de andlise de conteudos,
conforme Minayo (2004): a primeira se refere a verificagdo da hipdtese e/ou
guestbes, onde se pode encontrar respostas para as questbes formuladas e
confirmar ou ndo hipoteses estabelecidas antes da investigacdo. A segunda funcéo
€ a descoberta do subjetivo, do que nédo esta visivel nos conteiddos manifestados,
indo além das aparéncias do que esta sendo comunicado.

A codificacao e a posterior classificacdo dos materiais selecionados, segundo
Bauer (2002, p. 199), séo tarefas de construcdo que nao acontecem de imediato,
pois necessitam de tempo de maturacdo e interacdo, jA que um “referencial de
codificacdo € um modelo sistematico de comparacdo”. O autor acrescenta o0s
critérios coeréncia e transparéncia para a pratica da Analise do Conteudo.

A analise das entrevistas e documentos foi realizada com base em Minayo
(2004), quando se refere cronologicamente a analise de conteuddos, citando trés
fases: a pré-analise, onde é feita a organizacdo do material para proxima fase; a
exploracdo do material, que exige releituras e pode ser a fase mais longa e o
tratamento dos resultados e interpretacéo, onde se desvenda o conteudo do material
pesquisado. Foram criadas categorias e subcategorias quando da analise das
entrevistas. Segundo Bauer (2002, p.200), consideracdes devem ser feitas quando
da construcao de um referencial de categorias, dentre eles: a natureza da categoria,
os tipos de variaveis de cddigo, os principios organizadores do referencial de
codificacdo e o treinamento para codificacao.

O Quadro 10 apresenta as categorias de analise deste estudo:

Quadro 10 — Categorias de analise

Dados Categorias de andlise

Carreira
_ _ Geragao Y
Entrevistas semiestruturadas o o
IndUstria criativa

Préaticas de RH

Fonte: Autoria propria, 2013.
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3.5 Produto final

Para atendimento das exigéncias legais do Mestrado Profissional em Memoria
Social e Bens Culturais do Centro Universitario La Salle — Unilasalle, elaborou-se,
inicialmente, como produto deste estudo, uma disciplina denominada Carreira na
Indastria Criativa: Geragdo e Empregabilidade (Anexo A), com a sugestdo de que
fosse incluida na grade dos Cursos Tecnologos em Design do Unilasalle.

Através da pesquisa bibliogréafica realizada, pode-se verificar a importancia e
abrangéncia dos temas carreira e geracdes para as industrias criativas. Em analise
aos Planos Pedagogicos dos cursos de Design do Unilasalle, constatou-se que néo
havia nenhuma disciplina referente a estes temas. Desta forma, a intengao foi de
criar uma disciplina, através da estruturacao dos contetdos, onde seja abordado o
tema “Carreira na industria criativa: geracdo e empregabilidade”, a fim de
proporcionar, aos alunos do curso, a oportunidade de conhecer estes assuntos,
auxiliando no entendimento e orientacdo das suas carreiras neste ramo de trabalho.
Da mesma forma, os resultados desta pesquisa serviram de orientacdo para o0s
conteudos que estdo inseridos na disciplina. A proposta inicial era de que a
disciplina fosse incluida na matriz disciplinar no semestre final do curso, com o
objetivo de proporcionar aos alunos uma reflexdo sobre as suas carreiras e
oportunidades de empregabilidade. Contudo, ao longo deste estudo, em contato
com a coordenacdo, identificou-se a necessidade de remodelacdo do produto,
considerando a carga horaria reduzida do curso tecndlogo e as possiveis
dificuldades em relacdo a inclusdo de uma nova disciplina, exigindo mudancas
curriculares. Desta forma, em conjunto com o coordenador, surgiu a alternativa de
agregar o conteldo apresentado em disciplina ja existente no curso, viabilizando
assim a possibilidade de que o programa seja ministrado aos alunos. Assim sendo,
foram feitas as devidas alteracbes e o produto final remodelado com a inclusao do
conteudo na disciplina curricular denominada Empreendedorismo e Criatividade
(Anexo B). As alteragdes foram apresentadas ao responsavel do curso e aprovadas
(Anexo C).

3.6 Limitagbes do método
Considerando-se a metodologia desenvolvida neste estudo com foco

exploratorio, os resultados obtidos abrangem o Curso Tecnologo em Design do
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Unilasalle, sendo que as informagfes levantadas e as constatacdes se aplicam a
esta instituicdo, ndo podendo ser generalizadas para outros contextos.

Tratou-se de uma pesquisa qualitativa sobre um aspecto da Geracao Y, onde
ndo foi utilizado nenhum método estatistico probabilistico que pudesse indicar
quantitativamente a probabilidade de definir um padréo da geragéo.

A amostragem neste trabalho foi formada pelos jovens alunos e egressos do
Curso Design, sendo entrevistada apenas uma parcela desta populacdo, nao

podendo, desta forma, serem as constata¢cdes generalizadas.
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4. ANALISE DOS DADOS E DAS PERCEPC}@ES SOBRE CARREIRA EM
JOVENS DA GERACAO Y NAS INDUSTRIAS CRIATIVAS DO CURSO DE
DESIGN DO UNILASALLE

Este capitulo tem por objetivo apresentar e analisar as percepcfes dos sujeitos
envolvidos na pesquisa. Para responder o objetivo geral e os objetivos especificos
deste estudo, optou-se, em um primeiro momento, por fazer a pesquisa com
abordagem quantitativa, com a intengdo de conhecer o perfil dos alunos e,
posteriormente, a abordagem qualitativa, para os sujeitos que se enquadravam nos
requisitos tracados bem como dispostos a participar da continuidade do trabalho. O
Curso Superior de Tecnologia em Design de Produto, no Centro Universitario La
Salle, teve inicio no ano de 2008 e, em 2012, o Curso Superior de Tecnologia em
Design Gréfico. No ano de 2013, no 2° semestre, 0 nimero de alunos era de 148,

informacéao fornecida pela coordenacédo do curso.

4.1 Abordagem Quantitativa: conhecendo o perfil dos alunos do Curso Design

Para esta primeira etapa da pesquisa foi utilizada uma abordagem
quantitativa, aplicada nos alunos de graduacédo do Curso Tecndlogo em Design do
Unilasalle, Canoas, RS. Os resultados aparecem ilustrados nos graficos a seguir,
seguindo a ordem das cinco etapas questionadas: sobre vocé, sobre o curso de
graduacdo, sobre a atuacdo como profissional, sobre caracteristicas pessoais e

sobre a continuidade da pesquisa.

Etapal- Sobre vocé

Esta etapa buscou identificar dados demograficos dos alunos como género,
idade, também sobre a situacdo profissional, segmento da empresa e cargo

ocupado.
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Grafico | - Género alunos

Sexo

Masculino

Feminino 48%

52%

Fonte: Autoria propria (2013).

Em termos demograficos, do total dos 88 alunos participantes, 52% eram do

sexo feminino e 48%, do sexo masculino.

Gréafico Il - Faixa etaria alunos

Idade

12

10

ginn ninininininlnimn el

17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 35 Mais Ni
de 36

Fonte: Autoria propria (2013).

Em relacdo a idade dos alunos, 69% estavam na faixa etaria entre 18 e 24
anos, os demais estavam acima dessa idade, sendo que apenas 5% tinham mais de

36 anos.



Gréfico Il - Trabalho
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Esta trabalhando?

Fonte: Autoria propria (2013).

Na ocasidao do estudo, 73% dos alunos exerciam atividades profissionais, e

27% nao estavam trabalhando.

Grafico IV - Segmento da empresa

Segmento da empresa

Outros
11% Industria

Comércio 28%

11%

Industria Criativa
21%

Servigos
29%

Fonte: Autoria propria (2013).
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Dos alunos que exerciam atividades profissionais, 29% pertenciam ao

segmento de servigcos, 28% a industria, 21% a industria criativa, 11% ao comércio e

119% referiram outros segmentos.

Quadro 11 - Cargo ocupado na empresa

Cargo

Frequéncia

Auxiliar administrativo

2

Auxiliar de producéo

Design grafico

Estagiario

Recepcionista

Vendedor

Web design

Ajudante operacional

Analista de RH

Analista de suporte

Assistente de compras

Assistente de eventos

Assistente financeiro

Assistente MKT

Assistente relacionamento mercado

Aucxiliar de contas a pagar

Auxiliar de farmacia

Coordenador de informatica

Desenhista mecéanico

Gerente administrativo

Monitor de desenho

Montador de moéveis

Programador

Projetista mecéanico

Técnico em informatica

Técnico em operacao

Técnico em telecomunicacdo

Nao informou

girRr|IFIFIFPFIFPIFPIFPIFPIPIFPIFPIPIFPIFPIFPIPIPIFPIFPIFPINDIINININININ

Fonte: Autoria propria (2013).

Os cargos ocupados pelos alunos nas empresas se mostram diversificados e

com um diferencial de frequéncia de apenas dois por cargo para design grafico, web

design, recepcionista, vendedor, auxiliar administrativo e de producdo e estagiario,

sendo que os demais sdo de um ocupante por cargo.
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Os resultados a seguir serdo apresentados, inicialmente, sob o aspecto das
qguestdes referentes ao curso de graduacédo. Logo apds, sob a atuacdo dos alunos
como profissionais e em relacdo as caracteristicas pessoais que eles se

identificaram e, finalmente, os interessados em continuar no estudo.

Etapa ll- Sobre o curso de graduacao

Esta etapa busca identificar informacdes referentes aos alunos, deles com o
Curso de Design e com o mercado de trabalho.

Grafico V - Preparacédo do curso

O curso de graduagdo em design o preparou para o mercado de trabalho?

Nao
12%

Sim
88%

Fonte: Autoria propria (2013).

Sobre o curso de graduacéo, 88% dos alunos responderam que o curso de
graduacdo em design os preparou para o mercado de trabalho, e 12% afirmaram

que 0 curso ndo preparou.



Gréfico VI — Pés-curso

Ap0s a conclusao do curso

19%

10%

62%
9%

O passara a desenvolver atividades
profissionais relacionadas ao
curso

B continuard a desenwolver as
mesmas atividades profissionais

O tera promogao de cargo ou fungdo
na area em que atua

O o curso de graduacao contribuira
para melhorar o seu salario ou
renda

Fonte: Autoria propria (2013).

Dos respondentes, 62% consideraram que, apdés o0 encerramento da
graduacéo, passardo a desenvolver atividades profissionais relacionadas ao curso,
19%, que o curso de graduacao contribuira para melhorar o salario ou renda, 10%,

gue terdo promocdao de cargo ou funcdo na area em que atuam e 9% continuardo a

desenvolver as mesmas atividades profissionais.

Etapa lll - Sobre a sua atuacado como profissional

A intencdo desta etapa é a de identificar questfes relacionadas a carreira, no

que se refere a satisfacdo no que faz e ao investimento profissional.

Grafico VII — Fazer o que gosta

Nao Identificado
0,
Nao 3%
28%

Sim
69%

Esta fazendo o que gosta?

Fonte: Autoria propria (2013).
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No que se refere a atividade como profissional, 69% responderam estar

fazendo o que gostam, 28% afirmaram néo estar satisfeitos e 3% nao responderam.

Gréfico VIII — Investimento na carreira profissional

Investimento na carreira profissional

N&o Identificado
1%
Nao
9%

Sim
90%

Fonte: Autoria propria (2013).

Quando questionados sobre a carreira profissional, 90% afirmaram

estar investindo na sua carreira profissional, 9% nao estao e 1% néo respondeu.

Grafico IX — Formas de investimento na carreira profissional

Como investe na carreira profissional

O desenwolvendo tarefas que me déao

razer
22% P

0,
31% B buscando empresas que me

oferecem oportunidade de
crescimento profissional

O planejando para abrir o meu
préprio negécio
22%

0O buscando equilibrar atividade
25% profissional e vida pessoal

Fonte: Autoria propria (2013).



59

Em relacdo as formas de investimento, 31% responderam estar
desenvolvendo tarefas que d&o prazer, 25%, buscando empresas que oferecem
oportunidade de crescimento profissional, 22%, planejando para abrir o proprio

negocio e 22%, buscando equilibrar atividade profissional e vida pessoal.

Etapa IV — Sobre caracteristicas pessoais

As caracteristicas referentes a Geracdo Y sdo questionadas nesta etapa

como forma de identificar com quais delas os alunos se familiarizam.

Grafico X — Caracteristicas Geracdo Y
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Fonte: Autoria propria (2013).

Sobre as caracteristicas pelas quais os alunos optaram, aparece: busca de
reconhecimento profissional (67%), qualidade de vida em primeiro lugar (56%),
compartilhar praticas e conhecimentos (55%), ansiedade por mudancas (52%),
busca de interacdo com as pessoas (45%), pressa em crescer profissionalmente
(25%), considera a remuneracdo imprescindivel na escolha ou troca de emprego

(25%) e pouca tolerancia a ordens e submissédo (18%).
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Etapa V - Sobre a continuidade da pesquisa
Esta etapa buscou identificar os possiveis sujeitos para continuidade do
estudo através da formalizagdo do interesse em participar bem como os

interessados em receber a sintese dos resultados.

Grafico XI — Gostaria de receber a sintese dos resultados da pesquisa?

Sintese do resultado da pesquisa
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52
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48
46
44 T
sim nao
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Fonte: Autoria propria (2013).

Dos respondentes, 53% gostariam de receber a sintese dos resultados da

pesquisa e 47%, nao.

Gréfico XII- Interesse e disponibilidade para continuidade da pesquisa

Interesse e disponibilidade para continuidade da pesquisa
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Fonte: Autoria propria (2013).
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Do total de respostas, 60% nao demonstraram interesse e disponibilidade em

continuar no estudo e 40%, sim.

Discusséo integrada dos resultados da abordagem quantitativa

Os indices apresentados nas respostas a abordagem quantitativa junto aos
alunos trazem aspectos significativos relacionados a atuacdo profissional e
comportamental.

Em relacdo ao género, pode-se observar equilibrio entre o percentual de
mulheres (52%) e homens (48%) no curso. A idade dos alunos, dentro do periodo
estabelecido da Geragéo Y, concentra-se num maior percentual (69%) entre 17 e 24
anos, mostrando a tendéncia de um publico mais jovem na faixa etaria inicial desta
geragao ser a maioria entre os sujeitos do estudo.

A maioria dos alunos (73%) estava exercendo atividades profissionais.
Porém, apenas um percentual de 21% atuava no segmento da industria criativa, que
€ o foco deste estudo, ficando para a area de servicos e inddstria a maior
concentragéo destes profissionais. No momento da aplicagdo do instrumento foi dito
aos alunos quais eram as profissbes consideradas na industria criativa, bem como
constava no questionario esta definicdo com o intuito de esclarecer os diferentes
segmentos, para que nao houvesse confusdo no preenchimento.Os cargos
ocupados pelos alunos refletem a realidade no mercado de trabalho, pois um
percentual pequeno deles desempenha cargos que parecem, pelo nome,
relacionados ao curso (web design, projetista, design gréfico, desenhista),
mostrando que empresas de outros segmentos estdo absorvendo profissionais da
area criativa, ndo necessariamente exercendo cargos que exijam esta competéncia.
Considerando que os seguintes campos, de acordo com a Creative Economy Report
(2010), foram classificados como criativos pelo Ministério das Industrias Criativas:
publicidade, arquitetura, mercado de artes e antiguidades, artesanato, design,
design de moda, cinema, software, softwares interativos para lazer, muasica, artes,
performaticas, industria editorial, radio, TV, museus, galerias e as atividades
relacionadas as tradi¢gfes culturais, a maioria dos cargos exercidos pelos alunos néo

parecem se enquadrar a essa relacao.



62

A resposta ao Curso de Design é positiva quando 88% dos respondentes
referem que o curso de graduacao lhes preparou para o mercado de trabalho. Em
relacdo a expectativa dos alunos apos o curso, 62% consideram que passardo a
desenvolver atividades profissionais relacionadas ao design, o que reforca a
percepcdo em relacdo aos resultados obtidos na graduacgdo, pois identificam a
possibilidade de aplicabilidade do contetudo aprendido. A possibilidade de melhoria
salarial e aumento na renda, escolhida por 19%, vem como segunda expectativa
com uma diferenca grande em relacdo ao primeiro item, sinalizando uma
preocupacao menor dos sujeitos em relacdo aos ganhos financeiros.

Um percentual significativo de alunos (69%), refere estar fazendo o que gosta
profissionalmente. Os motivos mais citados foram: a possibilidade de usar a
criatividade e fazer aquilo que as pessoas vao usar; gostar do que faz
independentemente de ser ligado a &rea do curso e o interesse pela area gréfica,
visual e desenho e o ambiente de trabalho. Bendassolli e Borges-Andrade (2010),
baseados nos estudos Meaning of Work International Research Team (MOW),
desenvolveram uma estrutura de cinco fatores para explicar as caracteristicas de um
trabalho que tem significado. O primeiro fator € denominado desenvolvimento e
aprendizagem e se refere a possibilidade oferecida pelo trabalho as pessoas para
gue alcancem seus objetivos, aprendam a se desenvolvam. O segundo fator é
chamado de utilidade social no trabalho, que € relacionado ao trabalho ser util a
sociedade e aos outros. O terceiro fator destina-se a qualidade das relagbes no
trabalho, referindo-se a existéncia de contatos interessantes no trabalho, a
satisfacdo das necessidades sociais, ao apoio dos colegas. O quarto fator € a
autonomia no trabalho, que conduz a possibilidade de o individuo assumir
responsabilidades, de exercer seu julgamento para resolucdo e tomada de decisGes
com liberdade. O quinto fator diz respeito a ética no trabalho, avaliando a existéncia
de justica e equidade no trabalho. Os resultados mais expressivos dos alunos
aproximam-se ao segundo fator dos autores citados, quando se referem a utilidade
social do trabalho.

Dos alunos que referiram estar profissionalmente fazendo o que gosta, 27%
deles nédo estéo trabalhando e registraram estar satisfeitos com o Curso de Design,

0 que demonstra a imagem positiva do curso para os alunos.
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Dos respondentes que néo estao fazendo profissionalmente o que gostam, 0s
motivos apresentados referem ao fato de estarem em atividades profissionais que
nao tem a ver com area criativa e por estarem trabalhando em areas diferentes para
garantir o sustento e pagar os estudos. De Masi (1999), questiona a relacdo das
pessoas com o trabalho, referindo-se a forma automatizada como realizam as suas
atividades e a pouca utilizacdo da capacidade intelectual e criatividade.

Relacionando os motivos do por que gostam ou ndo do que fazem
profissionalmente, pode-se identificar que alguns estdo satisfeitos mesmo né&o
atuando na area da industria criativa. A dificuldade por conseguir uma colocagdo na
area do design pode estar relacionada ao fato da atividade ser de certa forma nova
no pais, onde estudos de nivel superior iniciaram nos anos de 1960 e a profissao foi
regulamentada no Brasil apenas em 2013 ( Projeto de Lei da Camara n° 24 /2013).

A grande maioria dos alunos (90%) refere estar investindo na sua carreira
profissional, sendo que as acdes citadas dividlem-se em percentuais parecidos.
Porém, o maior deles aparece no desenvolvimento de tarefas que dao prazer (31%),
ficando como segunda opcédo a busca por empresas que oferecem oportunidades de
crescimento profissional (25%). As acbes escolhidas reforcam os estudos citados
anteriormente voltados ao significado do trabalho para as pessoas.

As caracteristicas da Geracdo Y escolhidas pelos respondentes destacam a
busca pelo reconhecimento profissional (67%), a qualidade de vida em primeiro lugar
(56%), o compartilhamento de praticas e conhecimentos (55%) e a ansiedade por
mudancas (52%). Identifica-se que estas escolhas referenciam a bibliografia quanto
aos comportamentos dos jovens nos ambientes de trabalho.

A busca por reconhecimento profissional, opcédo escolhida pela maioria dos
respondentes, demonstra a necessidade dos jovens de terem um retorno sobre as
suas entregas, referenciando um dos comportamentos citados por Oliveira (2010)
para Geragcdo Y, que foi criada sendo estimulada pelos pais aos desafios e
recebendo feedbacks frequentes. De acordo com Santos (2012), a meritocracia
como pratica nas empresas € valorizada pelos jovens onde sdo estabelecidos
critérios de reconhecimento. Pesquisa realizada pela Cia de Talentos em 2013, com
mais 50.000 jovens brasileiros, identificou que o feedback é essencial para eles na
orientagcao do caminho escolhido, para saber se estdo indo bem profissionalmente e

aparece como “[...] pedido de ajuda para filtrar informagbes pertinentes ao seu
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desenvolvimento e carreira.”(http://www.ciadetalentos.com.br/esj/brasil.html, 2013,
p.26).

O destaque para a qualidade de vida, em boa parte das respostas, demonstra
prioridade de equilibrio entre a vida profissional e saude pessoal, refletindo a
preocupagao com o ritmo das atividades no dia a dia, de acordo com Vasconcelos et
al. (2009) e Santos (2011). Conforme Vasconcelos et al. (2009), o trabalho na
Geracdo Y ¢é fonte de satisfacdo e aprendizado e ndo sé de receitas financeiras, o
que impacta no entendimento sobre a carreira, vinculo profissional e a relagdo com
as organizagoes.

Conforme Oliveira (2011), o compartilhamento de préaticas e experiéncias foi
selecionado por mais da metade dos participantes, reforcando a marca dos jovens
atuais de compartilhar seus conhecimentos e descobertas. A ansiedade por
mudancas (52%) mostra o impeto dos jovens pela busca do novo. De acordo com 0
site http://www.ciadetalentos.com.br/esj/brasil.html;(2013, p, 19), os jovens, além de
considerarem o tempo escasso, mostram o desejo de acelerar, de serem donos do
tempo, para que possam atingir rapidamente suas metas. Para Lancaster e Stillman,
(2011), estes jovens querem passar para a proxima etapa tdo logo dominem as
atividades atuais ou até mesmo antes disso.

A opcado busca de interacdo com as pessoas foi de menos da metade dos
participantes, bem como a pressa em crescer profissionalmente, a remuneracao
como imprescindivel na escolha ou troca de emprego e a pouca tolerancia a ordens
e submisséo (18%). Os resultados chamam a atengcdo por sua baixa pontuacao,
considerando que a literatura reforca essas caracteristicas como fazendo parte dos

comportamentos da Geracao Y no ambiente profissional.

4.2 Abordagem Qualitativa com alunos e egressos

Com base nos dados levantados na abordagem quantitativa, pode-se
conhecer os sujeitos da pesquisa e identificar aqueles que vinham ao encontro dos
objetivos deste estudo, e convida-los a participar da proxima etapa com foco

qualitativo.

Na abordagem qualitativa participaram as quatro categorias de sujeitos
estabelecidas na metodologia onde, através da realizacdo de entrevistas

semiestruturadas, pode-se abordar as diferentes percepcdes sobre carreira dos
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jovens da Geracao Y. A seguir, serdo apresentados os resultados desta abordagem,
iniciando pelas percepcdes dos profissionais de RH, apds a coordenacao do curso,

finalizando com a dos alunos e egressos.

4.2.1 A percepcéao dos profissionais de RH que trabalham na indUstria criativa

Esta etapa relata a percepcdo dos profissionais de RH sobre a carreira dos
jovens da Geracao Y. Os dois profissionais entrevistados trabalhavam nas mesmas
empresas dos alunos. Um dos entrevistados ocupava o cargo de gerente de RH, e a

outra entrevistada atuava como analista de RH e responsavel pela area.

Na analise das entrevistas foram estabelecidas as categorias Geragéo Y,
trajetdria/construcdo de carreira da Geragcdo Y e praticas de Recursos Humanos, e
criadas subcategorias dos assuntos relacionadas nas entrevistas, que foram
chamadas de “ideia- chave” e que estdo identificadas no Quadro Xll e sinalizadas

pela numeragéo de acordo com a fala dos entrevistados.

Quadro 12 — Categorias respostas — Profissionais RH

Categoria Ideia-Chave

Geragédo Y Conceito
Caracteristicas
Desafios na administracao

Trajetéria de carreira | Oportunidades
Geragao Y Rotatividade

Estratégias de RH Praticas e programas

Fonte: Autoria propria (2013).

Quando questionados sobre como percebem a Geracdo Y, as respostas
puderam ser classificadas em trés categorias: conceito, caracteristicas e desafios na
administragcdo. Nas respostas, os profissionais de RH trouxerem colocagdes
referentes a realidade dos jovens que trabalham nas suas empresas e apontaram as
dificuldades e facilidades observadas nesta geracdo. A entrevistada EE1 pertencia a

Geracdo Y e o entrevistado EE2, a geracdo Baby Boomer .
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“...] eles tém uma visdo mais sistematica, sabe?” “[..] ndo é aquele
profissional que é fechado, sabe? Eles conseguem ver a empresa como um
todo e conseguem agregar valor a partir disso, bem importante assim, eles
nao focam so no servico deles, eles conseguem ampliar bem a visdo.” ERH1

“‘Bastante imediatistas. Parece que eles nao tém...tempo pra experimentar
acertos ou erros, eles s6 querem experimentar coisas de sucesso. Eles nao
guerem experimentar nada que possa ter um risco de erro. A velocidade
deles também traz junto uma questdo de pular etapas. Pular etapas como se
o conhecimento ele fosse possivel de ser criado em médulos independentes.”
ERH2

Em relacdo as caracteristicas da Geracdo Y, os profissionais de RH
destacaram: a ansiedade pelo conhecimento, pelo crescimento e pela mudanca,
guestionamento permanente, facilidade com a tecnologia, acesso a informacao,
capacidade de interacdo. As respostas vém ao encontro da bibliografia que destaca
estes jovens como altamente qualificados e voltados ao imediatismo. A industria
criativa reforca a caracteristica da necessidade de reconhecimento em relacdo a
continuidade de carreira, segundo Bendassoli e Wood Jr (2012).Contudo, Oliveira
(2012) questiona se seriam estas as caracteristicas de todos os jovens desta
geracdo, pois se estaria esquecendo as diferencas regionais e desigualdades

sociais da juventude brasileira.

“[...] esses jovens vém com uma sede muito grande de conhecimento, né? E
uma necessidade de que esse crescimento seja rapido, né?”"ERH1

“[...] eles tém caracteristicas bem interessantes que é o questionamento, é a
visdo mais ampla de mundo, o acesso a informacéo, a informacédo em rede,
que é fantastico, pra industria criativa.” ERH2

“[...] pra mim, essa Geragédo Y ela tem um contrassenso bem, bem
interessante. Que, por um lado, essa capacidade de interacdo e acesso a
informacéo, de lidar com as relagbes numa velocidade, uma simultaneidade
muito grande, por outro eles tém esse desprendimento da realidade que,
muitas vezes, coloca eles em situacdes de questionar coisas ou de querer
coisas em tempos que sédo impossiveis.” ERH2

“‘Eu t6 falando de quem? Da Geragéo Y. Eu t6 falando de 2%, 3% da
populacdo mundial? 5% da populagdo mundial? Eu t6 levando muito mais
pro patamar de conhecimento e de exigéncia de conhecimento pra que eu me
torne empregado ou me torne atrativo no mercado, que ndo é comum pra
todo mundo. E o que que ta se fazendo pro resto? Da Geracdo Y que ndo
tem o0 mesmo patamar de conhecimento? E ai? Eles também s&o Geragao Y.”
ERH2

Os desafios na administracdo da Geracao Y sao citados pelos profissionais
de RH considerando os comportamentos apresentados pelos jovens no dia a dia de

trabalho, tais como ansiedade pela mudanca e necessidade de desafios constantes.



67

Segundo Santos (2011), em pesquisa realizada junto a gestores de equipes da
Geracdo Y no Brasil, dentre as caracteristicas que devem ser administradas estédo o
foco para resultados, a responsabilidade nas entregas e o dinamismo em excesso,
qgue resulta em ansiedade e compromete os resultados nas entregas dos jovens,
gerando insatisfacdo nos seus gestores e clientes. Muitos jovens foram

considerados rapidos, mas superficiais nas suas entregas.

“[...] tenho projetos que nao sao tdo desafiadores quanto eles gostariam, mas
gue tem que ser desenvolvidos. Porque esse povo gosta muito de trabalhar
com coisas criativas, inusitadas e inovadoras, perfeito. Mas nem tudo no
mundo é criativo, inusitado, inovador. Eu também tenho muito feijdo com
arroz pra fazer.” ERH2

“[...] sendo o resto ndo funciona, e ai? Como é que eu fago? N&o tenho sé
trabalhos criativos. Também tem trabalhos que ndo séo tdo criativos e tém
trabalhos que sdo muito pouco criativos. Mas também precisam ser feitos. E
essa, essa, gurizada nova, esse povo da geracdo y, tem dificuldade de lidar
com as coisas que nao sao da crista da onda”. ERH2

“[...] temos outros fatores muito iguais a outras empresas. Nos temos uma
remunerac¢@o de mercado, um pacote de beneficios que € igual de mercado,
ndo somos uma empresa Google, ndo temos essa caracteristica, de
empresas google.” ERH2

Os profissionais de RH, quando questionados sobre a trajetéria de carreira da
Geracgdo Y, abordaram temas referentes as oportunidades oferecidas e procuradas
pelos jovens nas suas organizacdes, bem como a dificuldade de retencdo dos
talentos. As oportunidades de crescimento sdo avaliadas em relacdo ao que é
oferecido pela organizacdo ou os movimentos feitos para se ajustarem a estas
demandas. Conforme Santos (2011), a Geracdo Y apresenta um elevado nivel de
qualificacdo que proporciona um inicio de carreira destacado se comparado as
geracdes passadas, fazendo com que, muitas vezes, pressionem 0S seus superiores

na busca de melhores cargos e salarios sem estarem com maturidade para tal.

“[...] essa vontade que eles tém de crescer, eles realmente acabam, nas
empresas que oportunizam isso, eles acabam fazendo que as oportunidades
realmente ocorram. Embora sejam ansiosos pra que as coisas acontecam
logo, eles acabam fazendo com que realmente elas acontegcam, né? Entdo, a
gente tem pessoas aqui que se destacaram de uma certa forma que a gente
teve que dar espaco pra elas, porque elas eram muito boa no que faziam, e
a gente néo quis perder.” ERH1

“[...] nés temos aqui na empresa temos o principal fator de retengao desses
jovens, é que nO0s somos uma empresa que trabalha com tecnologia de
ponta, e de primeiro mundo. Entéo, isso € assim, nds temos um universo de
oportunidades. Mas a gente tem que deixar claro pro pessoal que além,
apesar de ser um universo de oportunidades, nés somos pé no chdo. NGs
temos que fazer o que dizemos que vamos fazer, nés temos que entregar o
que dizemos que vamos entregar.” ERH2
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“[...] olha, como é que eu identifico a trajetéria de carreira. Eu acho que essa
gurizada hoje ela t4, tem que se preparar pra um cargo que nao existe ainda.
Um jargdo que tem. Ta bem corrente no mercado, mas eu ndo sei quais vao
ser as profisses, quais vao ser as ocupagdes, daqui a 10 anos. Como é que
eu vou projetar a carreira pra eles?” ERH2

As questbes sobre a rotatividade dos jovens nas suas empresas foram
apresentadas pelos profissionais de RH considerando aspectos internos da sua
empresa e a atragao por outras organizacdes que fazem os jovens optarem por sair.
A pesquisa de Santos (2011) mostra que, muitas vezes, a busca por crescimento
profissional e o foco no individualismo faz com que o0s jovens optem por
oportunidades em outras organizagcbfes. As carreiras emergentes, mais
especificamente a proteana, abordam a trajetéria individualizada onde a
responsabilidade sobre a estratégia da carreira é da pessoa. (HALL, 2004).

“[...] nem sempre a gente tem esse espago para eles crescerem.” ERH1

“‘E ai, quando ele vem pra ca, ele sente que pra ele atingir um nivel de
dominio frente aos outros profissionais, que ja estdo aqui dentro, vai exigir
dele mais esfor¢o do que ele imaginava. Esse € o cara que tende a fugir da

nossa empresa.” “[...] os mais velhos saem bem pouco. Sao os jovens.” ERH2

“O meu outro grande concorrente € a empresa publica. Por incrivel que
pareca, o concurso publico é o que mais tira gente daqui.” ERH2

No que se refere as estratégias de RH oferecidas pelas empresas, o0s
profissionais da darea trouxeram algumas praticas e programas oferecidos aos
funcionarios em geral, e ndo especificamente aos jovens. Observa-se que as
praticas de recursos humanos apresentadas por eles sdo as tradicionais, sem
nenhum destaque para inovagao. De acordo com Santos (2011), as empresas que
tém menos ferramentas de RH apresentam maiores dificuldades em lidar com os
jovens, mesmo que 0s seus norteadores sejam alinhados ao que valoriza a Geragao
Y.

“[...] a gente tem todo um plano de treinamento, né? Que vai desde
treinamentos mais focados pra area mesmo, treinamentos especificos pra
area de atuacdo, sejam eles externos ou internos...” “Fazemos também
treinamentos in company.” ERH1

“[...] tem também todo um incentivo educacional, né? Pro profissional ta
cursando uma graduacgéo, ou que quer se profissionalizar mais e fazer uma
pos-graduacgdo, a gente incentiva, né?” ERH1

“[...] avaliagdo de desempenho. Entdo, o jovem ele vai ter que mostrar
servigo pra que eles cresgcam dentro desse plano de carreira.”"ERH1
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“[...] nés temos algumas coisas legais, um bom ambiente de trabalho,
instalagdes novas”; “[...] a possibilidade de trabalhar com o que esta sendo
desenvolvido no mundo..” ERH2

“[...] auxilio estudo...tem uma politica de auxilio, ndo € uma politica escrita e
divulgada, € uma politica praticada. A gente investe naquelas posicdes que
séo de interesse da empresa. Isso é analisado, caso a caso, entdo ndo tem
uma politica assim, todo mundo pode, ndo, ndo é todo mundo pode. A gente
busca investir nas pessoas que tém um desempenho diferenciado, que se
dedicam a area de atuacdo em que elas estdo atuando aqui na empresa, €
gue facam um curso focado nessa area.” ERH2

Os profissionais de RH trouxeram coloca¢gbes importantes quando se
referiram a administracdo da Geracdo Y, mostrando que estes jovens exigem acdes
diferenciadas de gestédo e da propria organizacdo e de que ndo existem regras, por
isso a necessidade de acompanhamento constante na busca de uma forma de atrair
e reter estes jovens, bem como o atingimento das metas da empresa através de

entregas eficazes.

4.2.2 A percepcao da coordenacao do Curso Design

O coordenador esta a frente do Curso de Design do Unilasalle desde o ano de
2011, se mostrou a vontade para falar sobre os alunos e, mais especificamente,
sobre a Geracdo Y e a industria criativa. Nesta analise de resultados foram
estabelecidas as categorias: Geracdo Y, indlstria criativa e Geracdo Y e

trajetGria/construcdo de carreira.

Quando solicitado que desse a sua opinido sobre a expressao Geracéo Y, o
entrevistado fez um comparativo destes jovens com as questbes tecnoldgicas e
também comentou sobre a busca da qualidade de vida que identifica nas suas

escolhas.

“[...] € a geragdo que ja nasceu... dentro, ja nasceu no periodo que ja existia
toda essa tecnologia da informacao, de computadores, entdo eles j& nao
conheceram a geracao que fez essa migracao do analégico pro digital.”

“Eu acho que a y, os caras ainda... buscam mais uma qualidade de vida do
gue simplesmente s6 um salério. Outros beneficios que pode ter, ou
ascensao na carreira. Acho que isso € bem tipico, né?”

Quando questionado sobre como a induUstria criativa oportuniza o
aproveitamento das caracteristicas da Geragdo Y, o coordenador apontou a

dificuldade dos jovens de se adaptarem as industrias e a tendéncia de iniciarem o
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seu proprio negécio, de empreenderem.

“[...] as empresas nao estdo acostumadas a lidar com o jovem da Geracao
Y.” “Entéo eles, estdo mesmo fazendo as suas empresas. Eu vejo bastante
gente nessa linha por ndo se adaptar a uma empresa, a um modelo de
empresa, pelas suas ambigbes, de carreira, ou, até mesmo, de
posicionamentos, né? Eu acho que isso é uma das coisas bem fortes que tu
encontra muita empresa nessa parte sendo criada por jovens.”

“[...] essa geracéo ela ta entrando na fase de poder virar empreendedor.”

“[...] € bacana, porque acabou direcionando a sua carreira, pra uma coisa que
nem imaginava. Tipo a Carolina, ela ta fazendo brinquedos... uma empresa
gue desenvolve brinquedos... essa empresa ela tem alguns alunos do curso,
e tem esse direcionamento que eu achei bem legal, entdo, é algo, uma
industria que ninguém pensa.”

O coordenador do curso foi questionado sobre como percebe a trajetéria de
carreira dos jovens alunos que atuam na industria criativa. Trouxe que todos querem
atuar na industria criativa, mas que nao é facil conseguir colocagéo neste segmento.
Abordou que os alunos do design grafico tém maior facilidade de colocacdo na
industria criativa do que os do design de produto que, segundo ele, € um mercado
mais fechado. As oportunidades de estagio nem sempre surgem em atividades
voltadas a criatividade. Os profissionais do design de produto acabam atuando no
grafico, mas o contrario ndo acontece. Destaca alguns ramos novos onde os alunos

estdo atuando, como, por exemplo, a industria do brinquedo.

O coordenador relata, com espanto, o despreparo que os alunos chegam ao
curso em relacdo as tecnologias e softwares de trabalho, e que esta geracdo de
jovens se diz conectada, mas, na pratica, € apenas conectada as redes sociais.
Considera que o lado empreendedor dos alunos e egressos acaba aparecendo na
carreira em paralelo a empresa em que sdo empregados, com a possibilidade de
ganhos extras. Destaca o fato dos alunos encerrarem o curso muito jovens (entre 20

e 22 anos) como possibilidade para que nédo tenham o seu préprio negocio.

“O desejo deles, quando entram no curso, € de atuar no setor (criativo). SO
que nao é tao facil conseguir isso.”

“[...] essa empresa ela tem alguns alunos do curso, e tem esse
direcionamento que eu achei bem legal, entdo, é algo, uma inddstria que
ninguém pensa. Quando muitas vezes tu fala aqui, tu fala metal-mecanico ou
fala imobiliario e tem uma empresa que desenvolve brinquedos.”
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“[-..] quando se trata da industria criativa, de design de produto, por exemplo,
porque é um setor, € um mercado mais fechado tu inserir, e ai a indastria ela
ta se abrindo mais pelo design, entendendo a fungdo do design no
desenvolvimento dos seus produtos.”

“Agora o design grafico ja é diferente, né? Entao, ja tem todo um histérico de
comunicacao, publicidade, aonde essa galera ela ja ta entrando e tu tem
muita agéncia espalhada na regido.” Entdo, a entrada deles nesse mercado é
muito mais facil, né? Eles ttm um leque de oportunidades de trabalho
maior.”

Muitas vezes o cara inicia o curso do produto, mas ele ta buscando o estagio
que for, que vier. Entdo, pode acontecer de ser na industria criativa ou néo,
né? Precisa pagar a sua faculdade, enfim. E tem muitos alunos no produto
gue acabam atuando dai em agéncia ou na parte do design grafico. Entao,
eles tém toda uma teoria de produto, mas acabam atuando, aplicando esse
conhecimento... ao design grafico. Que, o contrario, ja ndo acontece. O aluno
do design grafico dificilmente ele va atuar numa empresa de produto né?
Ent&o... isso acontece.”

“[...] eu pensei que, essa Geragéo Y, ela chegaria ja inserida totalmente no
mundo tecnolégico, que eles viriam com o conhecimento de softwares
graficos, mas isso ndo ta acontecendo”. “Geragdo Y conectada? mas ta
conectada a que tipo de coisa, né? Ta conectada, daqui a pouco a uma rede
social, a algumas outras formas, mas ndo o ferramental que tu usaria para
um trabalho.”

“[...] curso de tecnologia, ele tem essa caracteristica de, de vez em quando,
de pegar gente que daqui a pouco ja atua no mercado. Ele ja era um
projetista de uma empresa, entdo ele ja tinha carreira.”

“aqui nenhum ainda abriu a sua propria empresa, assim. Eles tém um pouco
de medo de botar a cara no mercado.”

“Entao, o empreendimento deles nao é sair totalmente da sua empresa... € 0
plano B, € uma renda alternativa.”

“[...] porque eles sdo muito jovens. Eles saem tipo com 20, 22 anos.”

Ao ser questionado sobre a viabilidade da inclusdo de uma disciplina de
carreira e empregabilidade no curso Design do Unilasalle, o coordenador achou
interessante a possibilidade, ressaltando, porém, que poderia ser numa carga

horaria inferior, em conjunto com outros assuntos, ja que o curso € de curta duracéo.

“[...] num tecndlogo acho que poderia ser parte de uma disciplina. Acho que
seria interessante mostrar carreira, mas também desenvolver um pouco do
gque as empresas esperam dessas pessoas. Acho que isso é bacana,
mostrar um pouco de postura, posicionamentos, tentar trabalhar algumas
outras coisas, né? De comprometimento, como se comportar numa reuniao.
Uma série de coisas que daqui a pouco é algo na carreira que eles nao
conseguem prestar atengao.”

Discusséo Integrada - coordenador do curso e profissionais de RH
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Considerando as abordagens feitas pelos profissionais de RH e pela
coordenacao do curso, pode-se identificar questdes importantes no que refere aos
aspectos das caracteristicas apresentadas pela Geracédo Y e do reflexo destas no

mercado de trabalho, demonstrando relag&o entre os posicionamentos.

Ambos os entrevistados trouxeram a necessidade de um maior preparo dos
jovens para atuacdo no mercado de trabalho no que diz respeito a caracteristicas
comportamentais e também técnicas. Os profissionais de RH abordam a dificuldade
dos jovens de enfrentaram alguns desafios profissionais, apesar de demonstrarem
querer sempre mais novidades, e também conviver com a rotina assim como a
coordenacdo do curso identifica em sala de aula e nos projetos feitos nas
organizacdes tais caracteristicas. O desafio tecnolégico que, segundo o0s
profissionais de RH, atrai e também afasta os jovens no trabalho é trazido pela
coordenacdo do curso que alimentava a expectativa de receber os jovens mais
preparados nas questdes voltadas a tecnologia. Para Perrone et al. (2013, p. 552),
“o maior diferencial entre a Geragao Y e as anteriores € a ligagao intensa com a
tecnologia, referem como uma “experiéncia quase fusional com a tecnologia”. A
geracdo é definida como digitalmente conectada e globalizada, tecnicamente
competente, educada e aberta a diversidade, que deseja desafios intelectuais e que

precisa ter sucesso.

7

A vontade dos jovens de empreender € identificada nos alunos pela
coordenacao do curso, apesar de néo verificar agcdes concretas neste sentido. J& os
profissionais de RH relatam o desafio de reter estes jovens nas organizagdes, mas
nao trouxeram que os indices de turnover sejam resultado de acles
empreendedoras e sim da decisdo de trabalhar em outras empresas, muitas vezes
em organizagbes publicas que, arrisca um dos profissionais de RH, possa ser
incentivada pela estabilidade no vinculo empregaticio. Fiorin, Melo e Machado
(2010), em analise aos estudos do empreendedorismo e inovagdo no Brasil,
realizado pelo Global Entrepreneurship Monitor (GEM), identificaram uma taxa de
atividade empreendedora dos brasileiros de 12,7% e destes, 41,6% fazem por
necessidade, justificando, segundo os autores, 0s provaveis motivos que conduzem

aos baixos indices de inovacdo nos empreendimentos brasileiros.

Segundo Perrone et al (2013, p. 553), a Geracao Y “desafia o modelo de
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negécios, e a sua capacidade de inovacdo é inquestionavel como novo valor
inatingivel nas empresas”, nao deixando duvidas de que rompem com as tradigbes
socioldgicas. Segundo as autoras, as empresas ndo devem considerar a geracao Y
como um pressuposto de identidade e nem poupar esfor¢cos diante desta situagcao
problemaética.

Destaca-se, também, a homogeneidade em relacdo a caracteristica de busca
de qualidade de vida pela Geracdo Y trazida pela coordenacdo do curso e

confirmada na percepc¢ao dos profissionais de RH no mercado de trabalho.

4.2.3 A percepcao dos alunos

Conhecendo a percepcao dos profissionais de RH e da coordenacao do
Curso de Design sobre a carreira dos jovens da Geracdo Y, passamos agora a
percepcdo dos principais sujeitos do estudo, juntamente com 0s egressos, que Sao

os alunos.

Para avaliagdo dos dados das entrevistas dos alunos foram analisados 0s
temas carreira, trajetoria/construcdo de carreira, Geracdo Y e Recursos Humanos,

divididos em categorias.

Quadro 13 — Categorias e subcategorias de andlise - alunos

Categoria Ideia-chave

Carreira Crescimento intelectual e
pratico

Gostar do que faz

Trajetoria de Carreira Aumento do valor do
profissional

Fonte: Autoria propria (2013).

Em relacdo ao assunto Carreira, destacam-se 0s temas crescimento
intelectual e pratico e fazer o que gosta. Os entrevistados relacionaram varios
aspectos quando questionados sobre carreira profissional, tais como: crescimento,
crescimento intelectual, responsabilidade, sentimento, amor, satisfacao,

planejamento, escolha, reconhecimento.
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“[...] carreira profissional, pra mim, € uma coisa que tu goste de fazer, mas
que tu tenha muita responsabilidade... Tu ir agregando cada vez mais.” “Acho
que carreira é tu crescer.” EA2

“[---] eu tenho muito amor, muito, muito amor. Ndo consigo fazer alguma
coisa que eu nao tenha sentimento.” EA3

“A partir do momento que tu tem reconhecimento naquilo que tu faz, isso &,
€... iIsso pra mim é carreira.” EA6

“Acredito que sim. Na verdade, eu n&o sei se eu vou seguir pra sempre essa
area.” EA2

As respostas dos entrevistados trazem alguns termos novos como: satisfacao,
sentimento, amor e reconhecimento, se comparados com a maioria das definicdes
de carreira apresentadas no referencial tedrico. Segundo Arthur, Claman e Defillipi
(1995) apud Veloso (2012), contudo, sdo termos voltados ao subjetivo e que faz
sentido quando associados as carreiras sem fronteiras, mais especificamente as
carreiras inteligentes, na competéncia knowing why, que representa a identidade e a
motivacdo individual, significado pessoal e identificacdo com o trabalho. Da mesma
forma, para Hall (1996), a carreira proteana traz como uma das suas caracteristicas
as escolhas de carreira e a busca de autorrealizacdo como elementos integrados a

vida da pessoa.

“Agora eu vou fazer o que eu gosto. Projetar e seguir dentro da fabrica vendo
todo o desenvolvimento do produto.” EA1

“Eu gosto muito do que eu fago, mas quero ir além”. “...eu me sinto muito
satisfeita com a empresa que eu trabalho...” EA3

"« ” o« RITR P4

“[...] 16gico”, “com certeza”, “até faco uns trabalhos free, assim, em casa...” “Ja
diz o ditado, né? Escolhe. Faz o que tu gosta que nédo vai precisa trabalhar
nem um dia da tua vida, né?” EA4

Os entrevistados, ao citarem nas suas respostas expressdes como:
crescimento, crescimento intelectual, responsabilidade, planejamento e escolha,
associam-se, mais uma vez, as novas concepcdes de carreiras, mais
especificamente a carreira proteana, onde o critério de sucesso psicologico é
interno, e ndo externo. Segundo Hall (1996), orientado pelas demandas do trabalho,

o trabalhador se responsabiliza pela sua carreira.
“Crescimento. E um crescimento intelectual e um crescimento que tu ta
adquirindo experiéncia.” EA1

“[...] € bem interessante porque eu t6 préxima ali aos estilistas, elas me
passam a criacdo, eu fagco a minha interpretacdo do molde, do desenho e
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passo, segue pro molde. Ai, depois, eu passo pra costureira e nisso ele vai
direto pra montagem e tudo mais da pega”. EA3

O segundo assunto, Trajetéria/Construcdo de Carreira, teve como destaque o
tema aumento do valor do profissional. Ao serem questionados, a expressao
trajetoria de carreira se mostrava nova para alguns entrevistados, e precisou de
esclarecimentos para melhor entendimento. Nos seus relatos, a maioria deles
trouxe primeiramente a sua historia profissional ao se referir ao tema, mostrando,

apos, uma evolucéo vertical e/ou horizontal nas escolhas.

“Comecei como vendedora de cursos, depois eu fui coordenadora, de quem
vendia. Depois eu fiz divulgacdo das escolas, depois eu fiz os cursos, fui
instrutora de informatica, depois arte, depois a parte de arte finalista, fazendo
toda a papelaria e agora eu faco banner pras empresas e ja t6 fazendo layout
de site. Entao, uma coisa mais elaborada.” (EA2)

“Sempre trabalhei em loja, com venda, e ai fui indo, e agora té trabalhando
em inddstria. Mas eu comecei assim, tipo, na area de modelagem, como eu
queria focar nisso, que eu queria trabalhar com modelagem, foi bem dificil.”
(EA3)

“Trabalhei na ferramentaria por um curso técnico, fui trabalhar com moldes
de injecdo, sopro da parte de plasticos assim e... fiquei 3 anos e ja ndo me
identifiquei com aquilo ali. Meio que j& parou no teto da profissdo. Tinha um
plano de carreira ali, ja tava chegando perto do méximo que poderia chegar,
depois s6 engenharia de producgdo, né? Dal, troquei. Comecei um estagio
assim aqui na engenharia de Gravatai e entrei como estagiario, desse curso
técnico.”( EA4)

“Crescimento, fui correndo atras, fui promovida diversas vezes, fui pra area
de qualidade, enfim, e ai eu tive um momento em que eu ndo tinha mais pra
onde crescer. E, entdo, eu optei por buscar fora o meu crescimento. E, ai, eu
busquei outra empresa e... consegui um emprego na empresa em que eu
trabalho agora.” (EAG)

Os jovens citaram ter passado por diferentes organizacBes e atividades,
sendo que alguns fizeram regressdao em termos de cargo e remuneracao a fim de
impulsionar a sua carreira. Tais colocacdes podem ser associadas as caracteristicas
dos modelos flexiveis onde ndo ha uma fidedignidade em relagcdo a um unico local
de trabalho. Da mesma forma, conforme Veloso (2012), o retrocesso ou mudanca de

rota aparece como uma estratégia ndo convencional para reinvencao de carreiras.

“[...] um dos meus acertos foi trocar de area. Todo mundo, que convivia
comigo, chamava de louco. Troquei salario por uma bolsa de estagio.” EA4

“[...] 14, eu comecei como inspetora, um cargo um pouco abaixo do que eu
tinha na época, mas... tava visando outros cargos, entdo... eu baixei um
pouco 0 meu cargo pra eu poder... impulsionar... e, com um ano de empresa,
eu fui promovida... encarregada da inspecéo.” EA6
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“[...] fui pesquisar curso, nunca me preocupei em ter uma formagdo muito
antecipada, até porque eu comecei muito cedo. Me identifico muito com a
parte de tu levar a tua carreira profissional junto com teu estudo.”

EA4

“[...] @ empresa que tem os produtos bem elaborados e com alta tecnologia e
tudo mais. E ndo tem ninguém da parte mecanica. A parte de projeto, né?
Entdo, eu conheci toda a parte de projeto da empresa. Entendeu? ...sempre
vi oportunidade...” EA4

Aparecem questionamentos proprios de inicio de carreira quando o0s
entrevistados citam, apOs o relato de sua trajetéria, davidas e planos em relacéo a
sua trajetoria, aos caminhos a seguir, as opcdes e decisdes a tomar. AO mesmo
tempo, destacam o aumento no valor profissional que j& identificam nas suas
carreiras. A transicao profissional, segundo Veloso (2012), envolve questdes da
organizacdo (fronteiras objetivas) e também as atitudes pessoais (fronteiras
subjetivas).

“Entao e isso pra mim, € um baita de um impasse porque eu fico naquela
questdo de que um gestor, com certeza, vai ganhar muito mais do que uma

modelista, dentro da empresa. A ndo ser que eu tenha a minha empresa
assim.” (EA3)

“[...] eu também quero passar aquilo que eu aprendi em sala de aula para
aqueles que nao tiveram essa oportunidade; o aprendizado que eu tive dentro
da marcenaria.” (EA1)

“[...] eu faco produto, grafico, ah... t&6 fazendo teatro também, um cursinho de
teatro, entdo eu gosto dessa area assim, sabe? Tipo de poder criar.” (EA2)

“No caso, tu ta aumentando o teu valor como profissional. [ ...]Jtu passa a ter
pratica naquilo onde tu s6 tem em teoria quando tu ta na faculdade.” EA1

“Mas se eu tiver que aprender alguma coisa de programacao, pra acrescentar
pra mim, pra entender melhor como funciona o meu trabalho, eu vou fazer.”
EA2

“De inovagéo, de ser um elo, de saber o que o marketing ta falando. Saber o
que o fornecedor final la ta falando. Entender um pouco de cada coisa.” EA4

Pode-se identificar que o tema voltado a carreira e sua trajetdéria aparece
nestes jovens voltado as novas concepcdes, em especial na carreira proteana, onde
se destaca um movimento interno importante em relacdo as oportunidades

profissionais.

O terceiro tema refere-se a Geragédo Y, onde os entrevistados identificaram
nas caracteristicas apresentadas, aquelas que melhor se enquadravam com o seu

perfil. As respostas quantificadas aparecem no quadro a seguir:
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Quadro 14 - Caracteristicas da Geracao Y — escolhas dos alunos

Caracteristicas Geragéo Y Nimero de
escolhas
Busca de reconhecimento profissional 6
Ansiedade por mudancas 5
Compartilhamento de praticas e conhecimentos 5
Qualidade de vida em primeiro lugar 4
Na&o tolerancia a ordens e submissao 4
Interagdo com as pessoas 4
Pressa em crescer profissionalmente 5
A remuneracao é imprescindivel na escolha 5
ou troca de emprego

Fonte: Autoria propria (2013).

Os entrevistados foram incentivados a contar de que forma se identificavam
com as caracteristicas que escolheram.

Busca de Reconhecimento Profissional foi citada por 100% dos
entrevistados. A necessidade de valorizagao profissional, segundo Oliveira (2010),
vem da propria criacdo desta geracdo, que foi alimentada por feedbacks constantes
em casa e sendo estimulados aos desafios, sendo transferida para os ambientes
organizacionais. Para os respondentes da pesquisa Empresa dos Sonhos dos
Jovens (2013 p. 25), o feedback é fundamental para garantir a motivacdo e a
seguranca sobre o caminho profissional escolhido. A Geracdo Y valoriza a
meritocracia e exige um reconhecimento pelo valor que agrega a organizacgao.
Quando percebem um destaque na sua atuacdo, sentem-se desconfortaveis com a

lenta ascensao profissional. (SANTOS, 2012).

“Porque agora o designer ta ganhando bastante énfase. Ta sendo
considerada a profissdo do futuro. E é importante, né?” EA1

“[...] gosto quando as pessoas me elogiam o trabalho, sabe? Bah, adoro ,
entdo eu gosto desse reconhecimento ndo somente de elogio mas também
financeiro, né? Que eu acho que é muito importante.” EA3

“[...] sempre espera, né? Tu aprende a ndo te mostrar, mas tu quer ser visto,
né? EA4

“[...] gostaria que ela tivesse visto que eu aprendi, sabe? As vezes que eu me
dei bem ela ndo falava...” EA5
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Os que citaram a Ansiedade por Mudancas, (83%), abordaram o0 assunto
demonstrando inquietacdo na sua fala e com um nao verbal que reforcava o tema.
Esse comportamento dos jovens € citado por grande parte da bibliografia da
Geracéo Y e pelos entrevistados do RH. Para Lancaster e Stilmann (2011) e Santos
(2010), ha a necessidade de passar para a proxima etapa tdo logo dominem as
atividades atuais ou até antes disso, podendo interferir na qualidade dos resultados
das suas entregas. Para Chudzikowski et al. (2012), o desejo de fazer algo novo, de
se desenvolver, € o0 que rege a transicdo de carreira dos jovens. Segundo pesquisa
realizada pela consultoria Cia de Talentos, intitulada Empresa dos Sonhos dos
Jovens 2013, os jovens brasileiros se sentem superestimulados e nédo identificam
tempo habil para agir, para concretizar o conhecimento, gerando frustracdo e
sensacao constante de que deveriam fazer mais do que estao fazendo no momento.
O sujeito EA6 ocupa cargo de gestao e se posiciona como tal quando fala da sua

vivéncia com equipe de jovens.

“[...] sinto necessidade de ta sempre indo além, eu n&o me sinto satisfeita...”
EA3

“E, a mudanca tu t4 sempre buscando pela parte da inovagdo. N&o te
contenta com o problema por si s, ta sempre investigando.” EA4

“[...] eu vejo que é uma geragado bastante impaciente. Ndo consegue parar
quieta. Quer tudo ao mesmo tempo. Faz muitas coisas ao mesmo tempo.”
EA6

O compartilhamento de praticas e conhecimentos foi selecionado pela
maioria dos entrevistados (5), onde usaram a expressao ensinar e aprender para
abordar o assunto. Em pesquisa realizada no Brasil sobre as carreiras inteligentes
nas diferentes geracoes, Veloso (2008) identificou que a Geracdo Y se sobressai em
sentir-se estimulada a buscar novos conhecimentos fora da empresa e identificar

gue os colegas estao sempre dispostos a compartilhar o que sabem.

“[...] assim como eu t6 ensinando, também t6 aprendendo.” EA1

“[...] adoro, ah, adoro compartilhar. Sim, isso eu fago muito, assim. Eu néo
tenho medo, ah, tdo roubando a minha ideia.” EA3

“ E a parte que a gente falou de equipe, né? Isso ai €, nessa parte que eu
trabalho entdo é fundamental, né? N&o pode, ndo pode t4 medindo esforgo
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pra favorecer alguém.” EA4

“[.-.] eu gosto de ajudar, gosto de aprender. Essa eu me encaixo.” EA5

A caracteristica Qualidade de Vida em 1° Lugar foi citada por 4 dos 6
entrevistados, que imprimiam na sua fala um ar de firmeza, de obviedade sobre esse
tema. De acordo com Vasconcelos et al. (2009), o trabalho para os jovens aparece
como fonte de satisfacdo e aprendizado, e ndo s de receitas financeiras. A busca
pelo equilibrio de vida entre a vida pessoal e profissional € um diferencial desta
geracdo em relacdo a dos seus pais (Geracdo Baby Boomers), que tinha como
caracteristica a valorizagdo do status profissional. Conforme Santos (2011), eles
reclamam da falta dos pais na infancia e tragcam caminhos diferentes para a sua vida
profissional. Oliveira (2011) cita que a procura por um bom ambiente de trabalho e o
desejo de realizar atividades profissionais que agreguem valor e realizem s&o

caracteristicas dos jovens desta geracao.

“[...] muito importante também. Isso tem essa consequéncia do, tem a
consequéncia do, gostar do que faz também. Do salario.” EA3

“[...] sempre espera, né?, a gente t4 sempre buscando, né? Ter uma
qualidade de vida pra ti poder te entregar de todas as formas, né? N&o
adianta tu so trabalhar, vai saturar, tudo satura, né?” EA4

“[...] com certeza. Tem que viver também, né?” EA6

A nédo tolerdncia a ordens e submissédo, identificada por 4 dos
entrevistados, reforca a caracteristica citada pela bibliografia como um traco
significativo dos jovens nas organizacdes. Para Oliveira (2010), muitas vezes esse
comportamento aparece como informalidade através de flexibilidade e conveniéncia
no jeito de ser . O valor “respeito a hierarquia” foi alterado nestes jovens que tiveram
em casa um ambiente aberto ao didlogo e a informalidade com a oportunidade de
se posicionarem. Em estudo realizado sobre a gestdo dos jovens nas empresas,
Santos (2011) orienta sobre a necessidade das liderancas serem gestores de

pessoas e alinharem as expectativas da organizacao a dos jovens trabalhadores.

“[...] dizem que é falta de humildade. Eu posso ndo explodir na hora, que eu
tento me controlar, mas a pessoa vai ver ha minha cara que eu nao to
gostando.” EA1

“[...] acho que a nossa geracao ndo quer mais ser mandada, ela quer poder
pensar. Entdo, ela quer ter a sua opinido, ela também tem que ser levada em
consideracdo.” EA3

“[...] me encaixo nessa, porque eu sou muito de defender a minha opinido, se
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eu ndo concordo com as ordens do meu superior pode ser que eu discuta,
pode ser que eu aceite.” EA5

“[-..] pra mim, é...depende da chefia é complicado porque tem diversas formas
de gerir também, né? eu passei por diversas chefias e teve uma que foi bem,
bem dificil.” EA6

A interagcdo com as pessoas aparece como escolha por mais da metade dos
participantes (4), contudo alguns mencionam dificuldade nesta caracteristica,
dizendo preferir trabalhar sozinho ou se esfor¢ar para interagir. Para Oliveira (2010),
0s relacionamentos aparecem, para esta geracdo, como amplos, considerando que
as fronteiras para estes jovens sao curtas. Esta geracdo foi criada em familias
menores e, por isso, pouco acostumada a compartilhar presencialmente,
encontrando, contudo, no virtual, a possibilidade de contato. Cordeiro (2012)
defende que a socializacdo dos jovens no ambiente de trabalho os leva a adequar o

perfil de carreira a realidade.

“E uma coisa que eu acho que, as vezes, eu tenho um pouco de dificuldade
em nao, sei l4, mais por essa questao de ndo tolerancia a ordens, submisséo,
assim. Mas tenho uma interagao super bem.”EA3

“[...] sinceramente, eu prefiro trabalhar sozinho.” EA5

“Eu gosto bastante de me comunicar.” EA6

A caracteristica pressa em crescer profissionalmente foi selecionada por
apenas 2 dos entrevistados, os demais justificaram a vontade de aprender, de se
desenvolver, mas ndo necessariamente a ansiedade pelo crescimento profissional,
diferente do que é citado na bibliografia, onde aparece como uma caracteristica
desta geracdo. Para Veloso (2008), com base em pesquisa sobre geracdes e
carreiras inteligentes, tanto a Geracdo Y como a X tém como valor maior na
identificacdo com o trabalho, a possibilidade de crescimento profissional e

desenvolvimento de relagdes que proporcionem novas oportunidades profissionais.

“[...] design é uma carreira, € uma profissdo que ta crescendo muito no
mercado.”"EA1

“Nao digo pressa em crescer profissionalmente, eu digo pressa em aprender.
Varias coisas diferentes. Crescer, eu vou crescer aos poucos, entendeu?”
EA2

“E, ja tive bastante. Hoje eu j& consigo ver mais ao longo assim, planejando,
né? A gente sempre acha que ja ta pronto pra tudo, né? E eu aprendi a dar
uma seguradinha, a olhar, ver se realmente é.” EA4

“eu tenho vontade de crescer, né? Isso pode demorar um pouco mais de
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tempo ou menos, isso vai depender de mim.” EA6

A opcéo voltada a remuneracdo como imprescindivel na escolha ou troca
de emprego, também teve baixa aceitacdo dos entrevistados (2), que justificaram a
importancia de outros fatores no trabalho, como, por exemplo, um bom ambiente,
perspectivas de desenvolvimento, gostar do que faz. Segundo Vasconcelos et al
(2009), o trabalho para os jovens nao € s6 fonte de receitas financeiras, e sim de

satisfacdo e aprendizado.
“[...] Remuneragéao, pra mim, ndo é muito imprescindivel. Pra mim, € mais o
ambiente, se ele é legal...Claro que se for muito alta [riso], ai...” EA2

“Ai, isso & bem complicado quando a gente trabalha no que gosta, a questao
da remuneracéo. Eu acho que a gente ndo pode se apegar, por mais que a
gente tenha esse amor, sabe?” EA3

“‘Ah, ndo. Depende. Claro que tem momento, né? Quando vé, tu ta
precisando daquilo, tu vai talvez escolher por isso, né? Mas a empresa em si,
a oportunidade em si, ao longo do tempo, que tu enxerga pra frente naquela

empresa, é fundamental.” EA4

“[..] é realmente importante. Mas... ndo adianta ter um salario super alto se tu
ndo ta feliz com aquilo que tu faz. E importante, mas nao é o principal.”"EA6

As caracteristicas escolhidas pelos respondentes vém ao encontro do que
trata a bibliografia referente a Geracdo Y, exceto nos fatores voltados a
remuneracao e ao crescimento profissional que, na percepcdo dos sujeitos deste

estudo, ndo sao tao considerados.

O quarto tema refere-se a como as praticas de RH da sua organizagao
favorecem a trajetéria de carreira. Apenas alguns entrevistados destacaram acdes
de recursos humanos nas suas empresas com impacto no seu dia a dia e

desenvolvimento profissional.

“[...] e a empresa fazendo esses eventos, essas festinhas, essa toquinha de
Papai Noel, tipo fideliza o funcionario.” EA2

“[...] eu sinto é que ali dentro eu tenho chance de, como é que eu vou te
dizer, eu posso... experimentar. Eu ndo preciso fazer um negécio a toque de
caixa. Eu sinto que na minha é&rea ali, eu tenho tempo pra elaborar, pra
pensar, pra aprender. Isso € uma coisa que eu acho que € importante pra
mim.” EA3

“[...] eles estédo preocupados em sempre te incentivar. Tanto que eles pagam
curso, pagam faculdade, pagam um monte de coisa pra realmente incentivar
a que tu te forme de uma vez”. “Eu me surpreendi, ndo sabia antes de entrar.
S6 vi depois.” EA4

‘o RH vem evoluindo bastante, diferentemente de quando eu entrei.
..processo seletivo interno, por exemplo. Colocar num mural as vagas que
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tém disponiveis e antes do RH buscar fora. Pra dar oportunidade de quem ta
la dentro, né?” EA6

Santos (2011), em pesquisa junto a profissionais que fazem a gestao da
Geracdo Y, destaca que as empresas que tém poucas ferramentas de gestdo de
pessoas tém maior dificuldades nesta lideranca, mesmo que a empresa tenha

valores que venham ao encontro do que esta geracéo acredita.

4.2.4 A percepcao dos egressos

O grupo dos egressos sera apresentado através da percepc¢do de dois jovens.
Um deles tem vinculo empregaticio com uma empresa e possui concomitantemente
0 seu proprio negécio (EE1), que é uma empresa de criacdo de sites e 0 outro

trabalha numa empresa no interior do estado do RS.

Na andlise dos resultados das entrevistas dos egressos foram estabelecidas
as categorias carreira, trajetéria/construcdo de carreira, Geracdo Y e Recursos
Humanos, e criadas subcategorias dos assuntos relacionadas nas entrevistas,

chamadas de ideia — chave, que estao identificadas no quadro XV.

Quadro 15 - Categorias de andlise - Egressos

Categoria Ideia-Chave

Carreira Criatividade
Gostar do que faz

Trajetéria/construcdo de | Dificuldades como design

carreira Desenvolvimento na carreira e

planos futuros

Fonte: Autoria propria (2013).

Quando questionados sobre o que seria carreira profissional, os egressos
trouxeram termos como: realizacéo, fazer aquilo que quer, o que gosta, criatividade,
aprendizado e melhoria. A criatividade, prépria da area destes profissionais, aparece
na fala dos entrevistados como uma necessidade e desejo nas suas atividades. O

tema é trazido por Bendassoli e Wood Jr. (2010, p. 263), que citam os profissionais
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que nao sao formalmente caracterizados como artistas, mas que “também passam
a compatrtilhar, sob o dominio das industrias criativas, caracteristicas criativas na
constituicdo de seu trabalho e, com o tempo, provavelmente de sua identidade
social.” De acordo com Arthur, Claman e Defillipi (1995), a busca de realizagao, de
sentido nas suas atividades aparece como caracteristicas das novas concepc¢des de
carreiras e, mais especificamente, das carreiras inteligentes quando se refere a
knowing why, que aborda a motivacdo individual, o significado pessoal e
identificacdo com o trabalho.

“[...] que te dé a realizacdo, a sensacdo de estar fazendo aquilo realmente
gue tu quer, assim 0 meu entendimento de realizag&o profissional é o fato de
eu, hoje, estar conseguindo fazer aquilo que eu gostaria de estar fazendo
mesmo, né?” EE1

“E fazer o que eu gosto. Cada dia melhorar mais, cada dia aprender mais.
Realizagao pessoal.” EE2

“[...] na minha empresa, por outro lado, € onde eu extravaso a criatividade,
né? Eu gosto dessa area criativa, diferente, ndo cair naquela de acreditar
gue tem que fazer e t& bem produzir a mesma coisa.” EE1

“[...] sempre gostei de criar.” EE2

“..]sim. E uma das coisas que eu gosto. Eu trabalho com desenvolvimento
de produto, além da empresa que eu trabalho, eu também tenho a minha
empresa.”EE1

O segundo tema refere-se a trajetéria/construcdo de carreira e traz um
assunto de destaque nas entrevistas que foi a dificuldade dos profissionais no
mercado de trabalho e, mais especificamente, com a profissdo de design. Tal
dificuldade em se posicionar no mercado de trabalho pode ser justificada pela
atividade ser, de certa forma, nova no pais, onde os estudos de nivel superior
comecaram na década de 1960, mas com a denominacdo de desenho industrial.
Porém, a profissdo Designer foi regulamentada no Brasil apenas em 2013 (Senado
Federal. Projeto de Lei da Camara n.24, de 2013). Segundo Quishida (2007), na
transicdo de carreira, a entrada e reentrada no mercado de trabalho pode ser o
momento em que 0s estudantes iniciam profissionalmente, bem como o retorno da
pessoa quando afastada temporariamente de uma profissdo. As transicbes de
carreira ndo estabelecem padrdes Unicos de comportamento, podendo trazer as

pessoas vivéncias diferenciadas.
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“[...] comecei... numa época em que, por exemplo, design nem era tao falado.
Porque s6 se falava em projetista, ...depois eu trabalhei um tempo na parte
grafica, area do design da parte criativa, mas comecei com projeto, na época
mas nao era visto como designer, era projetista.” EE1

“[...] eles pedem experiéncia e eu nao tinha experiéncia nenhuma. ... eu achei
esse emprego no mundo do artesanato, em Porto Alegre eu consegui entrar
la e foi onde eu fui crescendo.” EE1

O outro assunto destacado quanto a trajetoria/construcdo de carreira foi o
desenvolvimento na carreira e planos futuros. Os entrevistados salientaram a forma
como cresceram na sua profissdo e trazem com propriedade os planos de trabalho
futuro, considerando mobilidade fisica e vinculo de trabalho. Conforme Wilkoszynski
e Vieira (2013), as carreiras emergentes demonstram pressupostos voltados a estes
jovens profissionais quando abordam a carreira proteana, carreira sem fronteiras e
carreira caleidoscopia.

“Quando eu me mudei para Sarandi, eu ja vim pra ca com emprego certo,

nessa gréafica. E ali eu s6 cresci. Hoje eu sou responséavel pelo setor onde eu
trabalho.” EE2

“Meu plano agora é voltar pra Porto Alegre e procurar um emprego na
mesma area que eu tb. Porque foi que eu descobri que gosto de fazer. ...vai
fazer dois anos que eu t6 trabalhando aqui, e eu criei muita experiéncia.” EE2

“[...] hoje eu penso nisso, né? Que é provisorio a jornada dupla assim. Entéo,
a tendéncia é que eu quero ficar s6 com a minha empresa no futuro, né? Mas
ai isso é uma ideia, sabe? Se eu vou conseguir realmente, né?” EE1

Quando questionados se as praticas de RH das suas empresas favoreciam as
suas trajetdrias de carreira, a entrevistada EE2 disse nao ter praticas de RH na sua
empresa. O entrevistado EE1 referiu a avaliacgdo de desempenho e o foco em

incentivar os colaboradores como um diferencial na empresa.

“[...] bastante, bastante. Tem muita, qual é a palavra agora, incentivo.” EE1

“tem, por exemplo, por semestre a avaliagdo... do superior, né? Faz a
avaliagéo do trabalho. Avaliacdo néo so6 de trabalho, mas de relacionamento,
de perspectiva. Eles tém uma [?] carreira que seja acompanhando [?] de que
ano o teu comportamento ta [?] [desempenhando?] ta te levando.” EE1

Faz a avaliagdo do trabalho. Avaliagdo ndo s6 do trabalho, mas de
relacionamento, de perspectiva. Eles tém um projeto de carreira que seja
acompanhando e te guiando, o teu comportamento, teu desempenho.” EE1

As percepcoes trazidas pelos egressos no que se refere a carreira e trajetoria

de carreira destacam aspectos voltados a criatividade e a possibilidade de nas suas
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atividades atuais gostarem do que estdo fazendo. A dificuldade inicial com a
profissdo de design é trazida por ambos, ndo se refletindo mais atualmente. Ambos
estdo satisfeitos com as suas carreiras, mas prospectam mudancas importantes

para o futuro.

As caracteristicas da Gerac¢ao Y, quando questionadas, apareceram na fala

dos entrevistados da seguinte forma:

- Ansiedade por mudancas, um dos entrevistados concorda e se refere a
necessidade de fazer mais, de variar nas suas atividades, apesar das rotinas no
trabalho. A entrevistada EE2, ao contrario, diz gostar de mudancas, mas sem
pressa. As respostas tém em comum o0 desejo da mudanca, mas em fritmos
diferentes. A busca pela mudanca é tipica dos jovens e pode aparecer de maneira
diferente, considerando as caracteristicas individuais de personalidade.

“[...] bastante...pelo fato de n&o conseguir ficar sempre na mesma coisa, ...
sdo rotinas que eu tenho na empresa, por mais que la eu esteja fazendo o
que eu quero, mas 0 que eu preciso fazer mais coisas, eu preciso fazer néao
s6 aquilo que eu tenho desejo, mas variar, sabe? Nao ficar muito tempo com
a mesma coisa.” EE1

“[...] n&o me enquadro, eu gosto da mudanga com calma.” EE2

A busca de reconhecimento profissional foi escolhida por ambos. Porém, é
citada por um dos entrevistados apenas na sua atividade como empreendedor, e
nao naguela em que tem vinculo empregaticio. Ja a outra entrevistada faz um
comparativo entre os dois locais trabalhados quanto ao reconhecimento recebido. A
busca de reconhecimento é marca dos jovens profissionais quando da necessidade
de orientacao e reforco em relacdo a sua atuagcdo. Bendassoli e Wood Jr (2010), em
estudo junto a artistas brasileiros nas inddstrias criativas, destacam o
reconhecimento como um dos aspectos em relacdo a continuidade da carreira,
referindo que, mesmo 0s que tém mais tempo na carreira artistica, buscam
consolidar sua imagem como artistas e, com isso, gerar maior reconhecimento e
maiores ganhos financeiros.

“[...] bastante, também. Principalmente na area, quando a gente trabalha com

design de produto, tem, digamos, tem muitos concursos, onde € premiado
guem desenvolveu o produto tal, quem achou uma solugéo pra isso ou pra
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aquilo. Entdo o reconhecimento ja é inerente pra esse tipo de trabalho, né?”
EE1l

“[...] isso, sim. .tu ta fazendo o que tu gosta e quando tu ganha o
reconhecimento do que tu ta fazendo, te incentiva a crescer...e todo o
reconhecimento que eu nédo tinha trabalhando ai (Porto Alegre), eu tenho
muito aqui.” EE2

Quanto a escolha da Qualidade de vida em 1° lugar, as opinides se dividiram,
onde um entrevistado respondeu com base na sua atividade como empreendedor,
dizendo nédo considerar o aspecto qualidade de vida no ramo criativo, e a outra
entrevistada traz a qualidade como um valor. A busca da qualidade de vida aparece
como uma referéncia aos jovens profissionais que buscam equilibrar as atividades
profissionais e pessoais. Contudo, quando se trabalha com o perfil empreendedor,
outras caracteristicas sdo citadas. Bendassoli e Borges-Andrade (2013), em estudo
sobre o empreendedorismo na industria criativa, referem que, para um artista ser
empreendedor, necessita que va além da criacdo, é preciso explorar o valor cultural,
social e econbmico das suas idéias. Entende-se que a perspectiva econdmica deva
ser a do mundo e ndo a do artista Muito provavelmente as atribui¢cdes citadas pelos
pesquisadores sobre empreendedorismo, em acordo com o perfil do entrevistado
(EE1), que divide o seu dia em dois ramos de trabalho, facam com que a

caracteristica qualidade de vida, para ele, ndo seja relevante.

“[...] quem trabalhar com essa parte criativa, por exemplo, ndo existe horario,
ndo existe, ah, regra assim, eu trabalho de segunda a sexta e depois eu
[desligo e vou viver?] vida normal, nunca acontece de desligar totalmente,
né?” EE1

“[...] trabalho no que eu gosto, ndo me estressa e como eu comego a me
estressar, eu prefiro me afastar um pouco, eu pego uma semana de folga,
vou ficar com a minha familia. Porque eu acredito que, a minha saude e o
resto do que ta em volta de mim, ¢é mais importante. “...aqui € uma cidade
pequena, posso ir e voltar do meu trabalho a pé.” EE2

Quanto a néo tolerancia a ordens e submisséo, os entrevistados trazem que,
nas suas atividades profissionais, convivem com a figura de lideranca, respeitando a
hierarquia. Contudo, o entrevistado que tem o seu préprio negocio diz nao ter regras

rigidas a esse respeito na sua empresa.

“Um pouco s6. Entdo eles tém muito claro assim a hierarquia.” “... minha
empresa eu ja fago bem o contrario. Que é aquela questdo de mudar, né? As
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pessoas que trabalham comigo tem muita mais liberdade que eu tenho, por
exemplo, trabalhando na XX.” EE1

“ Se eu tenho um superior, a mim ele é superior por algum motivo. Por
alguma razédo. Eu tenho que ouvir ele e obedecer. Nao bato de frente com o
meu chefe. De forma alguma.” EE2

De acordo com Veloso (2008), o compartilhamento de praticas tem
unanimidade entre 0s egressos entrevistados e aparece como uma das
caracteristicas da Geracdo Y, que se sente estimulada na busca do
compartilhamento tanto pessoal como virtualmente.

“l...] é uma pratica comum, até porque a gente, nessa area, ndo tem muito
de esconder assim o jogo mesmo. “..é compartiihamento de informagoes,
porque tu ndo tem como, como segurar uma ideia, né? Ela pode criar um
produto, mas se baseando em uma outra coisa que uma pessoa ja fez. Entédo

compartilhamento, ndo tem essa, esse egoismo assim, pelo menos eu néao
vejo tanto, né?” EE1

“[...] eu compartilho muito as minhas experiéncias. Eu aprendi, eu fui numa
palestra de coaching e eu... me falaram que a gente ndo pode guardar nosso
conhecimento. Tem que passar adiante pra todo mundo evoluir junto. Eu
acredito muito nisso.” EE2

Para Oliveira (2010), a interacdo com as pessoas € trazida pelos
entrevistados nos seus depoimentos, reforcando as caracteristicas da Geracao Y,
que aborda a amplitude dos relacionamentos. Segundo, Bendassoli e Wood Jr.
(2010), os artistas da industria criativa reconhecem a importancia dos
relacionamentos nas suas atividades e consideram que as redes possibilitam novos

negacios, formar equipes e facilidades na realizacdo das atividades.

“[...] bastante, bastante. Pra esse tipo de trabalho a rede de contatos é tudo.
Uma coisa que tu nao sabe fazer, tu acha alguém que saiba fazer. E... ou
gue tu acha alguém que te ajude a fazer e é constante... a troca, trabalho de
informacao, tu sempre precisa de alguém. Nao consegue fazer tudo sozinho.”
EE1

“No trabalho a gente interage sempre..experiéncias, tudo.” EE2

A opcéo pressa em crescer profissionalmente nédo foi reforcada nas
respostas. Foi valorizado o reconhecimento no trabalho ao invés do galgar cargos e
também apareceu como um comportamento antigo que, com a maturidade

profissional, ndo existe mais.
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“Eu pelo menos nao tenho tanto. Eu tenho uma margem de interesse pelo
reconhecimento e ndo, nem tanto pelo lado profissional. Ah, agora eu tenho
0 cargo de supervisor, por exemplo, nem ¢é tanto, eu posso ter o
reconhecimento sem ter que estar, por exemplo, tanto que eu posso ter
reconhecimento com a minha empresa, mas nédo ter reconhecimento como
funcionario de outra empresa.” EE1

“[...] eu tinha isso no comego. Quando eu comecei a trabalhar eu tinha isso.
Mas ai de |4 pra ca eu aprendi que tudo tem o seu tempo.” EE2

A caracteristica remuneracdo € imprescindivel na escolha ou troca de
emprego foi escolhida por um dos entrevistados. Porém, a opc¢do néo foi vivenciada
pela respondente EE2, que passou pela experiéncia de retroceder os valores
salariais na troca de emprego, mas posteriormente alcancar patamares maiores. As
diferencas de idade, de personalidade e maturidade profissional podem justificar as
escolhas dos respondentes, considerando que a egressa mais jovem esta em inicio
de carreira e 0 EE1, com maturidade profissional, estd em outro patamar. Para
London e Stumph (1982), carreira é a sequéncia de posicdes e trabalhos realizados
pela pessoa e o0 entendimento e a avaliacdo das experiéncias profissionais fazem
parte da perspectiva do individuo na carreira. O retrocesso feito na questéo salarial
pela entrevistada EE2 pode ser considerado, segundo Veloso (2012), uma estratégia
ndo convencional para reinvencdo da carreira, ja que posteriormente passou a
ocupar um cargo de lideranca e ter maior remuneragao.

“[...] pra eu sair, pra trocar de emprego, pra ir uma outra empresa, soO se fosse
uma proposta que superasse o que eu tenho hoje.” EE1

“[...] guando me mudei pra c4, eu vim pra ganhar menos do que eu ganhava
ai. ...mas hoje eu ganho muito mais do que eu ganhava.” EE2

Discusséo integrada — alunos e egressos

Quando se referem ao termo carreira, 0s alunos destacam o crescimento
intelectual e pratico ao longo das suas experiéncias profissionais, bem como estar
na busca por fazer o que gostam. Relatam que, ao longo das suas experiéncias
profissionais, conseguem colocar em pratica os conhecimentos adquiridos no curso.
Os egressos também ressaltam a importancia de se buscar fazer o que gosta e
enfatizam a criatividade nas atividades profissionais. A busca pela realizacdo chama

a atencao nos dois grupos. Para Hall (1996), tanto os alunos como 0S egressos
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apresentam caracteristicas voltadas a carreira proteana, com base nos movimentos

gue realizam profissionalmente e a busca pela autorrealizacao.

Pode-se identificar diferencas entre as percepc¢des dos alunos e dos egressos
no que se refere a trajetéria de carreira. Os alunos conseguem perceber ganho de
valor na sua trajetéria, a partir do momento que relatam o aprendizado nas
atividades profissionais. Ja os egressos referem as dificuldades sentidas inicialmente
para se posicionarem na profissdo de Design, estabelecem paralelos entre as
atividades realizadas e projetam mudancas profissionais para o futuro que envolve

desde mudancas geograficas até acdes de empreendedorismo.

As praticas de recursos humanos nas empresas aparecem de maneira timida
e de certa forma sem maiores destaques para ambos os grupos. O fato de alguns
ndo terem a area de RH estruturada pode ser uma das explicacdes, mas o que
chama a atencédo é que quando questionados em relacdo as acdes de RH, mesmo
0S que tém uma area estruturada nas suas empresas, mostravam dificuldade em
relacionar as melhores préticas voltadas a eles. Talvez haja falta de maior
divulgacao das politicas internas voltadas a gestdo de pessoas das empresas ao

seu publico interno.

No que se refere as caracteristicas voltadas a Geracdo Y, ambos 0s grupos
se identificam com a importancia do reconhecimento profissional como diferencial
nas suas atividades profissionais, servindo como um combustivel profissional. A
maioria dos respondentes também concorda que a interacdo entre as pessoas €
importante, bem como o compartilhamento de préaticas refletem positivamente nas
atividades profissionais. A ansiedade por mudangas aparece em ambos 0s grupos,
mas com percepcdes diferenciadas. Os alunos trazem uma ansiedade natural ja na
sua fala, na maneira como se referem a vontade de conhecer o novo, de desbravar.
Os egressos apontam essa caracteristica, mas com ritmos diferenciados entre eles e
em relacdo aos alunos, mostrando a possibilidade das diferencas individuais

impactaram nas suas vivéncias e expectativas.

A pressa em crescer profissionalmente ndo teve destaque em ambos os
grupos. Quando se referiram a esta caracteristica, as colocacfes foram da pressa

em aprender, de crescer no aprendizado e ndo galgar cargos. A remuneragdo como
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imprescindivel na escolha ou troca de emprego também nao foi a caracteristica
preferida dos sujeitos, havendo casos de retrocesso salarial na mudanca de
emprego levando em conta outros aspectos, e ndo o salarial. Tais colocacoes
contradizem a bibliografia referente a Geracao Y, que reforcam estas caracteristicas

nos jovens.

Mesmo quando escolhidas por ambos os grupos, identifica-se um diferencial
nas percepcdes em relacdo as escolhas das caracteristicas da Geragdo Y pelos
alunos e egressos, que podem estar baseadas na maturidade profissional do

segundo grupo.

5 CONCLUSAO

As diferentes geracdes trazem caracteristicas tipicas das suas idades, do
momento histdrico, do contexto em que estao inseridas, da realidade cultural em que
vivem. Os segmentos produtivos ampliaram-se e a industria criativa aparece
valorizando o trabalho imaterial. Essas foram algumas das reflexdes feitas durante
este estudo. O tema escolhido e a questao de pesquisa mostraram-se desafiadores
a cada passo desenvolvido no estudo. Eles se referem a como a carreira é
percebida pelos profissionais da Geracao Y, alunos e egressos do Curso Tecnélogo
em Design do Unilasalle, no periodo de 2011 a 2013, que atuam nas inddstrias
criativas.

Os dados foram coletados (questionarios e entrevistas), analisados,
identificados e comparados, proporcionando mais reflexdes e questionamentos. No
momento em que 0 quebra-cabecas foi se ajustando e as percepc¢des tomando
forma quando comparadas e validadas, ou ndo, pela teoria, conseguiu-se chegar a
conclusdes que serdo apresentadas ao longo deste capitulo.

O primeiro objetivo especifico, que era o de verificar e analisar as percepc¢des
e caracteristicas dos sujeitos da pesquisa em relacdo ao conceito trazido nos

estudos organizacionais da chamada Geracdo Y, trouxe consideracdes referentes
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aos temas propostos: inicialmente o conceito em si e, depois, as caracteristicas

destes jovens.

O conceito de Geracao Y

Os resultados demonstraram que o conceito de Geracdo Y era conhecido
entre os jovens entrevistados, alguns tinham presente quais eram as caracteristicas
desta geracdo e outros arriscavam uma definicdo. Os profissionais de RH e a

coordenacao do curso tinham claro este conceito.

As caracteristicas da Geracéo Y

Os entrevistados, estudantes e egressos, reconheceram as caracteristicas
apresentadas como fazendo parte da Geracdo Y e se identificaram com a maioria
delas.

A busca de reconhecimento profissional foi unanimidade de escolha entre os
jovens. A necessidade de valorizacao e retorno sobre as atividades e desempenho
foi citada com énfase pelos entrevistados, que demonstraram a importancia de ter
um acompanhamento sobre o seu desempenho, servindo como um combustivel, um
agente motivador nas suas atividades profissionais. Um dos entrevistados citou
como a falta desse retorno impactou nas suas atividades. Verifica-se que essa
caracteristica € amplamente citada nos conceitos da Geracdo Y. Oliveira (2010)
aborda a necessidade de reconhecimento dos jovens que foram criados sendo
estimulados a enfrentar desafios e recebendo feedback dos seus pais.

A ansiedade por mudancas foi selecionada pela maioria dos entrevistados. Os
profissionais de RH entrevistados neste estudo trazem a inquietacdo dos jovens
como um desafio para gestdo, onde as empresas precisam, muitas vezes, fazer
concessdes para manté-los. Os profissionais de RH referiram a ansiedade pelo
conhecimento, pelo crescimento e pela mudanga como caracteristicas observadas
nos jovens dentro das organizagbes. Segundo Lancaster e Stillman (2011), os
jovens querem passar para a proxima etapa tdo logo dominem as atividades atuais

ou até antes disso. Pode-se identificar tal caracteristica neste estudo e associa-la a
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teoria que cita amplamente a ansiedade por mudancas como parte do
comportamento da Geracao Y.

O compartilhamento de préticas e conhecimentos aparece como escolha por
grande parte dos alunos e pelos egressos, onde trouxeram um sentimento de
obviedade nessa caracteristica, demonstrando fazer parte das atividades diérias,
bem como importéancia da troca no ensinar e aprender. Tal caracteristica é
destacada por Veloso (2008), quando se refere aos jovens na carreira inteligente.

A opcéao pela qualidade de vida em primeiro lugar foi citada por boa parte dos
estudantes e egressos. Pode-se verificar que 0s entrevistados associaram essa
caracteristica a importancia de gostar do que fazem, a ter tempo para fazer outras
coisas e a fugir do stress das grandes cidades. O egresso, que exercia dupla jornada
de trabalho, diz ndo ter essa preocupacdo, jA que trabalha a noite e finais de
semana no seu préprio negécio. De acordo com Santos (2011) e Oliveira (2011), as
teorias referem que a Geragao Y traz a qualidade de vida como uma opc¢éo de vida,
considerando que os jovens fazem comparacdo em relacdo a vida atribulada e com
pouca qualidade tida pelos seus pais, e por ndo quererem repetir esse
comportamento.

A interacdo com as pessoas € uma caracteristica da Geracdo Y citada pela
literatura. Apesar de ter sido escolhida por grande parte dos alunos, chama atencéo
as respostas dos que citaram ter dificuldades de relacionamento e preferirem
trabalhar sozinhos, mostrando ndo ser unanimidade a caracteristica da interacdo
entre os jovens académicos entrevistados. Os egressos, contudo, abordaram a
importancia do relacionamento e de como € importante no meio profissional. A
capacidade de interacdo também € trazida pelos profissionais de RH. Pode-se
identificar um diferencial de opinibes que se supbe ser caracterizado pela
maturidade profissional dos egressos em relacdo aos académicos, que, na pratica,
conseguem identificar a importancia da interacdo. Para Oliveira (2011), esta geragéo
pode ser taxada como individualista, e o contato virtual entra para substituir o
presencial entre o0s jovens que foram criados em familias menores e,
consequentemente, com menos oportunidades de trocas. O bom relacionamento é
citado como caracteristica da Geragéo Y por Cavazotte, Lemos e Viana (2009).

As caracteristicas com menos representatividade, por parte dos alunos, sdo a

pressa em crescer profissionalmente e remuneracéo é imprescindivel na escolha ou
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troca de emprego. Ja 0s egressos sao unanimidades na escolha, mostrando uma
diferenca entre os dois publicos. O coordenador do curso refere que esta geracao
busca mais que salario, procura outros beneficios que possam estar agregados para
troca de emprego, como a qualidade de vida, por exemplo. Os aspectos
remuneracdo e a pressa em crescer profissionalmente aparecem como
caracteristicas nos estudos referentes a Geracao Y, conforme Cavazotte, Lemos e
Viana (2009) e Santos (2011), ndo sendo, porém, constatada na sua totalidade

neste estudo.

Os profissionais de RH incluem algumas caracteristicas ao roll citado, como o
guestionamento permanente dos jovens, a facilidade com a tecnologia e acesso a
informacdo. O coordenador do curso, contudo, questiona a facilidade com a
tecnologia, com base na sua experiéncia com os alunos do curso, trazendo que essa
geracdo nasceu no periodo que ja existia a tecnologia da informacdo. Porém, os
alunos chegam sem o conhecimento das ferramentas necessérias para as
atividades, e que os conhecimentos com informatica sdo basicos e muito voltados
para as redes sociais, mostrando a expectativa do coordenador em relacdo as

habilidades dos alunos.

Pode-se verificar que as caracteristicas trazidas pelos sujeitos desta pesquisa
se enquadram, em sua maioria, ao conceito trazido nos estudos organizacionais da

chamada Geracéao Y.

O segundo objetivo deste estudo era de identificar, contextualizar e analisar a
trajetoria de carreira de jovens da Geracdo Y no Curso Tecnélogo em Design do
Unilasalle e egressos do curso, que atuam nas induastrias criativas. O estudo

apresentou as conclusdes que séo descritas a seguir.
Carreira e trajetdria dos alunos

Identificou-se que o0s jovens entrevistados tém a sua trajetéria profissional
galgada nas novas concepcgbes de carreiras, considerando ficar, para eles, a
responsabilidade sobre as suas estratégias de carreira, demonstrando apropriacdo
da sua construcéo. Os valores trazidos sobre a carreira se voltaram a subjetividade
(amor, satisfacdo, identificacdo com o que faz), e também a aspectos objetivos
(planejamento, organizacdo, desafios), mostrando caracteristicas proprias das

carreiras emergentes, trazendo da caleidoscoOpia os pressupostos de autenticidade,
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equilibrio e desafio, e da carreira sem fronteiras e da inteligente as caracteristicas
da mobilidade fisica e dos trés saberes ( saber por que, saber como e saber quem).
Tais conceitos sdo abordados por Wilkoszynski e Vieira (2013), quando tratam dos

pressupostos e construtos sobre carreira.

O destaque para os alunos, quando se referiam as suas trajetdrias de
carreira, foi para o aumento do valor profissional conquistado até entdo. Identificou-
se que todos tiveram uma evolucao profissional tanto em termos de conhecimento,
onde puderam aplicar o que estdo aprendendo nas atividades laborais, como em
crescimento profissional, passando por diferentes cargos e empresas. Mesmo 0
aluno que precisou fazer um retrocesso profissional, trocando um cargo assalariado
por uma vaga e bolsa de estagio, referiu ser uma estratégia para crescer
profissionalmente na profissdo escolhida. Grande parte dos alunos ndo esta
ocupando o cargo de Design nas suas organizagfes, mas exerce atividades que
envolvem o conhecimento adquirido no curso. Apesar das dividas em relacdo aos
melhores caminhos profissionais a seguir, pode-se identificar que os alunos estao
focados nas suas trajetérias, buscando a realizacao profissional, que pode ser como
empregado ou como dono do seu proprio negécio. Veloso (2012) quando aborda a
transicao profissional, refere o envolvimento de questbes da organizagéo (fronteiras

objetivas) e, também, as atitudes pessoais (fronteiras subjetivas).

Carreira e trajetéria dos egressos

Os egressos demonstraram o desejo de fazer o que gostam quando se
referem a carreira profissional e incluem a busca por trabalhar com a criatividade. O
entrevistado, que tem atividade autbnoma em paralelo com o emprego numa
empresa, sinaliza que é no seu proprio negdcio que consegue ser criativo.
Bendassoli e Wood Jr (2010) citam os profissionais que trabalham nas industrias
criativas e que passam a compartilhar caracteristicas criativas nas suas atividades.
Pode-se identificar, através das verbalizacbes, que em relacdo aos alunos, o0s
egressos tém o foco na busca das atividades criativas e na intencdo de usar a
criatividade no seu dia a dia.

A dificuldade encontrada pelos egressos para exercer a profissdo de design
aparece quando relatam a sua trajetoria de carreira. Provavelmente, venha pelo fato

da profissao ser relativamente nova no mercado, ja que foi regulamentada em 2013.
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A busca pela profissao reflete no desenvolvimento da carreira e nos planos futuros
dos egressos com motivacdes diferenciadas, envolvendo mobilidade fisica para um,
e a opcado do préprio negbécio com atividade Unica para o outro. Contudo, o
entusiasmo e motivacdo em seguir focando nas suas trajetorias de carreira era
notério em ambos. De acordo com Quishida (2007), as transi¢cdes de carreira nao
estabelecem padrdes Unicos de comportamento, podendo trazer as pessoas
vivéncias diferenciadas.O ultimo objetivo refere a identificacdo das estratégias de RH
voltadas a trajetéria de carreira oferecidas pelas industrias criativas nas quais
pertencem os sujeitos da pesquisa. O questionamento foi feito aos alunos, egressos

e aos profissionais de RH.

Pode-se constatar que as estratégias de carreira oferecidas pelas
organizacdes dos profissionais entrevistados trazem praticas e programas voltados
as pessoas, mas nao foram ressaltados como impactantes na carreira dos jovens
profissionais que |4 trabalham. Identificou-se que os profissionais de RH néo
destacaram tais praticas como um diferencial, e os entrevistados, também, néo
valorizaram como tal. A maioria dos alunos e egressos se esforcou para lembrar e
destacar as praticas de RH das suas empresas. Verifica-se a importancia de um
trabalho voltado as acbes de retencdo de pessoas nas empresas e,

consequentemente, a divulgacao e valorizacdo junto ao publico interno.

Os relatos dos profissionais de recursos humanos trazem uma ansiedade e
expectativa de atender as necessidades dos seus jovens trabalhadores para reté-los
nas empresas, considerando, porém, as regras, entregas e a cultura da empresa. Os
profissionais demonstram incerteza na melhor forma de administrar a Geragéo Y.

No que se refere as estratégias de RH oferecidas pelas empresas, 0s
profissionais da area trouxeram algumas praticas e programas oferecidos aos
funcionarios, mas nao especificamente no que se refere a carreira e nem,
especificamente, a Geracdo Y. Observa-se que as praticas de recursos humanos
apresentadas por eles sdo as tradicionais, sem nenhum destaque para inovacgao.
Santos (2011), em pesquisa junto a gestores de jovens, identificou que quanto
menor for o apoio dado pelo RH as liderancas, maior dificuldade tera a empresa em
reter os jovens profissionais, bem como as empresas que tem menos ferramentas

de RH tem mais dificuldades em administrar a Geracdo Y, mesmo que O0S
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norteadores da empresa sejam alinhados ao que valoriza esta geragdo. Como
possibilidade de novos estudos, sugere-se:
- ampliacdo da amostragem de pesquisa, buscando profissionais de outras areas da

indUstria criativa, e ndo somente o design.
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APENDICE A

PESQUISA SOBRE CARREIRA E GERACAOQO Y

Vocé estd sendo convidado a responder este questionario sobre carreira e
geracdo Y. Ele faz parte da dissertacdo do mestrado em Memoria Social e Bens
Culturais do Unilasalle/Canoas, da mestranda Katherine Minella, sob orientacdo da

professora Dra. Tamara Cecilia Karawejczyk.

| PARTE - SOBRE VOCE

1. Sexo: () Masculino ( ) Feminino
2. ldade: anos
3. Vocé estéa trabalhando? ( ) Sim ( ) Nao

Caso a resposta seja “nao”, passe para a parte Il

4. Qual é o segmento da sua empresa? () indastria () servicos

( ) comércio ( ) *industria criativa () Outro Qual?

*A indastria criativa inclui: design, propaganda, arquitetura, artes e antiguidade,
artesanato, estilismo de moda, filme e video, software interativo de lazer, musicas,
artes cénicas, editoras e editoracdo, software e servicos computacionais, televiséo e
radio.

5. Qual é o seu cargo? -

Il PARTE — SOBRE O CURSO DE GRADUACAO

6. O curso de graduacao tem lhe preparado para o mercado de trabalho?
( ) Sim ( ) Néo

Por qué?

7. Com a concluséo do curso, vocé acha que:
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( ) passara a desenvolver atividades profissionais relacionadas ao curso.
( ) continuara a desenvolver as mesmas atividades profissionais.
( ) tera promocéo de cargo ou fungcdo na area em que atua.

( ) o curso de graduacgédo contribuira para melhorar o seu salario ou renda.

Il PARTE - SOBRE A SUA ATUACAO COMO PROFISSIONAL

8. Profissionalmente, vocé estd fazendo o que gosta? () Sim () Néo
Por qué?

9. Vocé tem investido na sua carreira profissional? () Sim ( ) Néao

Se respondeu Sim, que acdes vocé tem feito:

( ) buscando empresas que me oferecem oportunidade de crescimento profissional.
( ) desenvolvendo tarefas que me dé&o prazer.
( ) planejando para abrir o meu préprio negocio.

() buscando equilibrar atividade profissional e vida pessoal.

IV — SOBRE CARACTERISTICAS PESSOAIS

10. Assinale com qual ou quais das caracteristicas abaixo vocé se identifica:

) Ansiedade por mudancas.

) Busca de reconhecimento profissional.

) Qualidade de vida em primeiro lugar.

) Pouca tolerancia a ordens e submissao.

) Compartilhamento de praticas e conhecimentos.
) Interagéo com as pessoas.

) Pressa em crescer profissionalmente.

AN AN AN AN AN AN N/

) A remuneracédo é imprescindivel na escolha ou troca de emprego.

V. SOBRE A CONTINUIDADE DA PESQUISA

11. Vocé gostaria de receber uma sintese do resultado desta pesquisa?
()Sim () Néo

12. Vocé teria interesse e disponibilidade em participar da continuidade desta
pesquisa?
()Sim () Nao

13. Em caso positivo, qual € o seu e-mail?
Obrigada pela sua participagao!
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APENDICE B
Roteiro de Entrevista: alunos e egressos

Perfil: breve autobiografia profissional

Idade:

Sexo:

Local onde trabalha ou ja trabalhou:
Cargo/atividade:

Parte 1
¢ Qual é a palavra de imediato que te remete a carreira? Por qué?
e O gque é, para vocé, carreira profissional?

e Quais as dificuldades e facilidades que vocé teve para construir a sua carreira

até aqui?
e [Fale sobre a sua trajetdria de carreira. Que pontos vocé destaca?
e Profissionalmente, vocé esta fazendo o que gosta?

e Vocé considera que as praticas de RH da sua empresa favorecem a sua

trajetdria de carreira?

e Vocé conhece a expressao Geragao Y? O que significa para vOocé?

De que maneira vocé se enquadra nas caracteristicas desta geracao?
(mostrar ao entrevistado o quadro com caracteristicas da Geracao Y)
Quadro caracteristicas da Geracao Y

As caracteristicas abaixo sdo citadas na literatura académica quando se refere a
Geracgao Y. Em quais delas vocé se enquadra?

¢ Ansiedade por mudancas

e Busca de reconhecimento profissional

e Qualidade de vida em primeiro lugar
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N&o tolerancia a ordens e submisséo
Compartilhamento de praticas
Interac@o com as pessoas

Pressa em crescer profissionalmente

A remuneracédo € imprescindivel na escolha ou troca de emprego
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APENDICE C

Roteiro de Entrevista: coordenador do curso

Perfil: breve autobiografia profissional

ldade:

Sexo:

Formacéo:

Atividade profissional:
Tempo nesta atividade:

1. Vocé conhece a expressao Geracao Y? O que ela significa para vocé?

2. Como a industria criativa oportuniza o0 aproveitamento destas

caracteristicas?
3. Qual é o perfil dos alunos? Como entram para 0 curso e como saem?

4. Como vocé percebe a trajetoria de carreira dos alunos da Geracgéo Y, do

seu curso, que atuam na industria criativa?

5. Como vocé percebe a inclusdo de uma disciplina sobre carreira e

empregabilidade no seu curso?
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APENDICE D
Roteiro de Entrevista: profissionais de RH

Perfil: breve autobiografia profissional

Idade:

Sexo:

Formacéo:

Atividade profissional:
Tempo nesta atividade:

Como vocé percebe os profissionais da chamada Geracéo Y?

Que caracteristicas destes profissionais sao importantes para as
organizagbes?

Vocé ja ouviu falar sobre a industria criativa?

Se sim, como a industria criativa oportuniza o aproveitamento destas

caracteristicas?

Como vocé identifica a trajetéria de carreira dos profissionais da Geracao
Y?

by

Quais sao as estratégias de RH, voltadas a carreira, oferecidas pelas

organizacdes para estes jovens?
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APENDICE E

Comprovante de participacao

Il JORNADAS MERCOSUL

MEMORIA, AMBIENTE E PATRIMONIO

O Centro Universitario La Salle certifica que

KATHERINE MARIA MINELLA

apresentou o trabalho
0 SIGNIFICADO DO TRABALHO PARA OS PROFISSIONAIS DA GERAGAO Y”, no evento
II JORNADAS MERCOSUL: MEMORIA, AMBIENTE E PATRIMONIO,
realizado no periodo de 17 a 19 de setembro de 2012, no

Centro Universitario La Salle.

Canoas, 19 de setembro de 2012.

e
e
Prof2. Patricia Kayser Vargas Mangan
Diretoria de Extensao, Pés-Graduagao e Pesquisa

VUNILASALLES

CANOAS-RS Monumento de Integragao Cone-Sul
MENTO EMOCIONA (C.Tenius) Canela/RS
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APENDICE F

PROGRAMACAO
17/09/2012 - Segunda-feira
Horario | Atividade ) 1 Horério |
18h30min  ABERTURA: Recital - Ir. Renato Koch
as 19h Local: Capela
Palestra de abertura: O Patimdnio Entre o Estado € a Socedade Civil: o caso do Canadd e do QUEBEC (Le
19h30min  patnimoine entre IEtat et s SOCENE ovile: Le cas du Canada et du Québec
as Palestrante: Fernand Harvey, professor honordrio do Centro de Urbanizagio Cultura e Sociedade do Instituto
20n30min | Nacional de Pesquisa Clentifica do QUEBEC (INRS).
andar - Prédio 8
20030 La Preservacion del Patrimonio Cultural: £/ Caso Cordoba, Argentina
s 2 u._.._.._ Palestrante: Anibal Manavella, professor de Arquitetura da Universidade de Cordoba, Argentina
. | Local: Auditério Bruno Ruedell, 30 andar - Prédio 8
| Coquetel
21h A8 22h | o) auditério Bruna Ruedell, 30 andar - Prédio 8
" 10h as 12h
18/09/2012 — Terca-feira e das
Horério - MR B AL R S de 18k
i MESA REDONDA; Turismo Cultural no Mercosul
Local: Auditério Ir. Bruno Ruedell, 3 andar - Prédio 8
Palestra: Turismo cultural en el Uruguay. Una complefa pero necesaria alianza
Palestrante: Alejandro Gimenez, Assessor cultural do Ministério do Turismo e Desporto do Uruguai
Palestra: Patrimdnio e turismo no Rio Grande do Sul: uma aproximagio necessania
Palestrante: Ana Licia Goelzer Meira, Superintendente IPHAN - RS
Palestra: Patrimonio y turismo. importancia de la gestion para su conservation
Palestrante: Anibal Manavella, Universidade de Cdrdoba, Argentina
10h as12h - - .
e das SEMINARIO TEMATICO 1:
13h30min  * Museu como do Patriménio e do
as 18h Coordenagio: Prof®. Inga Ludmila Veitenheimer Mendes (Unilasalie)

Local: Sala 301- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 2:
L T Criativas e

Coordenacdo: Prof?. Judite Sanson de Bem (Unilasalle)

Local: Sala 301- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 3:

= Protegéo Juridica do Ambiente e da Saude no Mercosul
Coordenacio: Prof. Germano André Doederlein Schwartz (Unila:
Serra Gaiicha) e Prof. Fernanda Luiza Fontoura de Medeiros (U
Local: Sala 302- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 4:

= Patriménio Cultural

Coordenaciio: Prof®, Cleusa Maria Gomes Graebin (Unilasalle) e Prof. Lucas Graeff (Unilasalle)

e); Prof. Fernando Meinero (Faculdade da
lle)

| Local: Sala 303- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 6:

19/09/2012 — Quarta-feira

MESA REDONDA: Educacio Ambiental
Local: Auditério Ir. Bruno Ruedell, 3° andar - Prédio 8

Palestra: Paulo Freire e a Fducacio Ambiental
Palestrante: Prof. Balduino Antonio Andreola

Palestra: A Educacio Ambiental na Universidade e na Empresa
Prof. Julio Cesar de Almeida - FURG

Palestra: A Educacio Amblental nos atravessamentos mididticos
Palestrante: Prof?. Paula Henning, PPGEA - FURG

SEMINARIO TEMATICO 5:

. ia Social e

Coordenagao: Prof. Aline Accorssi (Unilasalle) e Prof?. Rosa Maria Castilhos Fernandes (Unilasalle)
Local: Sala 303- Prédio 8

e a Pesquisa
Coordenagéio: Prof. Rubens Muller Kautzmann (Unilasalle) e Prof. Tiago José Pereira Neto (Unilasalle)
Local: Sala 302- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 7:

* Produgiio e Usos da Meméria Social Através de Imagens

Coordenagdo: Prof. Nadia Maria Weber Santos (UNILASALLE) e Dr. Cldudio de S4 Machado Jinior (UFPel)
Local: Sala 304- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 8:

* Gestdo Cultural

Coordenagdio: Prof. Fldvio Régio Brambilla (Unilasalle); Prof2. Maria de Lourdes Borges (Unilasalle) e Prof2.
Taméra Cecilia Karawejczyk (Unilasalle)

Local: Sala 305- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 9:

*  Educagio Ambiental

Coordenacio: Prof. Cleber Gibbon Ratto (Unilasalle) e Prof. Rubens Muller Kautzmann (Unilasalle)

Local: Sala 302- Prédio 8

SEMINARIO TEMATICO 10:

* Cidades Inteligentes

Coordenacio: Prof.2 Patricia Kayser Vargas Mangan (Unilasalle) e Prof. Abraham Lincoin Rabelo de Sousa
(Unilasalle)

Local: Sala 302- Prédio 8
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Artigo na Revista Desenvolve

DESENVOLVE: Revista de Gestao do Unilasalle (ISSN 2316-5537)
http://www.revistas.unilasalle.edu.br/index.php/desenvolve
Canoas, v. 2, n. 1, mar. 2013

GENERO NA GERACAO Y: CARACTERISTICAS DAS MULHERES NO
AMBIENTE DE TRABALHO

Katherine Maria Minella 1
Maria de Lourdes Borges 2
Tamara Cecilia Karawejczyk 3

Resumo

Os estudos sobre as mulheres jovens, da denominada Geracdo Y, no mercado de
trabalho sdo escassos, especialmente no Brasil. Este estudo buscou suprir essa
necessidade, procurando identificar a relacdo das mulheres da Geracdo Y com o
ambiente de trabalho, no que se refere ao comprometimento, as oportunidades e
ascensao profissional e a existéncia dos preconceitos (machismo). Foram realizadas
10 entrevistas com mulheres com idade até 35 anos e que exercem ou exerceram
atividade profissional. Os resultados mostram que as jovens mulheres se percebem
mais comprometidas que 0s seus colegas homens no trabalho, admitem que
sofreram preconceitos referentes ao machismo, mas identificam iguais
oportunidades de crescimento profissional nas suas empresas em relacdo aos
homens. Entendem que as mulheres estdo ascendendo profissionalmente, contudo
sofrem com a sobrecarga com a maternidade e atividades domésticas, além de a
remuneracdo ser inferior a dos homens. O artigo encerra com algumas
consideracdes sobre a necessidade de futuras pesquisas sobre o assunto.

Palavras-chave: Género. Mulheres. Geracdo Y. Ambiente de Trabalho.

RELATIONSHIP WITH WOMEN OF GENERATION Y AND THE WORKPLACE

Abstract

Studies of young women, the so-called Generation Y, the labor market are scarce,
especially in Brazil. This study sought to fill this gap, aim identify how women of
Generation Y with the work environment, with regard to commitment, career
advancement opportunities and the existence of prejudices (sexism). 10 interviews
were conducted with women aged up to 35 years and who are or have professional
activity. The results show that young women perceive themselves more committed
than their male colleagues at work, admit they suffered prejudice related to sexism,
but identify equal opportunities for professional growth in their businesses than men.
They understand that women are ascending professionally, yet suffer from overload
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with motherhood and housework, and pay less than men. The article concludes with
some thoughts on the need for further research on the subject.

Keywords: Gender. Women. Generation Y. Work Environment.

1. Mestranda de Memodria Social e Bens Culturais do Unilasalle. Psicéloga
Organizacional. Av. Victor Barreto, 2288 Sala 312-8. Canoas (RS). E-mail:
katherinem@uol.com.br

2. Professora e pesquisadora do Centro Universitario Unilasalle(Canoas). Professora
do Mestrado Memodrias Sociais e Bens Culturais. Professora da disciplina Género,
Mulheres e Feminismos.

3. Professora e pesquisadora do Centro Universitario Unilasalle, do Mestrado de
Memoria Social e Bens Culturais.
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CENTRO UNIVERSITARIO LA SALLE

Decreto de 29 de dezembro de 1998 - D.O.U. de 30/12/98

PRO - REITORIA ACADEMICA

PLANO DE ENSINO

Curso: Tecndlogo em Design

Disciplina: Carreira na Industria Criativa: Gera¢cdo e Empregabilidade
Professor (a):

Ano/Semestre: Carga Horaria: 60 horas/aula

1. EMENTA

Esta disciplina baseia-se teoricamente nos conceitos de Carreira, Industria Criativa e
GeragOes. O enfoque esta nas relagdes de trabalho e nas possibilidades e trajetérias de
carreira das diferentes geracoes, principalmente a dos jovens, pertencentes a Geracao Y, nas
industrias do segmento criativo . A Empregabilidade é estimulada e desenvolvida através da
apresentacao e reflexdo das melhores praticas , incentivando os individuos a se capacitarem
profissionalmente para enfrentar o mercado de trabalho. O aluno é coparticipe da execucao
do programa a partir do momento em que é envolvido nas atividades praticas e vivenciais e
desenvolve planos de trabalho.

2. COMPETENCIAS

- Capacitar para a linguagem prépria das organizacbes, desenvolvendo a comunicacdo e
comportamentos para os desafios profissionais;

- Desenvolver visdo sistémica possibilitando aplicabilidade na trajetéria de carreira;

- Identificar as diferentes etapas do desenvolvimento de um projeto e sua aplicabilidade.
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3. CONTEUDO

1. Astransformagdes nas relagbes de trabalho

2. As diferentes geracdes e seus desafios profissionais: geracdo baby boomers, geracao x
€ geragaoy.

3. O mercado de trabalho: suas alteragdes e nuances

4. Industria criativa: um sonho de consumo dos profissionais do Design

5. A carreira profissional e suas trajetérias: as relacdes de trabalho vm se modificando e
perspectivas de carreira surgem.

6. Empregabilidade: preparacdao constante para o mercado de trabalho (entrevista,
reunioes, apresentacoes)

4. PRE -AULA

O periodo que antecede as aulas estara disponivel para atendimento individual e em grupo
aos alunos nos assuntos referentes a carreira profissional.

5. METODOLOGIA DE ENSINO

Diferentes recursos de aprendizagem poderdo ser utilizados para o desenvolvimento da
disciplina:

Aulas expositivas e participativas com uso de recursos audiovisuais.

Estudos de caso, trabalhos em grupo.

Exibicdo de videos referentes aos temas estudados.

Palestras com profissionais da area.

Dinamicas de grupo e simulagdes.

Leitura de artigos e confeccao de planos de agao.

Obs.: Torna-se importante a participacao dos alunos em sala de aula, no que diz respeito as
discussoes dos conteudos, casos praticos, exemplos trazidos para ilustrar os debates, entre
outras.

6. PROCEDIMENTOS DE AVALIAGAO

- O planejamento de carreira individual (projeto), pode ser considerado como avaliacdo final
(G2) da disciplina, sendo que para o aluno terd aplicabilidade pratica no seu dia a dia
profissional.
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- Para avaliacdo G1, pode ser utilizada a apresentacdo de casos trazidos pelos alunos
apresentando as trajetérias de carreira de profissionais de design na industria criativa.
Podendo ser identificados aspectos voltados ao comportamento e linguagem empresarial.

- Tanto G1 quanto G2 poderdo ser compostos de trabalhos e provas.

- Havera possibilidade de substituicdo da nota menor que 6,0 em um dos graus (ou G1 ou
G2) através da prova de substituicdo.

7. BIBLIOGRAFIA

> Bdsica:

- KIRSCHBAUM, Charles; WOOD, Thomas Jr.; BENDASSOLLI, Pedro F.; CUNHA, Miguel Pina.
Industrias Criativas no Brasil. Rio de Janeiro: Atlas, 2009.

- OLIVEIRA, Sidnei. Geragdo Y ser potencial ou ser talento? fagca por merecer. Sdo Paulo :
Integrare Editora, 2011.

- VELOSO, Elza F. R.; Carreiras sem Fronteiras e Transicdo Profissional no Brasil. Sdo Paulo:
Editora Atlas, 2012.

» Complementar:

- ANTUNES, Ricardo — Adeus ao Trabalho? Ensaio sobre as Metamorfoses e a Centralidade
do Mundo do Trabalho. Cortez Editora, 1998. Rio de Janeiro.

- BENDASSOLLI, Pedro F. e BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo - Significado do Trabalho nas
IndUstrias Criativas. RAE ® S30 Paulo ® v. 51 e n. 2 e mar./abr. 2011 p. 143-159 .

- BENDASSOLI, Pedro F. e WOOD Jr. Thomaz - O Paradoxo de Mozart: Carreiras nas Industrias
Criativas. 0&s - Salvador, v.17 - n.53, p. 259-277 - Abril/lJunho - 2010
www.revistaoes.ufba.br

- DUTRA, Joel Souza. Gestdo de carreiras na empresa contempordnea. Sao Paulo: Atlas, 2010.

- OLIVEIRA, Sidnei. Geracdo Y: o nascimento de uma nova versdo de lideres
3. ed. Sado Paulo: Integrare, 2010.


http://www.revistaoes.ufba.br/
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ANEXO B

% UNILASALLE 57

CENTRO UNIVERSITARIO LA SALLE

Decreto de 29 de dezembro de 1998 - D.O.U. de 30/12/98

PRO - REITORIA ACADEMICA

PLANO DE ENSINO

Curso: Tecndlogo em Design

Disciplina: Empreendedorismo e Criatividade

Professor (a):

Ano/Semestre: Carga Horaria: 60 horas/aula

1. EMENTA

Esta disciplina baseia-se teoricamente nos conceitos de Empreendedorismo, Carreira, Industria Criativa, GeragGes e Criatividade. O
enfoque esta nas relagdes de trabalho e nas possibilidades e trajetdrias de carreira das diferentes geragdes, principalmente a dos jovens,
pertencentes a Geragdo Y, nas industrias do segmento criativo . O Empreendedorismo aborda o papel gerencial, o consultor e o
empreendedor, para determinar as caracteristicas do empreendedor externo e interno e oportunizar aos alunos refletir sobre opgdes de
carreira. A Empregabilidade é estimulada e desenvolvida através da apresentagdo e reflexdo das melhores praticas, incentivando os
individuos a se capacitarem profissionalmente para enfrentar o mercado de trabalho. O conceito de Criatividade é trabalhado, abordando
a criatividade versus empreendedorismo. O aluno é coparticipe da execugdo do programa a partir do momento em que é envolvido nas
atividades préticas e vivenciais e desenvolve planos de trabalho.

2. COMPETENCIAS

- Capacitar para a linguagem prépria das organizacGes, desenvolvendo a comunicacdo e
comportamentos para os desafios profissionais;

- Desenvolver visdo sistémica possibilitando aplicabilidade na trajetéria de carreira;

- Identificar as diferentes etapas do desenvolvimento de um projeto e sua aplicabilidade.

- Desenvolver visdo histérica e prospectiva das rela¢gdes de trabalho, centrada nos aspectos
socio-econdmicos e culturais e suas implicacdes econbmicas, sociais nas atividades
profissionais.

- Estimular a capacidade criativa e reflexiva para propor estratégias voltadas a carreira
profissional.
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3. CONTEUDO

7. Astransformagdes nas relagdes de trabalho

8. As diferentes geragdes e seus desafios profissionais: geracao baby boomers, geragado x
€ geragaoy.

9. O mercado de trabalho: suas alteracdes e nuances

10. O Empreendedorismo e seus desafios

11. Criatividade e a Industria criativa: um sonho de consumo dos profissionais do Design

12. A carreira profissional e suas trajetdrias: as relaces de trabalho vem se modificando e
perspectivas de carreira surgem.

13. Empregabilidade: preparacdo constante para o mercado de trabalho (entrevista,
reunioes, apresentacoes)

4. PRE - AULA

O periodo que antecede as aulas estara disponivel para atendimento individual e em grupo
aos alunos nos assuntos referentes a carreira profissional.

5. METODOLOGIA DE ENSINO

Diferentes recursos de aprendizagem poderdo ser utilizados para o desenvolvimento da
disciplina:

Aulas expositivas e participativas com uso de recursos audiovisuais.

Estudos de caso, trabalhos em grupo.

Exibicdo de videos referentes aos temas estudados.

Palestras com profissionais da area.

Dinamicas de grupo e simulagdes.

Leitura de artigos e confeccdo de planos de agao.

Obs.: Torna-se importante a participacao dos alunos em sala de aula, no que diz respeito as
discussdes dos conteldos, casos praticos, exemplos trazidos para ilustrar os debates, entre
outras.

6. PROCEDIMENTOS DE AVALIAGAO

- O planejamento de carreira individual (projeto), pode ser considerado como avaliacdo final
(G2) da disciplina, sendo que para o aluno terd aplicabilidade pratica no seu dia-a-dia
profissional.



120

- Para avaliacdo G1, pode ser utilizada a apresentacdo de casos trazidos pelos alunos
apresentando as trajetérias de carreira de profissionais de design na industria criativa.
Podendo ser identificados aspectos voltados ao comportamento e linguagem empresarial.

- Tanto G1 quanto G2 poderdo ser compostos de trabalhos e provas.

- Havera possibilidade de substituicdo da nota menor que 6,0 em um dos graus (ou G1 ou
G2) através da prova de substituicdo.

7. BIBLIOGRAFIA

» Bdsica:
- BESSANT, J. R.; TIDD, Joseph. Inovacao e empreendedorismo. Porto Alegre: Bookman,
20009.

- KIRSCHBAUM, Charles; WOOD, Thomas Jr.; BENDASSOLLI, Pedro F.; CUNHA, Miguel Pina.
Industrias Criativas no Brasil. Rio de Janeiro: Atlas, 2009.

- OLIVEIRA, Sidnei. Geragdo Y ser potencial ou ser talento? fagca por merecer. Sdo Paulo :
Integrare Editora, 2011.

- VELOSO, Elza F. R.; Carreiras sem Fronteiras e Transi¢ao Profissional no Brasil. S3o Paulo:
Editora Atlas, 2012.

» Complementar:

- ANTUNES, Ricardo — Adeus ao Trabalho? Ensaio sobre as Metamorfoses e a
Centralidade do Mundo do Trabalho. Cortez Editora, 1998. Rio de Janeiro.

- BENDASSOLLI, Pedro F. e BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo - Significado do Trabalho nas
IndUstrias Criativas. RAE ® S30 Paulo ® v. 51 e n. 2 e mar./abr. 2011 p. 143-159 .

- BENDASSOLI, Pedro F. e WOOD Jr. Thomaz - O Paradoxo de Mozart: Carreiras nas Industrias
Criativas. 0&s - Salvador, v.17 - n.53, p. 259-277 - Abril/lJunho - 2010
www.revistaoes.ufba.br

- DORNELAS, José Carlos Assis. Empreendedorismo: transformando idéias em negdcios. 3.
ed. rev. e atual. Rio de Janeiro: Elsevier: Campus, 2008.

- DORNELAS, José Carlos Assis. Empreendedorismo na pratica: mitos e verdades do
empreendedor de sucesso. Rio de Janeiro: Elsevier: Campus, 2007.

- DUTRA, Joel Souza. Gestdo de carreiras na empresa contempordnea. Sao Paulo: Atlas, 2010.

- OLIVEIRA, Sidnei. Geragcdo Y: o nascimento de uma nova versdao de lideres
3. ed. Sao Paulo: Integrare, 2010.


http://www.revistaoes.ufba.br/
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ANEXO C

UNILASALLE 53

CENTRO UNIVERSITARIO LA SALLE

Canoas, 29 de Maio de 2014.

DECLARACAO

Declaro, para os devidos fins, o interesse do Curso Tecnélogo em Design em
ofertar a disciplina Empreendedorismo e Criatividade, conforme plano de ensino

proposto pela mestranda Katherine Maria Minella.

Atenciosamente,

Fabricio Augusto Kipper
Coordenador do Curso Superior em Tecnologia em Design de Produto e
Grafico



