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RESUMO

Conviver em familia e trabalhar sempre foram dois fatos presentes na vida dos seres humanos,
mas em cada contexto historico, diferentes interacdes entre os dois sdo presenciadas. O
equilibrio entre essas duas esferas tem se tornado um desafio em decorréncia das rotinas e da
gestdo do tempo. Nesse sentido, essa pesquisa buscou compreender a interacdo trabalho-
familia na percepcdo dos jovens das empresas juniores da UnB. Para tanto, foi realizada uma
entrevista estruturada com 36 empresarios juniores de 12 EJs diferentes que foram escolhidos
de forma intencional. A entrevista contava com 24 questdes relacionadas a trabalho, familia,
interacdo trabalho-familia e algumas comparagdes com a geracdo X. A abordagem da analise
foi qualitativa, pois tratava-se de um estudo complexo e que necessitava ser estudado em seu
real contexto considerando caracteristicas pessoais de cada entrevistado. Através dos
resultados foi possivel identificar situacbes de ganho em ambas as esferas, principalmente
guando estas estdo equilibradas, tendo o trabalho um efeito positivo na familia e vice-e-versa.
Também foi possivel observar as facilidades oferecidas pelo atual mercado de trabalho para
gue essa interacdo seja harmoniosa. Os jovens ja pensam nessa interacdo, pois muitos ja
possuem relacdes conflituosas entre estas duas esferas. Devido a isso, a geracdo Y esta mais
exigente quanto aos fatores para se permanecer em um emprego, e isso pode ser um dos
motivos para que as empresas estejam mais preocupadas ndo s6 com 0 crescimento
institucional, mas como também com o bem-estar de seus funcionarios.

Palavras-chave: Trabalho-Familia. Geracdo Y. Empresa Janior.
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1. INTRODUCAO

O estudo das geracGes surgiu da necessidade em administrar os conflitos existentes
dentro das organiza¢des (KULLOCK, 2001), pois em uma mesma empresa € comum que se
encontre pessoas de até 3 geracdes distintas e saber lidar com os ideais e perfis de cada uma
delas é um desafio para os gestores.

O conceito de geragdo, assim como a divisdo entre 0s grupos, ndo é consensual entre
todos os autores, mas saber das caracteristicas e contribuicdes de cada uma delas para o
mercado de trabalho é de extrema importancia, para entender o avanco e as mudancas
geracionais no perfil da sociedade como um todo. Quatro gerac6es sdo unanimidade em todas
as literaturas: Veteranos, Boomers, Geragéo X e Geragao Y.

Nas ultimas décadas pdde-se observar uma mudanga no que se refere & composicao
do mercado de trabalho e as préaticas de conciliacdo entre trabalho e familia. Apesar de, em
alguns paises, a mulher ainda ser a Unica responsavel pelas atividades domésticas, em muitos,
essa estrutura do homem provedor e da mulher dedicada exclusivamente aos cuidados da
familia estd sendo modificada e consequentemente as relacfes conflituosas entre trabalho-
familia vém aumentando (SORJ et al, 2007).

O numero de pessoas que lidam com problemas familiares e profissionais parece ser
cada vez maior, 0 que aumenta a emergéncia de resolucdo entre essa interagdo. As
responsabilidades sdo grandes e muitas vezes ndo parece ter equilibrio entre as partes. A
conciliacdo entre essas duas importantes esferas da vida humana é um desafio enfrentado pela
sociedade moderna. O equilibrio deve existir por parte do individuo, mas a organizacédo
também pode contribuir para que este seja atingido, visto que o desequilibrio proveniente
dessa interacdo acarreta implicacBes ndo sé para os colaboradores, mas para a organizacao
como um todo.

Com todas as metamorfoses que estdo acontecendo no mundo, a vida de muitos
jovens, vem sendo impactada e muitos deles estdo precisando reavaliar seus planos e mudar
suas formas de enxergar o futuro. As relacBes sociais, educacionais, trabalhistas, pessoais
tiveram que ser modificadas para, de alguma forma, conseguir acompanhar as mudancas.

Nesse sentido, esse trabalho tem como objetivo geral analisar a percepg¢éo dos
jovens sobre a interacdo trabalho-familia, pois examinar como os individuos gerenciam
essas duas esferas e suas respectivas responsabilidades, para se manter o equilibrio entre esses

dois dominios, é relevante para todos os envolvidos.
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Para que o objetivo geral fosse atingido, as 24 perguntas foram norteadas para
cumprir com objetivos especificos, que auxiliaram na identificagdo da problematica deste
trabalho. Séo estes:

e Compreender qual a importancia que o trabalho tem na vida dos alunos.
e Compreender qual a importancia que a familia tem na vida dos alunos.
e Analisar as mudancas nas formas do jovem enxergar o futuro, seja ele

profissional ou pessoal.

Analisar a interagdo entre trabalho-familia nos jovens é um assunto ainda pouco
estudado, pois a bibliografia, no geral, aborda os jovens e as diferencas geracionais ou apenas
a interacao conflituosa entre estas duas esferas. A relacdo entre jovens e trabalho-familia ndo
faz parte de um estudo unificado, sendo em alguns casos pouco aprofundado

referencialmente.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Para dar inicio a bibliografia deste estudo, é abordada a interacdo trabalho-familia
nos jovens da geracdo Y, que foram os estudados neste projeto. Logo apds, o tema geracao,
sua aplicacdo e como ¢ feita a divisdo entre os grupos de pessoas das geracbes Veteranos,
Boomers, X e Y e as caracteristicas de cada um deles. A geracdo Y sera melhor detalhada,

para ter uma base tedrica mais estruturada para a discussdo dos resultados.

2.1.INTERACAO TRABALHO-FAMILIA

A sociedade atual esta permeada pela tecnologia e essa facilidade de conexao e
comunicacdo aproximam a vida pessoal e a profissional, ja que o trabalho pode ser realizado
em qualquer horério e em qualquer local. As mudangas ocorridas no ambiente de trabalho sdo
evidentes. As realidades econdmicas advindas com a globalizacdo exigem um quadro de
funcionarios cada vez menor, mas com a mesma produtividade, fazendo com que muitos
trabalhadores comecem a dedicar um tempo consideravelmente maior para as empresas,
talvez pelo medo de perderem postos de trabalho. Essa nova postura adotada por parte dos
trabalhadores faz com que muitos decidam adiar a constituicdo de uma familia (WALBER,
2009).

Walber (2009) afirma que os avancos tecnoldgicos possuem grande influéncia na
sociedade moderna, porque ao mesmo tempo que facilitam as comunicagdes e estreitam
relacionamentos, aumentam o nimero de recursos que mantém o trabalhador conectado com
as atividades laborais. Jackson (2005* apud Walber 2009) disse que devido ao avanco
tecnoldgico e a falta de definicdo clara entre qual é o local de trabalho, de fato, o lar pode
acabar perdendo o significado de intimidade e reflgio, pois com o trabalhador conectado 24
horas por dia, a qualquer momento pode aparecer uma demanda, e para a propria seguranca de
emprego € interessante que o chamado seja atendido o quanto antes.

Burke (2004** apud Walber 2009) afirmou que nas ultimas duas décadas os estudos

envolvendo as relacGes de trabalho e familiares cresceram bastante, sejam pesquisas sobre 0s

* JACKSON, Maggie. The Limits of Connectivity and 21st — Century Life. In: HALPERN, Diane F.; MURPHY
Susan E. From Work-Family Balance to Work-Family Interaction. New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates,
Inc. Publishers, 2005.

** BURKE, Ronald J. Work and Family Integration. Equal Opportunities International, v.23, n.1/2, 2004, s/p
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conflitos existentes, que sd8o mais comuns, ou até mesmo as formas de integrar esses
diferentes dominios, que sdo tratados de formas interdependentes. No contexto atual, a
sociedade é desafiada a conciliar seu tempo entre as diferentes demandas: trabalho, familia,
lazer, educacdo, alimentacdo e descanso. Lyness e Judiesch (2008) defendem que o equilibrio
pode possibilitar maiores ascensdes na carreira e que isso significaria um maior indice de
satisfagdo do individuo. Greenhaus et al (2003) conceituam o equilibrio como a situagdo em
que o individuo esta igualmente satisfeito e engajado, com o seu papel na familia e no
trabalho.

Com a insercdo da mulher no mercado de trabalho, muitas organizagfes tiveram que
rever as suas estruturas e exigéncias, assim como muitas familias tiveram que enfrentar
conciliacbes de horéario e atividades, envolvendo as figuras masculina e feminina. O mundo
moderno esta enfrentando reorganizacfes dos papéis masculinos e femininos no sistema de
divisdo de trabalho. A nova realidade exige que haja uma atuacdo de papel Unico, com
homens e mulheres desempenhando as mesmas funcdes, pois é necessario que haja equilibrio
de responsabilidades para execucdo de papéis multiplos (BARHAM E VANALLI, 2012).
Devido a essas reestruturacdes, as novas geracfes foram criadas em ambientes diversificados,
mudando assim os seus valores, culturas familiares e até mesmo profissionais. Claro et al
(2010) salientam que os jovens de hoje em dia estdo mais preocupados com a autorrealizacéo,
ja que todas as necessidades basicas foram e estdo sendo supridas pelos pais.

Eby et al (2005) organizaram os impactos do conflito trabalho-familia em trés
grupos. O primeiro trata de aspectos fisicos e psicolégicos, ou seja, depressdo, hipertenséo,
ansiedade, mudangas repentinas de humor, estresse. O segundo abrange impactos sobre
atitudes e comportamentos do trabalhador, inclui satisfagdo no trabalho, comprometimento
com a organizacdo ou até mesmo intencdo em deixar a mesma. O terceiro e Gltimo grupo
considera os efeitos sobre a satisfacdo com a familia. Para Oliveira et al (2013), uma das
causas para o conflito trabalho-familia seria justamente a falta de suporte de um superior e a
percepcdo de que a busca por um equilibrio teria consequéncias negativas na carreira
profissional, fator que representa praticas organizacionais informais, o que fugiria do controle
da area de recursos humanos. McCarthy, Darcy e Grady (2010) mostraram que a criacdo de
uma cultura organizacional que respeite a vida pessoal do trabalhador seria mais eficaz do que
o0 desenvolvimento de politicas oficiais.

Para Sanjuta e Barham (2004) os conflitos existentes entre trabalho e familia podem
ser divididos em modalidades: aqueles que sdo relacionados ao tempo, que é quando envolve

simultaneamente demandas de ambas as esferas — trabalho e familia, e aqueles que séo
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relacionados a sobrecarga, que é quando hé excesso de preocupacgdes e responsabilidades em
uma esfera (trabalho ou familia), o que acaba afetando a outra esfera (familia ou trabalho). De
acordo com a pesquisa realizada por Sanjuta e Barham (2004), os conflitos entre trabalho e
familia originados no trabalho, tanto levando em consideracdo a modalidade tempo quanto a
relacionada a sobrecarga, tiveram medias significativamente maiores do que os conflitos
inicializados na familia.

Como se sabe, o trabalho possui funcdo econdmica, pois é fonte de renda material,
funcdo social, funcdo psicologica, pois é fonte de autoestima e realizacdo, e também recebe
um significado pessoal, que é influenciado por constru¢des individuais (LASSANCE E
SARRIERA, 2009). O trabalho como produtor de valor faz com que o homem se torne mais
egoista, pois ele estaria interessado em atribuir propriedades individuais e especializadas ao
seu préprio trabalho, com isso comecaria a associar geracao de riqueza e acumulacdo de bens
com a satisfacdo pessoal. Essa postura mais egoista, em parte, é fruto da mudanca de
sociedade. O individuo precisa se destacar pelas suas proprias caracteristicas e atribuicdes,
porque 0 mercado competitivo exige. Muitos acabam enfrentando niveis altissimos de
estresses por causa da alta responsabilidade que é depositada em cada um deles. Diante desta
realidade, a situagdo emocional do individuo é observada e estudada, pois muitos enfrentam
situacBes conflituosas e necessitam de equilibrio psicoldgico. Este € um dos motivos,
observado pelo autor, para que os relacionamentos estejam se tornando mais superficiais
(WALBER, 2009).

A relevancia de recurso humano e intelectual nas organizacdes é alta e por isso fica
dificil para que as empresas mantenham o nivel de produtividade sem uma equipe de
profissionais preparada e equilibrada, tanto fisicamente quanto psicologicamente. Para que
haja esse bom engajamento da equipe com as organizacdes € necessario que o empregador
esteja ciente que o empregado também possui outras esferas pessoais em sua vida e que este
deve ter tempo habil para execucdo de todas elas (BRAUN et al, 2016). Fu e Shaffer (2011)
disseram que a busca do equilibrio entre trabalho e familia ndo deve ser responsabilidade
unica e exclusiva do trabalhador. O envolvimento da organizagdo também é muito importante,

pois as consequéncias dessa boa relagdo podem afetar ambas as partes.

2.2. TIPOS DE GERACAO



14

O interesse no estudo das geragOes surgiu da necessidade percebida pelos gestores
em administrar os conflitos existentes dentro das organizacGes, dado que existem
profissionais de diferentes taxas etarias trabalhando em conjunto. A partir deste interesse,
diversos autores formaram conceitos, que ndao sdo unanimes, do que seriam as diferentes
geracOes. Dentre os pontos analisados por eles para a definicdo de cada grupo estdo as datas
de marco inicial para cada uma das geracdes, 0s momentos da historia determinantes para as
mudancgas comportamentais existentes e a forma de evolucdo de cada grupo (KULLOCK,
2001).

Para Westerman e Yamamura (2007) geracdo € um termo que se refere a um grupo
de pessoas que nasceu em uma determinada época, que vivenciou 0S mesmos eventos
historicos e sociais, que influenciaram seus valores, suas atitudes e crencas. Apesar de ser um
termo que delimita um grupo especifico de pessoas, para Chiuzi et al (2011) é essencial
considerar as diferencas individuais de cada ser humano. Santrock (1998* apud Claro et al
2010), caracteriza geragdo como um conjunto Unico de individuos, que compartilham
elementos espaciais e temporais, pois estes sdao submetidos a experiéncias similares. Kullock
(2001) diz que geracédo é o conjunto de individuos nascidos na mesma época e que possuem
comportamentos semelhantes, pois sdo influenciados pelo mesmo contexto historico. Motta
(2011) diz que a geracao representa a posicdo do individuo em seu grupo de idade e/ou
socializag&o no tempo.

Apesar de haver muita divergéncia bibliografica entre o conceito de geracdo, é
importante marcar que esta ndo pode ser exclusivamente definida levando em consideragédo
somente 0 “ano de nascimento”, pois o contexto historico, cultura, classe social e valores
individuais influenciam muito. No geral, teve uma aceleragcdo no tempo, no modo de fazer as
coisas e consequentemente no modo de definir conceitos, foi 0 que aconteceu com a definicao
do que é geracdo, mesmo que em alguns paises esse avango nao seja percebido de forma tdo
clara.

O estudo do conceito de geracdo é de extrema importancia para que haja uma maior
padronizacdo entre determinados grupos de pessoas. Diversos autores tentam chegar a um
consenso, mas ndo é possivel, porque tanto a forma de pensar dos autores se difere, como uma
mesma pessoa pode ter tracos marcantes de duas ou mais geragdes. Bronfenbrenner (1998)
descreve sistemas em que dizem que os individuos sdo constantemente modificados,

impedindo com que uma geracdo aceite completamente os valores, crencas e praticas

* Santrock, J. (1998). Child Development. Dubuque: McGraw-Hill.
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vivenciadas pela geragdo anterior, pois o sistema vai se adaptando a novas culturas. Santos
(2004) realizou uma pesquisa com jovens ao redor de todo o mundo visando analisar as
diferencas entre eles; ele descobriu que os jovens, quando analisados como um todo,
demonstram uma tendéncia a homogeneidade, mesmo tendo diferentes expectativas,
ambicOes, comportamentos e opgOes. Para Tomizaki (2010) o contorno preciso e refinado da
definicdo de uma geracgdo so sera possivel se houver a conjugacéao de idade, situacdo de classe
e experiéncias comuns. Tomizaki (2010) e Santos (2004) compartilham do mesmo
pensamento, quando afirmam que os individuos que vivem em um mesmo campo tendem a
desenvolver uma determinada forma de pensar e de agir, e é necessario que haja um conjunto
de experiéncias compartilhadas, mesmo que isso ndo implique em uma homogeneidade
absoluta dentro do grupo.

Zemke (2008* apud Batista 2010) considera 4 grupos geracionais diferentes:
veteranos, boomers, geracdo X e geracdo Y. E necessario que cada geracdo seja entendida
individualmente levando em consideracdo todo o seu contexto historico, assim como a sua
importancia e contribuicdo para o mercado de trabalho. Apesar das grandes diferencas
existentes entre cada uma delas, todas foram e ainda sdo fundamentais para entender néo sé a
mudanca das caracteristicas e perfil dos individuos, como também o mercado de trabalho. No
Quadro 1 é possivel compreender algumas das diferencas existentes entre cada um desses

grupos considerados por Zemke (2008).

Quadro 1 - As Quatro Geragdes no Mercado de Trabalho

"VETERANOS" "BOOMERS" "GERACAO X" "GERACAO Y"
1922/1943 1945/1965 1965/1977 1978l...
Conformista Otimista Cético Interatividade
Néo contestador Lado positivo Questionador Contestadores
Trabalho: Crescimento | Trabalho: . . .| Trabalho:

, X ) ~ . Trabalho: Independéncia o
se d& passo a passo; | Razdo de viver | . Realiza¢do/consumo

. . . utoconfianga S

Né&o questiona | Envolvimento - . Diversidade
. . Questiona autoridade x
autoridade Crescimento pessoal Colaboracéo

Tém conhecimento e

experiéncia, mas sdo Adaptacdo rapida, hoje
cercados de temor com a | proficientes na tecnologia

Tecnologia é algo natural
na vida
Bem mais informados

Alheio as tecnologias

tecnologia
- . Ideal de reconstrucdo do | Ideal da paz, liberdade G!obal_lzagao
Tradicdo e sabedoria ; Diversidade
mundo sexual, anarquismo -
Multicultura

Fonte: adaptado de Batista (2010); Zemke (2008).

* ZEMKE, R. O.; Respeito as geragdes. In; MARIANO, S. R. H.; MAYER, V. F. (Org). Modernas Praticas na
Gestéo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, p. 51-55, 2008.
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Os grupos geracionais apresentados no Quadro 1 sdo considerados por quase todos
0s autores e tém mais ou menos as mesmas datas de inicio e de término. Santos (2004) diz
que a geragdo Z ndo tem este mesmo consenso para as datas de marco, mas que para a maioria
dos autores que a consideram, seu inicio é apontado para a primeira metade da década de
1990 e o término ainda ndo foi abordado pela literatura. Para este trabalho, sera considerado
apenas ate a geracao Y, pois esta é mais consensual. Mesmo ndo sendo considerada por todos,
é importante também ser caracterizada, pois esta tem caracteristicas diferenciadas em relacao

a geracdo Y. Ceretta (2011, p. 23-24) caracteriza este grupo como:

Um segmento apaixonado pela tecnologia, pela midia e suas ferramentas de
transmitir informagdes. Utiliza a televisdo, ouve o réadio, acessa a internet e fala ao
celular simultaneamente, sem qualquer dificuldade. Leva esse comportamento
frenético, em ritmo fragmentado e acelerado, para as escolas e para as empresas nas
quais trabalham, exigindo novas préaticas educacionais e gerenciais, a fim de
conduzir tais comportamentos para que se possa extrair o melhor desse segmento,
extremamente criativo e inovador.

A geragdo X é formada por aqueles que nasceram no inicio de 1960 até o final dos
anos 70. Historicamente € a geracdo nascida apds a Segunda Guerra Mundial. Conseguem,
mais facilmente, enfrentar as incertezas futuras, pois ndo foram acostumados com facilidades
e beneficios concedidos pelos seus pais. Os membros dessa geracdo ndo gostam de ser
gerenciados nos minimos detalhes e gostam de aprender sobre como é feito todo o processo. E
comum encontrar profissionais com 6timos cargos remunerados largarem suas profissdes para
fazerem aquilo que os fazem felizes, pois é uma geracdo que lutou muito para conquistar
desde o basico e que ndo quer levar a mesma vida que seus pais levaram. Valorizam o espirito
de equipe, comprometimento e cooperacdo (MEYER, 2014; CHIUZI et al, 2011).

Para Ladeira (2013) essa geracdo é formada por individuos que ddo énfase a
seguranca no emprego, mesmo que isto acarrete em suas qualidades de vida e convivéncia no
grupo familiar. Sdo conservadores e comprometidos com os objetivos da empresa. Para
Oliveira (2009* apud Ladeira 2013) essa geracdo ingressou no mercado de trabalho em um
contexto de mudanca organizacional, pois os funcionarios estavam mais dindmicos e a chefia
estava sendo questionada e ndo mais completamente obedecida, como era na geragao anterior.
O autor ainda acrescentou que essa geracdo é formada por individuos egoistas, que valorizam

as amizades e buscam um maior envolvimento na relacdo com seus lideres. Batista (2010) diz

* OLIVEIRA, S. Geracdo Y: A era das conexfes — tempo dos relacionamentos. S&o Paulo: Clube dos Autores,
2009
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que a geracdo X dedica menor lealdade as empresas e que gosta de trabalhos em equipes.
Zemke (2008* apud Ladeira 2013) diz que a geracdo X no ambiente de trabalho tem
necessidade de informacdo e de flexibilidade, mas que ndo conseguem devido as supervisoes
que sdo bastante rigorosas.

Essa geracdo viveu um periodo de mudancas sociais mundialmente marcantes, como:
economia estagnada, reengenharia nas organizacoes, Guerra Fria, surgimento do video game e
do PC, epidemia de AIDS, movimento pelo direito das mulheres, mée ausentes e aumento da
taxa de divorcio, e que vivenciar esses acontecimentos fez com que aumentasse o sentimento
de descrenca nas organizacOes ja estabelecidas e também o sentimento de inseguranca futura.
O aumento dos direitos das mulheres, e consequentemente a entrada dessa no mercado de
trabalho, desencadeou um desequilibrio na estrutura familiar, que até entdo nédo era conhecido
(CAZALEIRO, 2011).

2.2.1. GeragdoY

A adolescéncia é uma fase de desenvolvimento e costuma ser marcada por intensas e
profundas transformacdes. E nessa fase que o individuo, ainda em metamorfose, constitui a
sua prépria identidade pessoal e também é direcionado para a escolha da identidade
profissional, que requer certa maturidade para essa tomada de decisdo (JUNQUEIRA, 2014).
Na sociedade ocidental o marco de passagem do jovem para a vida adulta esta no ingresso
deste para 0 mercado de trabalho, mas mudancas estdo ocorrendo, principalmente nos paises
desenvolvidos, o que leva a ampliacdo do tempo de estudos e em alguns casos o adiamento do
ingresso no mercado de trabalho (OLIVEIRA et al, 2012).

Arnett (2000) e Bee (1997) dizem que ha uma expectativa da sociedade sobre as
tarefas a serem desempenhadas durante a transicdo jovem-adulto, as quais sdo: inser¢do no
mercado de trabalho, independéncia econdmica, saida da casa dos pais e estabelecimento de
uma unido conjugal estavel. E sabido que nem todos os individuos conseguem concluir todas
essas atividades, pois elas sdo variaveis e ndo hd ao certo uma maneira apropriada de

definicdo para “adulto”, levando em consideragao caracteristicas definidoras.

* ZEMKE, R. O.; Respeito as geragdes. In; MARIANO, S. R. H.; MAYER, V. F. (Org). Modernas Préticas na
Gestao de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, p. 51-55, 2008.
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Dib et al (2010) diz que no atual contexto histérico, em que o tempo de estudo é
estendido, porque as pessoas buscam cada vez mais se aprimorar e se diferenciar do “comum”
encontrado no mercado de trabalho, a saida da casa dos pais se torna cada vez mais tardia.
Para Henriques et al (2006) as alegagdes utilizadas para que os jovens prolonguem a
convivéncia na casa dos pais séo as crises econdmicas e as instabilidades social e emocional.

Para Meyer (2014), a geragdo Y desenvolveu-se em uma época de grandes avangos
tecnoldgicos e prosperidade econdémica. S8o jovens que nNdo se preocupam com as areas meio,
sdo mais empenhados em saber do resultado final e gostam de questionar cada feedback
recebido.

Para Chiuzi (2011) essa geracdo, por estar conectada desde cedo com o mundo
digital, aprendeu na pratica do dia a dia novas competéncias, devido ao acesso a tecnologia.
Essas competéncias aprendidas auxiliam no mercado de trabalho e os colocam ““a frente” das
demais geracOes. S&o jovens considerados ambiciosos, confiantes e acreditam que tém
capacidade para mudar o mundo.

Os jovens da geracdo Y cresceram sendo valorizados pelos pais e com uma educacgéo
mais sofisticada, consequentemente ndo se sujeitam a quaisquer atividades (MULLER E
DEWES, 2012). Devido ao fato de ter sido uma geracdo que cresceu em meio tecnolégico,
s8o jovens que vivem e respiram inovacao a todo momento, buscando sempre aprimorar todo
0 conhecimento adquirido e aperfeicoar todas as suas atividades executadas. Eles primam pela
novidade e liberdade de escolha (TAPSCOTT, 1999; CHIUZI, 2011).

Para Claro et al (2010) o mercado de trabalho pensa cada vez mais nas caracteristicas
geracionais dos consumidores e dos profissionais, a fim de manter um equilibrio entre o
atendimento as necessidades dos trabalhadores e das empresas, para que ndo comprometa a
geracdo de riqueza e as expectativas diferentes. Dib et al (2010) observam que nas mais
distintas cidades com os mais diferentes publicos e classes, a inquietacdo acompanha os
jovens quando supostamente estes deveriam dar inicio a sua vida produtiva, e isso se da
devido as alteragdes nas dinamicas de producdo e de trabalho, que estdo cada vez mais
intensas.

Pochmann (2000) diz que os jovens enfrentam dificuldades para encontrar trabalho e
se manterem, pois além de inexperientes, poucas oportunidades sédo ofertadas, e isso fica
ainda mais evidente na classe baixa, pois eles necessitam de um emprego para a sua
sobrevivéncia, ou até mesmo para ajudar com os custeios da familia. Essa necessidade de um
trabalho pode comprometer a formacdo escolar, consequentemente uma maior qualificagéo

profissional e sequencialmente uma carreira de trabalho. Em um cenario altamente
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competitivo, onde o nimero de profissionais qualificados esta cada vez maior, o ingresso dos
recém-formados no mercado de trabalho esta cada vez mais dificil, pois antes a posse de um
diploma era praticamente a garantia para um espa¢o no mercado, hoje em dia ndo é mais
assim. Conquistar um espaco no mundo de trabalho requer, além do diploma, caracteristicas
pessoais, competéncias especificas, bons relacionamentos interpessoais, além de uma boa
visibilidade profissional e perfil para a vaga almejada.

Rifkin (1995) disse que as crises afetam os empregos de nivel superior, mas que elas
ndo sdo decorrentes apenas do crescente numero de profissionais que deixam as faculdades.
Com o aumento da tecnologia, muitas vagas estdo exigindo conhecimentos técnicos que
muitas vezes ndo sdo adquiridos na faculdade, fazendo assim com que muitos recém-
formados saiam insatisfeitos, pois a teoria académica e a realidade do mundo de trabalho sédo
divergentes, em alguns casos.

Smithson et al (1998) abordam seis estratégias fundamentais usadas pelos jovens
para construirem e gerirem uma situacdo de emprego, quando se pensa na incerteza futura.
Sdo elas: evitar pensar a longo prazo, procurar objetivos alternativos, gerir a carreira,
enfrentar desafios, adiar compromissos, redefinir o que é “seguranca” e ndo ter estratégias
coletivas.

Segundo Souza e Castro (2012), na estrutura socioecondmica contemporanea,
prevalece a individualizacdo, a culpabilizacdo e a soliddo. Os jovens se defrontam com
inimeras dificuldades ao se posicionarem quando sdo questionados a respeito do seu futuro de
médio e longo prazo, mesmo que estratégias sejam construidas. Eles ja& ndo podem mais ter
certeza de qual sera o ponto de chegada de suas carreiras, pois 0 mundo do trabalho esta
mudando com grande intensidade e rapidamente.

Geracdes anteriores a Y foram educadas em ambientes familiares estaveis e
estruturados, onde o pai era o provedor e garantia o sustento familiar e a mée cuidava dos
servicos domésticos e dos filhos. Nos anos 60 e 70 o trabalho estava ligado ao objetivo de
prover o sustento. O mesmo significado ndo € aplicado aos anos 90, pois este comeca a
significar a possibilidade de acesso a acumulacdo de bens, tornando o trabalho o principal
responsavel pela geracdo de valor (CLARO et al, 2010). Carvalho (2000) diz que atualmente
o trabalho é visto como uma forma de distribuicdo de renda da sociedade, como status e como
garantia de dignidade humana e de direitos, e que desde a década de 1990 evidencia-se um
grande aumento do desemprego, uma baixa da renda assalariada, um aumento na economia

informal e uma enorme dificuldade de ingresso de novos trabalhadores no sistema econdémico.
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Woodruff (2009* apud Claro et al 2010) relata que a Geragdo Y na constante busca
pela autorrealizagdo adquire alguns tragos marcantes, principalmente nos ambientes de
trabalho. Alguns deles s&o: ambicdo, franqueza, ndo sabem lidar com criticas ou falhas, apesar
de apreciarem o feedback por parte dos seus supervisores (em parte devido a autoestima
elevada), sdo 6timos com trabalhos em equipe, dominam as tecnologias e desejam equilibrio
em sua vida pessoal e profissional (o que ndo era um anseio nas geracfes passadas).

Para Chiuzi (2011), os membros desta geracdo estdo mais preocupados com suas
proprias carreiras do que com o bom funcionamento das organizages, ou seja, a visibilidade
de crescimento e promog6es dentro da organizacao é o que 0s motiva a permanecer N0 Mesmo
trabalho. Nao sdo muito bons em separar a vida profissional da vida pessoal, como faziam os
membros das geragdes anteriores, apesar de visarem o equilibrio e muitas vezes acharem que
estdo no caminho certo para este. Para Ladeira (2013) essa geracdo trabalha com o que lhe d&
prazer, isso faz com que eles mudem de emprego sempre que ndo estiverem se sentindo
satisfeitos. Sdo individuos mais exigentes em relacdo ao trabalho e ndo abrem mao da
qualidade de vida, ou seja, ndo se sujeitam a qualquer tipo de trabalho apenas pelos beneficios
financeiros. N&o sdo acostumados com ambientes autoritarios, burocraticos e ndo conseguem
lidar muito bem com a hierarquia. Tém pressa em ascender profissionalmente (LADEIRA;
COSTA; COSTA, 2013). No Quadro 2 estdo as caracteristicas da geracdo Y no mercado de
trabalho.

Quadro 2 - Caracteristicas da Gerac¢do Y no Ambiente de Trabalho

Caracteristicas das Geragdes no Ambiente de ~
Geragéo Y

Trabalho
O que estd por vir; fazem diferentes atividades;

" . apegados; obstinados a uma ideia, a um projeto; séo
Valores e ética empresarial

persistentes; empreendedores; tolerantes;
determinados
Trabalho é... Vai acabar um dia; satisfacdo
Estilo de lideranga Esta para ser definido
Comunicacdo E-mails; mensagens de voz
Quando eu quiser, pode ser agora
Feedback, avaliacdo e prémios Trabalho € significante quando tem um objetivo
importante
L Vocé vai trabalhar com outras pessoas inteligentes e
Mensagens motivacionais o
criativas
Trabalho e vida familiar Equilibrio

Fonte: Wada; Carneiro (2010); Andrade (2012).
Muller et al (2012) sugerem que a relacdo da Geragdo Y com o trabalho é um pouco

conflituosa, visto que muitos apresentam comportamentos imediatistas e intempestivos. Brum

* Woodruff, C. (2009). Generation Y. Training Journal. Ely: Jul, 2009 (p. 31-35).
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(2011) diz que além da dificuldade no mercado de trabalho, o jovem esta tendo dificuldades
de encarar a prépria vida pessoal também, por desconhecer a fragilidade da vida e intensificar
sofrimentos, muitas vezes perdendo o foco de que, para grandes conquistas, € necessario
passar por algumas dores e dificuldades.

A geracdo Y e completamente diferente das anteriores, mas ingressa em um mercado
de trabalho que muitas vezes é liderado por pessoas de geragdes passadas, 0 que em alguns
casos pode gerar certo impasse. No Quadro 3 sdo mostrados alguns problemas encontrados
por esta geracdo no mercado de trabalho e suas respectivas expectativas para a solucéo desses

obstaculos.

Quadro 3 - Problemas e Expectativas da Gerac¢éo Y no Ambiente de Trabalho

Questdes Temas Expectativas da Geracédo Y
O chefe ndo conhece seu funcionario Conhecer melhor seu funcionario
Hierarquia Ser tratada com igualdade
Ser reconhecida por sua experiéncia cultural, como

Choque de experiéncia )
viagens

A geracdo Y é muito jovem para ser gestora de
algum departamento
Imaturidade quanto & independéncia de
aplicacdo de tarefas

Feedback

Ser reconhecida por suas habilidades e talento

Ter orientacdo sobre o que fazer

Obter feedback positivo e rapido, pois ndo se da bem com
criticas
Ter orientacdo constante, méo dupla de aprendizado, troca

Independéncia :
P de conhecimento

Promessas feitas Obter cumprimento das promessas

Financeiro Receber beneficios, como planos de aposentadoria
Distancia do trabalho Trabalhar perto de casa ou home office

Monotonia Fazer algo inovador

Flexibilidade de horério Ter horério flexivel

Planos de carreira Ter planos de carreira

Mudangca frequente de emprego Quer mudar de emprego com frequéncia

Problemas da empresa Resolver os problemas com rapidez, sem burocracia
Projetos dentro da empresa Participar de projetos globais

Fonte: Wada (2010); Carneiro (2010); Andrade (2012).

E uma geragio com muito foco no sucesso pessoal, que significa sucesso no trabalho,
pois ndo veem limites claros e definidos entre a vida e o trabalho, fazendo com que muitas
vezes vivam apenas o trabalho, deixando a vida pessoal para um segundo plano. A carreira
para eles é vista em curto prazo, pois estdo sempre mudando de trabalho e ndo costumam
fazer planos a longo prazo. Devido ao seu alto contato com a tecnologia, estdo sempre

esperando demandas do trabalho, aumentando o trabalho virtual e ocasionando uma maior
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flexibilidade no tempo e local de servigo. Eles valorizam essa autonomia (CHIUZI, 2011).
Pode-se dizer que um dos diferenciais dessa geracdo € a rede de relacionamentos criadas por

meio da internet, telefonia e networking.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Para a andlise, compreensdo e validacdo do objetivo deste projeto, os métodos e
técnicas de pesquisa foram estruturados da seguinte forma: tipo e descricdo geral da pesquisa,
caracterizacdo do Movimento Empresa Janior (MEJ), participantes do estudo, categorizacédo

dos instrumentos de pesquisa e descri¢ao dos procedimentos de coleta e de analise de dados.

3.1. TIPO E DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

A pesquisa possibilita uma aproximagdo e um melhor entendimento da realidade a
ser investigada e é um processo permanentemente inacabado, pois estd sempre podendo ser
aprimorada e renovada (GERHARDT et al, 2009). Quanto aos seus objetivos, ela pode ser
dividida de trés formas: exploratoria, explicativa e descritiva.

A presente pesquisa, cuja populacdo foi de integrantes do Movimento Empresa
Junior da Universidade de Brasilia, visa analisar duas diferentes esferas presentes na vida
destes jovens: o trabalho e a familia. Através dessa analise foi possivel perceber qual a
importancia que cada area tem na vida destes alunos e como eles lidam com as interacdes, que
muitas vezes sdo conflituosas. Para isso, foi feita uma pesquisa descritiva, pois foram
estudadas as caracteristicas gerais de uma parcela desse publico, que é a geracéo Y.

Gil (1994) afirma que as pesquisas descritivas tém como caracteristica principal o
fato de serem mais padronizadas quanto a coleta de dados, diferenciando-se da exploratoria.
Elas ttm como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populagédo
ou fendmeno. Para Trivifios (1987) em alguns casos também pode faltar um senso critico por
parte do investigador de saber filtrar as informac6es coletadas e observadas a fim de que nédo
deixe a analise de resultados enviesada.

As pesquisas também podem ser classificadas como qualitativas, quantitativas ou
mistas. Este estudo tem carater qualitativo. Gerhardt et al (2009) diz que a pesquisa com
abordagem qualitativa busca explicar o porqué das coisas e que seu objetivo é produzir
informacdes aprofundadas. Para Creswell (2007) esse tipo de pesquisa fornece lentes que
auxiliam o pesquisador na escolha e direcionamento de questes que sdo importantes e devem

ser analisadas, além de também ajudar na definicdo da amostra que devera ser estudada e dar
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direcionamentos de como a analise de dados e as interpretacGes de resultados devem ser
escritas. Segundo Gerhardt et al (2009) as caracteristicas da pesquisa qualitativa sao:

Objetivacdo do fendmeno; hierarquizacdo das agBes de descrever, compreender,
explicar, preciséo das relagBes entre o global e o local em determinado fenémeno;
observancia das diferengas entre 0 mundo social e 0 mundo natural; respeito ao
carater interativo entre os objetivos buscados pelos investigadores, suas orientagdes
tedricas e seus dados empiricos; busca de resultados os mais fidedignos possiveis;
oposicdo ao pressuposto que defende um modelo Unico de pesquisa para todas as
ciéncias (p.32)

Godoy (1995) afirma que diferentemente da pesquisa quantitativa, que conduz o
trabalho a partir de um plano preestabelecido com hipoteses especificadas e variaveis
definidas, a abordagem qualitativa parte de questdes ou focos de interesses amplos, que vao
sendo direcionados a medida que o estudo se desenvolve. Para que isso acontega, esse tipo de
pesquisa trabalha com a perspectiva dos fendbmenos estudados tendo como referéncia os
participantes em estudo.

Essa pesquisa é qualitativa porque a relacdo existente entre trabalho e familia é
bastante complexa e necessita ser estudada em seu real contexto, levando em consideracéo
caracteristicas pessoais dos entrevistados em diferentes situacoes.

A abordagem utilizada foi o levantamento. Para Gil (2011), “as pesquisas deste tipo
se caracterizam pela interrogagdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer”
(p.55). O autor diz que os levantamentos sdo apropriados para os estudos descritivos. A
pesquisa de levantamento se mostrou necessaria, pois foi feito um questionamento direto aos
membros das empresas juniores sobre familia e trabalho, a fim de conhecer o comportamento

deles perante a interacdo existente entre essas duas esferas.

3.2. CARACTERIZACAO DO SETOR E PARTICIPANTES DO ESTUDO

Para esta pesquisa foram escolhidos os membros das empresas juniores, pois estes ja
possuem uma relacdo direta com o mercado de trabalho. S&o aprendizes com alto grau de
responsabilidade em um grupo onde a faixa etaria € mais ou menos a mesma. O desempenho e
efetividade do servico é conquistado pelo grupo, ndo tendo apenas um responsavel por ditar as
metas e tarefas.

O MEJ iniciou-se na Franca na década de 60 e difundiu-se rapidamente no meio

académico, fazendo com que no ano de 1969 surgisse a Confederacdo Nacional das Empresas
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Juniores, também na Franca. Na década de 80, esse modelo consolidou-se e comegou a se
expandir internacionalmente. No Brasil, 0 movimento foi trazido no final da década de 80
pela Camara de Comércio e Industria Franco-Brasileira. (SOUZA, 2002).

Esse movimento € composto por trés instancias de atuacdo: Confederacdo de
empresas juniores (Brasil Junior ou BJ), Federacdo de empresas juniores (Empresas Juniores
Estatais) e as Empresas Juniores (EJs). A Brasil Junior (BJ) é responséavel por todas as
questdes de ambito nacional que fortalecem o MEJ. A federacdo é a ponte entre as diretrizes
da BJ e as EJs, além de ser a maior responsavel pelo aumento da representatividade regional.
A EJ é a porta de entrada para o aluno de graduacdo que quiser se incluir ao Movimento
Empresa Junior, que se enquadra na categoria de voluntariado, ou seja, € um movimento que
ndo possui fins lucrativos (LOYOLA, 2013).

Um dos maiores desafios da vida universitaria € conseguir ultrapassar o conteido
tedrico que é ensinado nas faculdades. Conhecer a préatica e saber exercé-la € uma grande
experiéncia académica de alto valor para a esfera profissional. O contato com as empresas
juniores € uma possibilidade de crescimento pautado na teoria aliada a pratica.

O MEJ proporciona aos empresarios juniores oportunidades Unicas que dificilmente
sdo encontradas em estagios, pois 0s sucessos e os fracassos dependem exclusivamente deles,
que estdo em um tipo de ambiente onde todas as pessoas sao jovens e estdo aprendendo em
conjunto. Eles tém a possibilidade de mudar o rumo da organizagdo e corrigirem as supostas
falhas, durante o processo de aprendizagem, antes de entrarem no mercado de trabalho
propriamente dito (LOYOLA, 2013).

Segundo o artigo n. 7 do conceito nacional de EJ do MEJ a empresa janior devera:

i.  Promover o desenvolvimento técnico e académico de seus associados.

ii. Promover o desenvolvimento econdémico e social da comunidade, através de suas
atividades.

iii. Fomentar o espirito empreendedor.

iv. Promover o contato dos alunos com o mercado de trabalho.

v. Promover o desenvolvimento pessoal e profissional de seus associados.

As empresas juniores visam impactar a educagdo, pois oferecem uma oportunidade
de usar todo o conceito aprendido durante a graduacdo em praticas e servigos reais do

mercado de trabalho. Elas cumprem seus objetivos com consultorias em diferentes areas.
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No ano de 2016 o Movimento Empresa Janior teve um crescimento de 106%
comparado ao ano de 2015. Realizou 4.865 projetos em 2016 e apenas 2.015 no ano anterior.
A meta era de R$ 11.200.000,00 e o faturamento foi de R$ 11.096.620,77 (BJ, 2016).

Segundo dados da Brasil Janior no ano de 2016, existiam mais de 24 federacoes,
mais de 510 empresas juniores, foram realizados mais de 6 mil projetos e mais de 16 mil
empresarios juniores passaram por alguma EJ no ano em analise. No Relatério de 2016
também foi possivel observar que 134 EJs se juntaram a rede, significando um aumento de
44% no MEJ.

Segundo dado do Centro de Apoio ao Desenvolvimento Tecnoldgico (CDT),
departamento da UnB responsavel pela formalizacdo de contratos e administragdo das
empresas juniores, hoje sdo 35 EJs ativas na UnB e 1 estd no processo de formalizagdo.
Segundo dado do Concentro, das cerca de 35 empresas do DF, 27 sdo da UnB. A
contabilizacdo média da quantidade de EJs existentes no pais, no DF e na prépria UnB néo
pdde ser precisa porque para formalizar a criacdo de uma empresa junior ndo € necessario ter
vinculo com a Brasil Junior e nem com a Concentro, o que dificulta um pouco a contagem
exata de EJs.

O publico visado para esta pesquisa consistiu nos alunos das 35 EJs ativas da UnB. A
escolha foi por conveniéncia, chegava-se na porta das empresas juniores, explicava-se o tema
e 0 objetivo da pesquisa, com isso, através da adesdo dos empresarios, a entrevista era
realizada. Foram visitadas 15 EJs diferentes, mas nem todas contribuiram para o estudo.
Foram entrevistados 36 empresarios juniores de 12 EJs diferentes. Inicialmente tinha-se
determinado que as entrevistas ocorreriam em pelo menos 10 empresas juniores diferentes,
para que pudesse ter uma visdo mais abrangente entre diferentes cursos. A quantidade de
entrevistados foi definida ap6s a realizacdo das perguntas. Viu-se que por estar se tratando de
um grupo homogéneo houve saturacéo e as respostas ndo estavam mais sendo tdo divergentes.

O Quadro 4 mostra de uma forma resumida o perfil dos entrevistados e as
informacdes contidas nele sdo: idade, se este possui ou ndo cargo de lideranga, se mora
sozinho, qual o sexo do entrevistado, qual a empresa junior que ele faz parte, quanto tempo de
empresa ele tem (nesse item conta-se também o tempo como trainee, que é quando estes
conhecem melhor sobre 0 MEJ e sobre as atividades desempenhadas pela empresa) e quais
s80 0s cursos que cada EJ abrange.



Quadro 4 - Perfil dos Entrevistados
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Cargo de Mora
Lideranca | Sozinho
NAO NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
NAO SIM
NAO SIM
SIM NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
NAO NAO
SIM NAO
NAO NAO
NAO NAO
SIM NAO
SIM NAO
SIM NAO
SIM NAO
NAO NAO
SIM NAO
SIM NAO
NAO NAO
SIM SIM
NAO NAO
NAO SIM
SIM NAO
SIM NAO

Sexo

Feminino
Masculino
Feminino
Feminino
Masculino

Feminino
Masculino

Feminino
Feminino
Masculino
Feminino
Feminino

Masculino
Feminino

Masculino

Masculino
Feminino

Feminino

Feminino
Masculino
Masculino

Masculino

Masculino
Masculino

Feminino

Masculino
Masculino

Masculino

Masculino

Feminino

Masculino

Masculino

Masculino

Feminino
Masculino

Masculino

Empresa Junior

Pupila
Estat Consultoria
Pupila
AD&M
Concreta

DoisNovemeia
EcoFlor

Facto
Facto
Lamparina Design
AD&M
Concreta

Craton
EngNet

EngNet

Mecajun
AD&M

AD&M

Craton
DoisNovemeia
Estat Consultoria

Facto

Mecajun
Mecajun

Praxis

Pupila
AD&M

DoisNovemeia
Praxis
Praxis

Concreta
Concreta

Craton

Lamparina Design
Craton

Concreta

Tempo de
Empresa

6 meses
1 ano
1 ano

6 meses
1 ano

7 meses
1 ano
lanoe8
meses
5 meses
lanoe6
meses
6 meses

1 més

6 meses
10 meses
lanoe6
meses
2 anos
2 anos
2anose 3
meses
2 meses
6 meses
2 anos
lanoe4
meses
1 més
6 meses
2anose 6
meses
lanoe?2
meses
1 ano
lanoe3
meses
lanoe3
meses
2 anos e 6
meses

5 meses

1ano

lanoe5
meses

4 meses
2 anos

1 ano

Curso

Publicidade e
Audiovisual
Estatistica
Publicidade e
Audiovisual
Administracdo
Arquitetura/Engenharia
Civil/Ambiental
Comunicacdo Social
Engenharia Florestal

Jornalismo
Jornalismo
Desenho Industrial

Administracdo
Arquitetura/Engenharia
Civil/Ambiental
Geologia
Engenharia de Redes

Engenharia de Redes

Engenharia Mecatrdnica
Administracdo

Administracdo

Geologia
Comunicacéo Social
Estatistica

Jornalismo

Engenharia Mecatrénica
Engenharia Mecatrénica
Psicologia

Publicidade e
Audiovisual
Administracdo

Comunicacdo Social
Psicologia

Psicologia

Arquitetura/Engenharia
Civil/Ambiental
Arquitetura/Engenharia
Civil/Ambiental

Geologia

Desenho Industrial
Geologia
Arquitetura/Engenharia
Civil/Ambiental
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3.3. INSTRUMENTO DE PESQUISA, PROCEDIMENTOS DE COLETAE
ANALISE DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados neste projeto foi a entrevista
estruturada com respostas abertas baseada na utilizacdo de um guia, que se encontra no
Apéndice A. Para abordar as questfes propostas, a entrevista foi composta por 24 perguntas
relacionadas ao trabalho, a familia, a interacdo entre essas duas esferas presentes na vida
desses alunos, aos projetos futuros e 2 de dados pessoais dos entrevistados.

Esse tipo de entrevista segue uma sequéncia exata de perguntas, que ja séo
determinadas previamente. Todos 0s entrevistados sdao submetidos as mesmas questdes e na
mesma ordem, isso facilita a comparabilidade de respostas, pois todos sdo induzidos a darem
respostas completas e precisas, fazendo com que néo haja vieses para duplas interpretagdes e
nem respostas incompletas (PATTON, 1990). Por mais que este instrumento ndo dé abertura
para que as respostas fujam do que se foi questionado, muitos entrevistados sentiram-se a
vontade para relatar experiéncias intimas.

Com as perguntas relacionadas ao trabalho buscou-se entender melhor a relagéo, o
grau de comprometimento do entrevistado com este, quais sdo os principais fatores utilizados
pelo entrevistado para escolha ou permanéncia em um emprego e a relacdo entre o que
permanece e 0 que mudou levando em consideracdo o cenario profissional atual e o de seus
respectivos pais. As relacionadas a familia abordaram o tempo disponivel de cada
entrevistado para atividades familiares e a opinido da familia em relagdo ao trabalho, por este
ndo ser remunerado. Aquelas sobre a interacdo trabalho-familia tinham como intuito
compreender qual a relacdo do entrevistado com essas duas esferas, visando analisar se ha
alguma relacdo conflituosa ou ndo, e em caso positivo, qual é a area que possui maior
dominéncia. As questdes sobre projetos futuros, abordam os planos profissionais e pessoais
para daqui 10 anos e suas respectivas barreiras para realizagao.

As questdes foram todas abertas, o0 que permitiu com que o entrevistado oferecesse o
maior nimero de informagdes possiveis. O instrumento utilizado para captacéo das respostas
foi o notebook. Todas as respostas foram digitadas simultaneamente e posteriormente
analisadas. Para composicdo do roteiro desta entrevista algumas fontes e questionérios ja
validados foram utilizados, como Smithson, Lewis e Guerreiro (1998), Strobino (2009), Ferez
(2010), Maia (2012), Pinto et al (2000), Torres (2009) e Teixeira (2002). No Quadro 5 é

possivel observar todas as perguntas realizadas e suas respectivas fontes.



Quadro 5 - Questionamentos e Fontes para Entrevista
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PERGUNTA

FONTE

01. Ha guanto tempo vocé esta na Empresa Junior? -

02. Vocé possui algum cargo de chefia? -

03. Quantas horas por dia, em média, vocé dedica ao trabalho? Strobino (2009)

04. Quais os principais fatores que vocé considera para Smithson, Lewis e Guerreiro

procurar/permanecer em um emprego?

(1998)

05.

O que é ter sucesso na carreira para vocé?

Ferez (2010)

06.

O que vocé acredita ser diferente do mundo do trabalho da
época dos seus pais?

Ferez (2010)

07.

Vocé ja teve relagbes conflituosas familiares por conta do
trabalho? Com que frequéncia? (Nunca, raramente, as vezes,
vérias vezes, frequentemente).

Strobino (2009)

08.

Vocé acredita que as demandas do seu trabalho atrapalham os
seus estudos?

09.

De que forma a empresa que vocé trabalha te ajuda a conciliar a
vida profissional com a pessoal?

Pinto et al (2000)

10.

O seu trabalho ja fez com que vocé perdesse eventos familiares
importantes? Com que frequéncia isso ocorre? (Nunca,
raramente, as vezes, varias vezes, frequentemente).

Torres (2009)

11.

Quantas horas do dia, em média, vocé dedica a familia?

Strobino (2009)

12.

O que a sua familia pensa do trabalho ndo remunerado que vocé
faz?

13.

Quando ocorrem conflitos na sua familia, quais consequéncias
trazem para o seu trabalho?

Maia (2012)

14.

Quando ocorrem conflitos no seu trabalho, quais consequéncias
trazem para a sua familia?

Maia (2012)

15.

Vocé acredita que consegue equilibrar bem o seu tempo de
trabalho e o tempo de familia?

16.

Vocé j& chegou em casa sem energia para interagir com a
familia, por conta do trabalho? Com que frequéncia isso
ocorre? (Nunca, raramente, as vezes, varias Vvezes,
frequentemente).

Torres (2009)

17.

Os seus compromissos familiares j& fizeram com que vocé se
atrasasse para o trabalho ou perdesse reunides importantes?
Com que frequéncia isso ocorre? (Nunca, raramente, as vezes,
varias vezes, frequentemente).

Torres (2009)

18.

Como vocé espera estar profissionalmente daqui 10 anos?

Teixeira (2002)

19.

Quiais as principais barreiras que vocé percebe para que o0 seu
projeto profissional dé certo?

Teixeira (2002)

20.

Qual é o seu projeto pessoal para daqui 10 anos?

Teixeira (2002)

21,

Quiais as principais barreiras que vocé percebe para que o seu
projeto pessoal dé certo?

Teixeira (2002)

22,

Considerando o0s seus projetos, vocé pretende trabalhar no
mesmo ritmo daqui 10 anos?

23

. Qual a sua idade?

Strobino (2009)

24

. Qual semestre da faculdade vocé estd cursando?

Strobino (2009)

As entrevistas foram feitas nas proprias EJs no més de outubro de 2017. Estas foram

feitas em turnos diferentes, pois dependiam da disponibilidade de tempo dos alunos. Algumas

EJs foram mais receptivas do que as outras, como € o caso da AD&M e da Concreta, pois 0s

alunos se interessaram pelo tema e tiveram curiosidade em responder a entrevista. As

entrevistas tiveram uma duragdo media de 13 minutos.
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Como as questdes eram abertas, mas 0 questionério estruturado, o estudo foi
realizado por meio da andlise de conteldo e algumas respostas puderam, inclusive, ser
quantificadas, o que facilitou uma percepcdo geral das respostas. Na maioria dos casos, 0S
entrevistados mostraram-se bastante interessados e pareciam estar a vontade para falar e dar

exemplos relacionados a propria vivéncia.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados desta pesquisa serdo apresentados e discutidos em dois topicos. No
primeiro serd apresentado uma visdo das caracteristicas da geracdo Y, com focos nos
comportamentos familiares e profissionais. Por ultimo serdo abordadas as consequéncias das

interacdes entre trabalho e familia.

4.1. CARACTERISTICAS DA GERACAOY

A maioria dos entrevistados ndo tinha nocdo da quantidade de horas que eram
dedicadas a familia, mas afirmaram que poderiam passar mais tempo com esta. Dos que
responderam, a maioria disse que passava em média 2 horas por dia. O entrevistado nimero
21 alegou ndo ter nenhum momento com a familia e que a Unica hora em que estes estavam
juntos era antes de dormir.

O fato do movimento empresa junior ndo ter fins lucrativos, levou a um
guestionamento a respeito da opinido da familia em relacdo ao trabalho ndo remunerado. Com
as respostas foi possivel perceber a mudanca da percepcdo de trabalho entre as geracGes, pais
e filhos, pois na geragdo X as pessoas entravam no mercado de trabalho ainda jovens e era
visando o dinheiro, pois trabalhavam pela necessidade. Apesar dessa mudanca de visdo da
geracdo X, 11% dos entrevistados responderam que 0s pais ndo apoiam, mas que respeitam as
decisbes dos filhos e 12% que os pais entendem a importancia do movimento, mas que
preferem que seja algo remunerado, como pode ser visto na fala da entrevistada 3 “meus pais
respeitam a minha decisdo, mas acham que eu estou desperdicando o meu potencial e 0 meu
tempo em um trabalho que é voluntario, apesar de entenderem a importancia”. Aqueles que
responderam que os pais ndo se importam ou desconhecem o trabalho totalizam 6%, inclusive
a entrevistada 22 acrescentou “os meus pais ndo se importam pelo fato da ndo remuneracéo,
mas por eu ser de classe média. Talvez o pai de um empresario janior com a classe mais baixa
ndo pense da mesma forma. O movimento empresa junior ¢ elitista”. A maioria (66%)
respondeu que os pais sabem qual a importancia, sdo apoiadores e alguns, inclusive, se sentem
orgulhosos pelo trabalho dos filhos. Os pais de 5% dos entrevistados s6 comegaram a

respeitar as opinibes e entender a real importancia do movimento, depois que os filhos
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comecaram a mostrar os resultados da empresa mudando suas percepgdes de vida e agregando
conhecimentos a sua vivéncia.

Na fala de muitos entrevistados e no préprio contexto do MEJ foi possivel perceber
que 0s empresarios juniores trabalham pensando no impacto social que cada atividade
desempenhada por eles pode ocasionar. Pensando nisto, a questdo que abordava sobre o
significado de carreira buscou compreender o comportamento e engajamento do trabalhador
em relacdo a sua satisfacdo pessoal. Hughes (1937) disse que carreira é a forma como o
individuo vé sentido em sua passagem pela vida e esse conceito pode ser comprovado com a
fala do entrevistado 18 “sucesso na carreira ndo se resume a cargo, e Sim em vocé olhar para
tras e ver que fez um bom trabalho e esta feliz onde esta, com a sensagéo de dever cumprido”.
A maioria dos entrevistados (51%) respondeu que ter sucesso na carreira € ser bom no que faz
e ser reconhecido por isso, seguir de referéncia e exemplo para outras pessoas e com isso
conseguir impactar de forma positiva a vida de terceiros. Para 38% dos entrevistados esse
sentido na vida se da por estar trabalhando na sua area de preferéncia e fazendo o que gosta e
para 11% dos entrevistados o sucesso na carreira se deve ao aprendizado adquirido e que este
nunca deve parar. Poucos entrevistados citaram o quesito financeiro e alguns até disseram que
este ndo seria relevante para a definicdo de sucesso na carreira, mas caso estas mesmas
entrevistas fossem realizadas em um outro publico, que néo fosse EJs, as respostas poderiam
ter sido diferentes. Como explica Costa (2011),

A percepgdo de sucesso na carreira € a interpretacdo das pessoas sobre as suas
realizacBes em relagdo a carreira, a sequéncia de posi¢fes ocupadas, atitudes e
comportamentos, trabalho, estudos e outras experiéncias de vida que refletem o
desenvolvimento de competéncias para lidar com situagdes de trabalho de maior
complexidade, em constante transformacéo e que sdo influenciadas e negociadas em
fungdo de motivos e aspiracbes individuais, expectativas e imposicGes da
organizacgéo e da sociedade. (p.21).

O conceito dado por Costa (2011) reflete muito na fala de uma entrevistada: “sucesso
na carreira é fazer algo que esteja alinhado com os meus valores e que mude a realidade em
que estou inserido”.

Nas entrevistas, os participantes também foram indagados quanto ao seu futuro
profissional e pessoal e quais suas respectivas barreiras para que esses projetos nao fossem
executados. Muitos jovens responderam que gostariam de estar independentemente
financeiramente, e esses correspondem a aproximadamente 25% dos entrevistados, enquanto
40% das respostas foram relacionadas a estarem fazendo o que gosta e na area que gosta, mas

ndo necessariamente estando nos empregos ideais. O empreendimento proprio foi resposta de



33

14% dos entrevistados e 11% responderam que querem concurso publico. Apesar de nao ter
sido colocada nenhuma barreira para a resposta desta pergunta, 5% dos entrevistados
responderam que em 10 anos ndo esperam estar nos empregos dos sonhos, mas que querem
estar se profissionalizando e em empregos que sirvam de ponte para o trabalho “ideal”. A
minoria dos entrevistados (5%) chamou atencdo quando responderam que querem trabalhar
para terceiros e que ndo querem ser donos do proprio negécio.

Em relacdo as barreiras aos planos profissionais, a maioria respondeu que a
concorréncia e a situacdo financeira do pais podem ser os maiores empecilhos para que eles
realizem seus projetos profissionais, inclusive um jovem alegou que tinha medo de precisar
mudar de area devido a crise financeira que o pais vive atualmente. Rifkin (1995) explica que
com o surgimento da tecnologia muitas vagas comecaram a exigir conhecimentos técnicos
que ndo sdo aprendidos na faculdade. Essa seria uma dificuldade que a empresa junior, em
parte, consegue minimizar devido ao fato dos alunos estarem imersos no mercado de trabalho
desde a graduacéo, fazendo com que eles aprendam um pouco mais na pratica, diferentemente
da teoria que é ensinada na graduacdo. A disciplina e a gestdo do tempo também foram muito
citadas, principalmente depois de ja terem sido questionados a respeito do tempo trabalho-
estudo e trabalho-familia. Uma entrevistada alegou que sentia medo do mercado de trabalho e
quando questionada, ela respondeu que 0 movimento empresa janior, como um todo, da uma
injecdo de animo, mas que o mundo nédo esta preparado para receber esses jovens no mercado
de trabalho, porque mesmo com todas as inovac@es, ainda existem muitas empresas que estao
fechadas e receosas em relacdo a geracdo Y. Algumas entrevistadas também alegaram que
uma gravidez indesejada seria uma barreira para realizacdo profissional, pois o filho passaria
a ser a prioridade.

Muitos entrevistados ndo sabiam o que responder quando questionados a respeito do
projeto pessoal para daqui 10 anos, pois diziam que este teria uma relacdo direta com o
projeto profissional. Chiuzi (2011) explica essa dificuldade dos entrevistados em responder
sobre 0 projeto pessoal, pois para ele essa € uma geracdo com muito foco no sucesso
profissional e que saber diferenciar os limites existentes entre vida pessoal e trabalho ndo é
uma das suas caracteristicas. As respostas nao foram tdo divergentes e a maioria se resumiu
em viajar, ter casa propria e saber conciliar trabalho, familia e lado pessoal. Apenas 11% dos
entrevistados respondeu que queriam casar e ter filhos. A entrevistada 34 alegou “nada de
pensar em casar e ter filhos, quero focar no trabalho”, e essa foi uma visdo muito recorrente
durante a realizacdo das entrevistas. Foi perceptivel que muitos jovens encaram a vida pessoal

como uma consequéncia da profissional. Empreender para 8% dos entrevistados seria um
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projeto pessoal, pois este empreendimento funcionaria como um hobby e ndo como fonte
principal de renda.

As barreiras que o0s entrevistados encontraram para realizacdo destes projetos
pessoais foram o fato de conseguir um emprego, para que tenham boa condicdo financeira e
consequentemente realizar os planos e dedicacdo, para que ndo haja procrastinacdo de
demandas e seja possivel a conciliagdo entre as esferas familiar, profissional e pessoal.

Apesar de muitos entrevistados terem alegado que precisavam de um tempo maior
para tarefas individuais ou até mesmo para passar mais tempo com a familia, pois nédo
conseguiam equilibrar essas duas esferas, mais da metade (53%) respondeu que pretendia
trabalhar até mais do que trabalha hoje. Um percentual menor, de 36%, respondeu que quando
finalizasse os estudos, o tempo dedicado ao trabalho seria maior, pois 0 tempo que
anteriormente era demandado para os estudos, seria distribuido para as horas de trabalho e
também para um pouco de tempo livre, “hoje o estudo ocupa a maior parte do meu tempo,
entdo eu pretendo trabalhar no mesmo ritmo que trabalho hoje, mas em compensacéo terei
mais tempo livre, porque ndo vou contar com uma carga horaria de estudos pesada”, disse a
entrevistada 7. A minoria dos entrevistados (11%) respondeu que pretende diminuir um pouco
mais o ritmo, mas que pretende saber gerenciar melhor o tempo, assim trabalharia menos, mas
com uma produtividade maior.

A primeira questdo em relacdo ao trabalho referia-se a quantidade de horas
trabalhadas por cada empresario janior. Em média, eles trabalham aproximadamente 3 horas
por dia. Vale ressaltar que a participante 11 ndo informou a quantidade aproximada de horas
trabalhadas diariamente, pois alegou que a maior parte do seu tempo é dedicado ao trabalho:
“Eu ndo consigo responder essa pergunta com exatidao, porque quando eu nao estou em sala
de aula ou dormindo, eu estou trabalhando. Isso quando eu ndo estou tentando dormir e
pensando no trabalho”, brincou. Alguns entrevistados ainda citavam as horas trabalhadas nos
finais de semana, mas a maioria disse que ndo abriria méo de estar com a familia, em um final
de semana para estar no trabalho.

Devido ao fato da amostra ser de estudantes, uma das questdes visava saber se as
demandas do trabalho atrapalhavam ou ndo as atividades académicas e 39% dos entrevistados
responderam que atrapalhavam e que eles priorizavam a empresa junior, “A EJ ¢ mais
interessante e pratica, ndo vejo como uma questdo de ’atrapalhar’ os meus estudos, vejo mais
como uma questao de escolha”, acrescentou a entrevistada 21. Aqueles que responderam que
ndo atrapalhava e que conseguiam gerir o tempo correspondiam a 30% dos entrevistados,

17% responderam que atrapalhavam mais no final do semestre e 14% responderam que eles
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ndo conseguiam administrar as demandas e que priorizavam os estudos. O fato de 39% dos
entrevistados terem respondido que priorizavam os estudos, justifica o que Loyola (2013) diz,
que o MEJ proporciona oportunidades Unicas e que 0s sucessos e fracassos dependem
exclusivamente dos empresarios juniores, fazendo com que o nivel de cobranca individual e
em conjunto seja intensificada.

A questdo que abordava os principais fatores que eram considerados pelos jovens
para procurar/permanecer em um emprego ndo teve apenas uma resposta por entrevistado,
mas os fatores mais citados foram: salario, trabalhar na area de preferéncia, bom ambiente de
trabalho, constante aprendizado e plano de carreira. Muitos entrevistados citaram que 0
salario seria um fator importante a ser considerado para se procurar um emprego, mas na
maioria das respostas esse ndo foi o mais importante, como pode ser visto na fala da
entrevistada 1 “para mim o primordial ¢ ter interesse na empresa em que vou trabalhar, ndo
adianta ter um bom salério se os valores da empresa ndo sdo 0S mesmos que 0S meus e se esta
ndo tem impacto na era social”. Outra resposta que também foi comum ¢é que o emprego tenha
um proposito igual ao do MEJ, ou seja, que o trabalhador consiga ver a mudancga acontecer,
que ele seja peca fundamental na mudanca e ndo apenas mais um empregado. Através desta
questdo foi possivel perceber uma mudanca no perfil comportamental das geracbes X e Y,
pois a geracao passada trabalhava mais pela necessidade, entdo as exigéncias para procurar ou
permanecer em um emprego eram poucas, 0 mesmo ndo acontece com a atual geragao.

Apds serem questionados sobre os fatores que eles mais consideravam em um
emprego, foram instigados a pensar quais eram as principais diferencas do mercado de
trabalho da época dos pais para o que se tem hoje em dia. As respostas mais recorrentes foram
que a geracdo X comecava a trabalhar cedo, pois tinham a necessidade de sustentar a familia
ou ajudar em casa e que hoje em dia isso ja estd bem diferente. “Hoje em dia valoriza mais o
ser do que o ter, o foco estd na qualidade de vida e a riqueza engloba muito mais do que o
dinheiro”, foi a resposta do entrevistado 13 para 0 mercado de trabalho atual. A maioria
(51%) respondeu que hoje em dia os jovens, no geral, ttm mais chances de tentar, de se
arriscar e de trabalhar na area de sua preferéncia, o que ndo era um privilégio antigamente. O
jovem 2 relatou uma dificuldade no mundo do trabalho hoje em dia, “antigamente entrava-se
“cru” no mercado de trabalho e o trabalhador aprendia e se aprimorava dentro da propria
empresa. Hoje em dia, antes de entrar no emprego desejado, ja é preciso ter uma série de pré-

requisitos, a concorréncia esta muito maior e a necessidade de aprendizagem ¢ continua”.
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4.2. INTERACAO TRABALHO-FAMILIA

Quando os entrevistados foram questionados com que frequéncia eles tinham
relacfes conflituosas com a familia por conta do trabalho, a maioria dos entrevistados (58%)
relatou nunca ter tido algum tipo de conflito com a familia por conta do trabalho, 15%
disseram que eram raros 0s momentos de insatisfacdo e que eles aconteciam mais no final do
semestre, que era quando tinha uma carga maior de exigéncia nos estudos e muitos
empresarios juniores acabavam ndo conseguindo conciliar, 0 que gerava certa insatisfacdo na
familia. Alguns entrevistados alegaram que as vezes tinham problemas com a familia e muitas
vezes eram relacionados a ndo aceitacdo dos pais em relacdo ao trabalho voluntério e estes
representavam 15%. A minoria (12%) relatou que tem conflito frequentemente. Alguns casos
foram mais extremos, como a entrevistada 30 que relatou o término de um namoro de anos
porque estava muito envolvida com a EJ e o namorado ndo gostava porque dizia que ela
desperdicava o tempo dela fazendo um trabalho ndo remunerado e que este muitas vezes
atrapalhava o tempo que eles poderiam ter juntos.

Eles também foram questionados em relacdo ao tempo que dedicavam a familia, se
este era exclusivo ou se o trabalho interferia nos eventos familiares. Em 53% dos casos o
trabalho nunca foi um fator determinante para que o entrevistado deixasse de ir a um evento
familiar. Afirmaram ainda que o trabalho deveria ser feito durante a semana e que os finais
de semana deveriam ser dedicados a familia. Aqueles que responderam que raramente 0
trabalho fez com que eles perdessem eventos familiares importantes correspondeu a 30% dos
entrevistados e essa porcentagem se da geralmente a algumas reunides que eles julgavam ser
mais importantes do que alguns eventos. Em 14% dos casos as vezes o trabalho atrapalhava e
apenas 3% alegou que ja perdeu eventos familiares frequentemente. Fazendo uma andlise das
entrevistas, essa minoria, que respondeu frequentemente, € a parcela de entrevistados que
dedica menos tempo a familia, apenas nos horérios de almoco e/ou jantar.

Os entrevistados mostraram uma postura muito profissional quando o assunto se
tratava de entrega de demandas e produtividade na empresa. Contudo, levando em
consideracdo os imprevistos, eles foram questionados com que frequéncia 0s compromissos
familiares ja fizeram com que eles perdessem ou chegassem atrasados a reuniées importantes,
50% responderam que isso nunca tinha acontecido, 39% responderam que era raro iSso

acontecer, mas que em casos extremos ja ocorreu e 11% disseram que as vezes acontecia.
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Apesar de a média ser quase a metade da relacionada ao trabalho, os jovens, quando
questionados sobre o equilibrio entre trabalho e familia, alegaram que o baixo tempo dedicado
a familia ndo se devia exclusivamente ao trabalho, e sim a jun¢éo do trabalho e do estudo. Em
45% dos casos, 0s respondentes disseram que conseguiam conciliar todas as atividades e 55%
responderam que ndo conseguiam. O entrevistado 25 acrescentou “eu acredito que consigo
conciliar e equilibrar o meu tempo com a familia e o dedicado ao trabalho, mas sinto falta de
um tempo s6 para mim, e este € muito importante, mas devido a rotina, acaba sendo
impossivel”. Nesta questdo, alguns entrevistados também incluiram o fator estudo como
motivo para que ndo houvesse equilibrio entre as esferas.

Segundo Fu e Shaffer (2011), a organizacao tem um papel fundamental no auxilio ao
equilibrio entre trabalho e familia de cada funcionério e através das entrevistas foi possivel
perceber que 95% dos entrevistados sentem que suas respectivas empresas estdo preocupadas
com esse equilibrio. Os outros 5% disseram que nunca precisaram do auxilio da empresa para
conciliar suas atividades, entdo ndo saberiam como responder. As respostas mais citadas
como mecanismos de auxilio e gerenciamento de esferas foram que as EJs oferecem
treinamentos de gestdo de tempo ainda no Programa Trainee, que elas sdo flexiveis com os
horarios e que reconhecem a importancia da vida pessoal e familiar. A entrevistada 18 fez
uma critica nessa pergunta: ela disse que a empresa nao ajuda e que por mais que exista essa
cultura de que séo estudantes e que possuem outras prioridades, muitas vezes as demandas da
EJ possuem prazos rigorosos e que caso haja algum imprevisto o empresario fica malvisto por
parecer estar mostrando desinteresse. Pela comparacdo das respostas, iSSO parece um caso
isolado entre os respondentes, mas que deve ser considerado, pois pode representar a situacdo
daqueles empresarios juniores que ndo participaram do estudo.

Barbosa et al (2013) dizem que a falta de equilibrio entre trabalho e familia seria um
dos fatores para consequéncias negativas na carreira profissional. Através das entrevistas foi
possivel validar esse conceito, pois apenas 30% dos entrevistados disseram que os conflitos
na familia ndo atrapalhariam a produtividade no trabalho. Os outros 70%, inclusive os que
moram sozinhos, disseram que dependendo do conflito, afetaria sim o dia no trabalho. Eles
alegaram que ha mudangas de comportamento quando estdo diante de determinadas demandas
ao mesmo tempo em que ha alguma situagéo para ser resolvida em casa. Ha perda no foco do
que deve ser feito, preocupacdes que impedem que o trabalho seja realizado, perda de
produtividade e em alguns casos até a auséncia ao trabalho, como foi abordado pela

entrevistada 16: “a familia tem muito peso na minha vida, entdo quando eu estou diante de um
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conflito, prefiro faltar ao trabalho para resolvé-lo e sé depois eu volto e consigo lidar com as
minhas demandas profissionais”.

Quando a situacao se inverte, foi possivel perceber que os entrevistados conseguem
separar melhor as duas esferas, pois 64% dos empresarios juniores responderam que nao ha
mudanga de humor ou que nem chegam a levar o problema para casa, que estes sdo resolvidos
antes mesmo de sair do trabalho. Em 14% dos casos, 0s entrevistados disseram que
compartilham o problema com a familia como uma forma de desabafo, mas sem deixar que
este influencie na relacao familiar. Os que responderam que nao afeta diretamente a familia,
mas sim o pessoal, a salde fisica e mental correspondem a 11% e os outros 11% alegaram que
quando estdo com algum conflito no trabalho levam este para a familia e que ha mudancas no
humor e muitas vezes o isolamento dentro de casa. O equilibrio maior nessa situacéo pode ser
explicado com a fala de alguns entrevistados em que diziam, “eu ja passo pouco tempo com a
minha familia, ndo posso deixar que os problemas profissionais atrapalhnem o meu momento
com eles”.

Outra questdo tratava da frequéncia com que o entrevistado chegava em casa sem
energia para interagir com a familia devido ao trabalho, e foi a que mais teve diversidade nos
resultados. Dos entrevistados, 33% responderam nunca, 25% alegaram que raramente isto
acontecia, 11% as vezes, 11% varias vezes e 20% frequentemente. Um dos fatores para esta
divergéncia de resultados ser a dificuldade que muitos encontraram de separar as atividades
entre familia, trabalho e estudos. “Eu sempre chego em casa cansado e vou direto para o meu
guarto, mas nao estritamente devido ao trabalho, e sim devido a rotina de acordar cedo, pegar

onibus, assistir aulas, ir para a EJ, assistir aulas, pegar onibus...”.
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5. CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo procurou-se analisar a percepc¢do dos jovens sobre a interacédo trabalho-
familia, a partir de relatos obtidos por entrevistas estruturadas com jovens das empresas
juniores. Essas interacdes podem ser multiplas e variadas e o entendimento de cada uma delas
depende do contexto histérico em que cada geracdo viveu. Essas mudancas e diferencas
acarretam principalmente o mercado de trabalho, como pbdde ser visto em quadros
comparativos das geracoes.

A escolha do curso de graduacdo nem sempre é feita de maneira consciente isolando
completamente os aspectos: status da profissdo, mercado de trabalho, pressGes familiares.
Essa fase, em muitos casos, serve como a consolidacdo da identidade do jovem, e foi possivel
perceber em alguns entrevistados que 0 movimento empresa janior serviu para que estes se
conhecessem melhor e descobrissem quais seriam as suas diretrizes para a carreira
profissional e pessoal.

O lado profissional foi mostrado pelos entrevistados como uma realizacdo pessoal,
pois essas duas esferas estdo intimamente ligadas e ndo sdo excludentes entre si. Através da
analise de resultados foi possivel perceber que os jovens buscam no trabalho a sua valorizacéo
pessoal e que veem neste uma oportunidade de crescimento intelectual, visto que muitas
respostas foram em relacdo ao continuo aprendizado que o mercado de trabalho poderia
oferecer.

Também foi possivel perceber em alguns momentos que muitos entrevistados nao
possuem um pensamento futuro, ou seja, planos a longo prazo. Alguns alegaram que as
entrevistas provocaram uma reflexdo, pois devido a rotina estressante e muito corrida, eles
estavam apenas levando um dia ap6s o outro e isso é comprovado no texto de Souza et al
(2012).

Através da entrevista qualitativa, foi possivel fazer uma andalise mais profunda do
perfil de cada entrevistado, pois as caracteristicas individuais de cada jovem sdo observadas,
facilitando a analise. Foi possivel perceber que os jovens que menos se afetavam nos conflitos
familiares, consequentemente eram 0s que mais dedicavam-se aos trabalhos e menos as
familias. Percebe-se que essa interacdo nem sempre é conflituosa, porque muitos escolhem
uma das esferas para priorizar, muitas vezes ndo sendo necessario uma conciliacdo de tarefas

ou até mesmo uma melhor distribuicdo de tempo.
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Este estudo contribuiu para melhor entender a postura dos empresarios juniores
perante a interacdo trabalho-familia e qual é o perfil da geragdo Y na conciliagdo dessas duas
esferas.

Ja em relacdo as limitaghes desta pesquisa, 0s resultados foram limitados aos
empresarios das empresas juniores da UnB, ndo sendo possivel generalizar para todos 0s
jovens da geracdo Y. Talvez os resultados pudessem ser diferentes se o0s entrevistados
tivessem filhos, se fossem de outras Universidades ou se fossem de uma renda mais baixa, 0
que ndo foi observado em nenhum dos entrevistados.

Para estudos futuros, recomenda-se que leve em consideracdo uma amostra maior e
mais variada de jovens da geracdo Y, abrangendo ndo s6 empresarios juniores, mas como
também estagiarios ou jovens que ja estejam trabalhando com o regime de carteira assinada,
pois dessa forma pode-se ter diferentes visdes e interacoes.

E relevante o desenvolvimento de uma pesquisa comparativa entre homens e
mulheres e adicionar algumas variaveis aos objetivos, como: renda (baixa, média e alta), se
tem dependentes ou ndo e qual o grau de dependéncia deste e posi¢do hierarquica no trabalho
(tem cargo de lideranca ou ndo).

Mesmo com as limitagBes da presente pesquisa, foi possivel atingir os objetivos e
observar a importancia que cada area, trabalho e familia, tem na vida destes alunos e como
eles lidam com as interagdes. Também foi possivel observar as mudancas de geragdes perante
0 mercado de trabalho e o quanto isto influencia no perfil e anseios de toda uma geracgéo. Por
fim, analisou-se a forma que esses jovens pensam no futuro, ndo visando apenas o lado

financeiro, mas prezando pelo aprendizado continuo e satisfacdo no trabalho.
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APENDICES

Apéndice A — Questionario de Entrevista

UnB — Universidade de Brasilia

Entrevistado n°

Horario de Inicio:

Término:

EJ:

01.
02.
03.
04.

05.

06.

07.

08.
09.

10.

11.

12.

13.

14.

Hé& quanto tempo vocé esta na Empresa Junior?

Vocé possui algum cargo de chefia?

Quantas horas por dia, em média, vocé dedica ao trabalho?

Quais os principais fatores que vocé considera para procurar/permanecer em um
emprego?

O que é ter sucesso na carreira para vVocé?

O que voce acredita ser diferente do mundo do trabalho da época dos seus pais?

Vocé ja teve relacdes conflituosas familiares por conta do trabalho? Com que
frequéncia? (Nunca, raramente, as vezes, varias vezes, frequentemente).

Vocé acredita que as demandas do seu trabalho atrapalham os seus estudos?

De que forma a empresa que vocé trabalha te ajuda a conciliar a vida profissional com
a pessoal?

O seu trabalho ja fez com que vocé perdesse eventos familiares importantes? Com que
frequéncia isso ocorre? (Nunca, raramente, as vezes, varias vezes, frequentemente).
Quantas horas por dia, em média, vocé dedica a familia?

O que a sua familia pensa do trabalho ndo remunerado que vocé faz?

Quando ocorrem conflitos na sua familia, quais consequéncias trazem para 0 seu
trabalho?

Quando ocorrem conflitos no seu trabalho, quais consequéncias trazem para a sua

familia?



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
22.

23
24
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Vocé acredita que consegue equilibrar bem o seu tempo de trabalho e o tempo de
familia?

Vocé ja chegou em casa sem energia para interagir com a familia, por conta do
trabalho? Com que frequéncia isso ocorre? (Nunca, raramente, as vezes, varias vezes,
frequentemente).

Os seus compromissos familiares j& fizeram com que vocé se atrasasse para o trabalho
ou perdesse reunides importantes? Com que frequéncia isso ocorre? (Nunca,
raramente, as vezes, varias vezes, frequentemente).

Como vocé espera estar profissionalmente daqui 10 anos?

Quais as principais barreiras que vocé percebe para que o seu projeto profissional dé
certo?

Qual € o seu projeto pessoal para daqui 10 anos?

Quais as principais barreiras que vocé percebe para que 0 seu projeto pessoal dé certo?
Considerando o seu projeto pessoal, vocé pretende trabalhar no mesmo ritmo daqui 10
anos?

Quial a sua idade?

Qual semestre da faculdade vocé esta cursando?



