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Gráfico 6  – Fatores influenciadores no desempenho do jovem Y e os desafios enco
ambiente de trabalho segundo os entrevistados.
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emprego estático, 35% concordaram, 10% dos entrevistados não declararam uma 

opinião a respeito, e, apenas 3% discordaram. 

 Há uma grande divisão no que tange a estabilidade, para uns (53%) deixou 

de ser um fator importante na hora de escolher emprego. Outros (31%) a 

estabilidade é um fator importante, o concurso público pode ser considerado um 

fator que explique esse percentual. 

 Os entrevistados (46%) concordaram que os jovens têm uma postura mais 

flexiva e são mais abertos à mudança se comparados aos profissionais de mais 

idade, e (49%) concordaram plenamente que a cultura organizacional é um fator 

marcante na empresa capaz de influenciar na resistência à mudança. 

 Em relação aos desafios encontrados no ambiente organizacional houve uma 

divergência de opinião, 11% dos entrevistados concordaram plenamente que há 

uma não aceitação a suas ideias por parte dos funcionários mais antigos (idade) 

35% concordaram, 25%, não tiverem uma opinião a respeito, 25% discordaram, e, 

apenas 3% discordaram plenamente.  

A falta de reconhecimento e oportunidade, principalmente para cargos de 

confiança devido a sua pouca idade, para os entrevistados, pode ser considerado 

um desafio, 27% concordaram plenamente, e 33% concordaram, o que soma 60% 

das opiniões positivas. 

 Há uma divisão de opiniões no que tange a teoria e prática, 7% concordaram 

plenamente que os anos de estudos não são condizentes com a prática, 30% 

concordaram, por outro lado, 23% discordaram, e, 23% discordaram plenamente, 

17% dos entrevistados não opinaram a respeito do assunto. 

 Em todos os tópicos pode  ser verificados a busca de espaço dos jovens 

dentro das organizações, além, da realização pessoal. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 
 
 Diante dos impactos causados pela globalização, as empresas precisam se 

adequar a mudanças, o capital intelectual pode encaminhá-las para o sucesso ou 

prejuízo. Para tanto, há uma necessidade de colaboradores capacitados e dispostos 

a crescer junto com a empresa. Esta, por sua vez, precisa se adequar a nova 

mescla de profissionais que está entrando no mercado. 
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 O objetivo do artigo foi analisar os desafios que a Geração Y encontra no 

meio organizacional, ressaltando os fatores impactantes no comportamento 

organizacional.  

 A limitação para realização deste estudo foi encontrar estudos relacionados 

que abordassem o tema Geração Y. 

 Conclui-se que a geração estudada possui características fortes que podem 

ajudar no crescimento da empresa: inovação, domínio sobre tecnologia, práticas de 

sustentabilidade, rápida adaptação à mudança, gosto por metas e desafios.  Já os 

pontos fracos como: Impaciência, dificuldades com feedback negativos, baixo 

comprometimento, entre outros, podem dificultar no relacionamento com esses 

profissionais perante a empresa. 

 A Geração Y se sente confortável com as mudanças, busca desenvolver suas 

competências, equilíbrio entre a vida profissional e pessoal, fazendo com que ela 

seja diferente das demais, causando desconforto nas gerações que a antecedem, e, 

sofrem desconfortos advindos dessas gerações.  

Um comentário de Sofia Esteves (2010) contribui com a conclusão desse 

estudo quando ela diz que: “o que todos enxergam apenas como rebeldia na 

realidade é uma grande oportunidade de revermos processos, valores, cultura, para 

nos adaptarmos à nova realidade mundial. A Geração Y tem muito a aprender, mas 

também muito a ensinar”.  

 Com visões e valores diferentes entre as gerações, sempre haverá conflitos, 

cabe aos gestores administrar as possíveis diferenças, respeitando e aproveitando 

os pontos fortes de cada geração.  
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