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RESUMO
O objetivo do presente trabalho é estudar a sinergia entre a atuacdo do Coaching dentro das
empresas com a chegada do jovem profissional da geracdo Y no mundo e lideranca
corporativa, culminando também em sua inicializacdo ao empreendedorismo. Como
metodologia para a coleta de dados, foram realizadas consultas a livros, artigos académicos,
trabalhos académicos, sitios na Web e entrevistas com especialistas da 4drea de gestdo de
recursos humanos. A pesquisa revelou que estes individuos possuem habilidades que os
distinguem de todos os anteriores: sdo extremamente familiarizados com a tecnologia e a
constante evolugcdo da mesma, sdao multitarefas, extremamente adaptaveis a mudancas, em
geral possuem formacdo académica de nivel superior unida ao dominio de uma ou mais
linguas estrangeiras, sdo ambiciosos e acreditam em seu potencial. Porém, essa enormidade
de recursos que dota o profissional da geracdo Y também o torna inseguro quanto &s
decisGes a respeito de que caminho seguir.
Palavras-Chave: Geracdo Y. Coaching. Lideranca. Empreendedorismo. Tecnologia.
Habilidades

ABSTRACT

The objective of this work is to study the synergy between the coaching performance within
the companies with the arrival of the young professional of generation "Y" in the world and
corporate leadership, culminating also in its initiation to entrepreneurship. As a
methodology for data collection, consultations were carried out with books, academic
articles, academic works, Web sites and interviews with specialists in the area of human
resources management. Research has revealed that these individuals possess skills that
distinguish them from all previous ones: they are extremely familiar with technology and its
constant evolution, are multitasking, extremely adaptable to change, generally have a higher
education academic degree linked to the mastery of a or more foreign languages, are
ambitious and believe in their potential. However, this enormity of resources provided by
the Y-generation professional also makes him insecure as to which decisions to follow.
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1.INTRODUCAO

Atualmente, identifica-se que um dos assuntos mais em voga dentro da area de
gestdo estratégica de recursos humanos é a discussdo sobre as especificidades da geracdo Y.
Aqueles nascidos dentro da década de 80 e que agora atingem a idade de adentrar e
construir carreira no mercado de trabalho chegam com voracidade em busca de conquistas
profissionais e autonomia para imprimir seu ritmo ao ambiente corporativo. Flexiveis,
totalmente familiarizados com o universo tecnolégico e capazes de lidar com multiplas
demandas, os jovens da geragdo Y possuem enorme potencial criativo (OLIVEIRA, 2011)

A contradicao, porém da-se em virtude da também marcante falta de experiéncia
profissional, que vem tardiamente pela priorizagdo da formagdo tedrica e académica. Em
distingao das geragdes anteriores, nas quais se comegava a trabalhar muito cedo e formagao
ndo era mandatdria, hoje se estuda muito mais anos e se comeca a trabalhar mais tarde, o
que acarreta certa inseguranga quanto as decisdes concernentes a carreira e seus rumos.

No ambito de orientar e dar suporte a transicdo rumo a maturidade profissional
surge como alternativa a utilizagdo do método de Coaching, no qual um profissional
devidamente constituido — o Coach - atua como mentor e facilitador de desenvolvimento
vamos usar base os profissionais desse século. O método ainda recente no Brasil procura
identificar os objetivos de vida do jovem profissional e, através da experiéncia e didlogos
com o Coach, alinhar as decisGes e medidas para que estes sejam entao alcancados. O Coach
torna possivel que o talento Y sinta-se amparado dentro da organizacdo, transpondo a
barreira do potencial para o concreto. A relevancia e contemporaneidade do tema justificam
o aprofundamento proposto neste estudo.

Desta forma, objetivo do presente trabalho é estudar a sinergia entre a atuacdo do
Coaching dentro das empresas com a chegada do jovem profissional da geracdo no mundo e
lideranga corporativos, culminando também em sua inicializacdo ao empreendedorismo.
Através da apresentacdao das informagOes pesquisadas procura-se demonstrar que o
Coaching tem papel primordial nesse processo, colaborando para a formag¢do na nova
geracdo, diretamente com o sucesso ou frustracdo profissional de individuos.

Este artigo estd estruturado em sete etapas, incluindo esta introducdo. Na segunda
etapa abordamos o conceito de Coaching, suas caracteristicas e atuacdo. Na etapa seguinte,
serd abordada a Geragao Y, conceitos e caracteristicas. Na quarta etapa, analisaremos a
importancia do Coaching nas organizacdes. Na quinta etapa, analisaremos a relacdo: O perfil
da lideranca Y e o empreendedorismo. Na etapa seguinte faremos a analise de dados e
finamente as consideracgdes finais.

2. COACHING

Entende-se por Coaching o atendimento orientado feito por um profissional
habilitado com experiéncia de mercado denominado coach para com seu cliente, chamado
coachee. O objetivo é contribuir para a eficdcia no alcance da exceléncia em metas
desejadas de curto, médio e longo prazo. Ndao sdo abordadas questdes concernentes ao
passado, mas ao presente e ao futuro, desviando-se assim dos métodos de anadlise e
digressdo habitualmente conduzidos por psicdlogos e terapeutas. (ARAUJO, 2014).

O coach - termo que do inglés treinador - atua com ferramentas efetivas para ajudar
seu “aprendiz” a ter sucesso naquilo que busca, principalmente na perspectiva profissional,
seja ao transmitir informacao técnica ou motivacional, visando obter resultados satisfatérios
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nos seus objetivos. O orientador contribui para que a acdo do seu cliente seja coerente com
sua intengdo, evitando a sabotagem de seus proprios planos e o desvio do foco principal de
atencdo e acdo. Ao longo do processo, a reformulacdo de metas e enquadramento pode se
fazer necessdria. As decisdes tém como base a criagdo de um plano de ac¢do integral - que
cuide ndo apenas de si mesmo, mas com todos - a todos que possam estar envolvidos.
Whitmore (2006) afirma que a esséncia do coaching é liberar o potencial de uma pessoa
para maximizar seu desempenho e ajuda-la a aprender em vez de ensina-la.

2.1 Origens do Coaching

O primadrio significado do termo inglés coach é condutor de carruagens (MICHAELIS,
1998). A migracdo da palavra para técnico ou treinador de profissionais possui duas
hipdteses: a primeira se trata de uma metafora e diz que no século XVIII o coach era o tutor
gue guiava as criancas pelos diversos campos do conhecimento — em analogia as carruagens
da época que carregavam as familias pelos campos da Inglaterra.

A outra, também de origem britanica, diz que as familias muito ricas quando em
longas viagens pelo interior da Inglaterra a passeio ou a negdcios, levava servos que liam em
voz alta para as criangas no interior das carruagens (coaches) a respeito daquilo que elas
deveriam estudar. Assim, ao se referir a esta forma de aprendizagem, dizia-se que as
criancas foram coached, ou seja, “foram instruidas dentro da carruagem” (KRAUSZ 2007).

O conceito de orientar baseado na experiéncia e conhecimento formal remota
mesmo da época classica, quando na Grécia filésofos como Platdo, com sua habilidade de
dissecar fatos e situacdes com indagacodes criativas, e Aristoteles, que orientou Alexandre O
Grande na busca de ambiciosos horizontes, instruiam seus orientados a almejar novas
formas de enxergar a vida e estabelecer mudangas de comportamento para alcangar suas
vitdrias e prepara-los para ocupar altas posicées na sociedade da época. O conceito de coach
segundo Krausz (2007) é t3o antigo quanto a propria humanidade. A autora afirma que
Sécrates, por meio de dialogos e questionamentos com seus discipulos, descritos por Platdo,
e baseado no principio de que a verdade esta dentro de nds, praticava métodos de coaching,
demonstrando sua eficdcia.

A aplicacdo das técnicas de coaching no ambito empresarial € mais recente, mas tem
ganhado cada vez mais espago com a evolugao das técnicas administrativas e do ganho de
importancia da gestdo estratégica de recursos humanos. Focar-se no comprometimento com
a empresa e o cumprimento das necessidades do cliente se relaciona a visdo diretamente
ligada a uma abordagem de Gestdo de Pessoas voltada para a criacdo de valor (BECKER,
2001; FITZ-ENZ, 2000) e é de extrema relevancia dentro de mercados cada vez mais
competitivos. Sendo o RH primariamente responsavel pelas condi¢cdes necessarias para a
realizagdao do trabalho das pessoas, no sentido de atingir a estratégia organizacional
(LACOMBE, 2005), pode-se dizer que o trabalho primario de coaching comeca através da
gestdo de pessoas dentro das proprias organizacdes, podendo expandir-se através de
programas especificos internos ou externos ao ambiente da prépria empresa.

2.2 Abrangéncias dos Campos de Conhecimento

Segundo a Consultora em Desenvolvimento Humano e Organizacional Chris Gaspar
(GASPAR, 2011) A ferramenta de coaching é o resultado de uma sintese de varios campos do
conhecimento, como treinamento e aprendizado de adultos (andragogia), gestdo de
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mudanca, potencial humano, psicologia, teorias comportamentais, pensamento sistémico,
neurociéncia, entre outros. Cada um destes campos possui modelos tedricos e abordagens
proprias de coaching, formando assim um amplo painel de possibilidades e aplicabilidades.

2.3 Linhas Gerais Abordadas no Coaching

Conforme dito anteriormente, ndo existe um modelo previamente moldado para a
condugdo do processo de Coaching, que é extremamente maleavel, flexivel e quase que
totalmente baseado no feedback e na evolucdo dentro das metas propostas em conjunto
pelo coach e coachee. No entanto, de forma genérica pode-se enxergar, segundo Adriana
Araujo (ARAUJO, 2014) algumas caracteristicas que sdo recorrentes:

e Expressar metas de forma positiva;

e Construir um ambiente eficaz de interacdo;

e Estimular o surgimento de ideias e potencializa-las;

e Especificar ao maximo os objetivos a serem alcangados;

e Abordar sugestbes que ampliem a visdo expressa;

e Ter em mente que as consequéncias aces presentes vao culminar ou ndo na
materializacdo do objetivo, que a especialista denomina “sonho”;

e Estar consciente de que as mudangas afetam tanto a vida do coachee como
das pessoas que o cercam;

e Entender que quem determina como, quando e onde avaliar as evidéncias de
gue estda caminhando em direcdo ao que quer é o coachee, que poderd
mensurar as consequéncias de suas a¢ées, recebendo feedbacks precisos e, se
for necessario, redirecionando as estratégias criadas;

e Listas os recursos necessarios para atingir os objetivos;

e Tracar um plano de acdo para alcangar o sucesso.

Ainda segundo Araujo (2014), é comum fazer uma avaliagdo da vida em geral, pois as
metas dificilmente sdo isoladas e sem relagao com o todo. Um dos modelos usados é a roda
da vida, técnica que demostra exatamente a sinergia entre os variados papéis que o coachee
desempenha em seus circulos de convivéncia. Com essa observagao, é possivel "mapear"
como as coisas estao agora para que seja montada uma estratégia de como chegar onde se
guer. A cada encontro sdo dadas tarefas com objetivos especificos de motivacdo e avango na
direcdo do objetivo. O coach conduz as reuniGes com perguntas pertinentes que direcionam
a pensar no caminho eficaz de agao e sucesso.

3. AGERACAOY

A chamada geracdo Y ocupa hoje papel de destague nas discussGes sobre perfil
profissional justamente por possuir uma série de peculiaridades que a distingue das demais.
A inquietude, valorizacdo do intangivel e facilidade em transitar pelas diversas tecnologias
sao apenas algumas caracteristicas que os diferenciam das geragdes anteriores em um
cenario no qual, pela primeira vez na histdria, varias diferentes geracdGes convivem no
cenario profissional.

O comum conflito geracional deve-se ao fato de que as pessoas estao competindo
por um espag¢o cada vez mais restrito por conta do crescimento da populagdao e da busca
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constante por aumento de produtividade com reducdo de custos. O ambiente corporativo
tornou-se bastante complexo e os modelos de gestao de recursos humanos que permitiam o
desenvolvimento de jovens profissionais sofreram profundas alteragbes. Muitas vezes o
exercicio da lideranca em vista de formar sucessores perde espaco para a omissao e o receio
da perda de espaco. (OLIVEIRA, 2011).

3.1 As diferentes Geragoes

Conforme citado anteriormente, podemos enxergar até quatro geragdes presentes
no mercado profissional contemporaneo (OLIVEIRA, 2010). Os mais maduros sao chamados
“tradicionais” e representam aqueles nascidos até 1950. Foram marcados pela imposicao de
respeito e principalmente pela ndo contestacdo de regras e punicdes. Sdo extremamente
dedicadas, entendem e se conformam com o sacrificio, admitem recompensas tardias,
respeitam a hierarquia e sao formais e burocratas. O dever vem antes do prazer e ndo tem
grandes dificuldades para tomar decisdes quando pressionados.

A geragao X sdao aqueles nascidos entre 1965 e 1983, os quais buscam equilibrio entre
a vida pessoal e profissional. S3o pessoas auto-centradas, empreendedoras. Também sao
altamente pragmaticas e orientadas as a¢des, acreditam na lideranga por competéncia, mas
€ um grupo mais conservador que a geracdo Y. Possuem metas de carreira dirigidas a novos
desafios; gostam de trabalhar num ambiente de equipe e a primeira gera¢do que passa a ter
contato com computadores, ou seja, se enquadram na era da Informacdo. A geracdo X tem a
guestdo de ir atrds do conhecimento, porque antes se alguém queria entender alguma coisa
tinha que conversar com uma pessoa que soubesse ou se aprofundar nos estudos,
diferentemente da era de tutoriais que se vé hoje. Sdo pessoas que apresentam
conhecimento embasado e mais aprofundado sobre temas.

3.2 Caracteristicas da Geragdao Y

Nascidos a partir dos anos 80 os jovens da geracdo Y sdo muito peculiares. Segundo
Sidnei Oliveira, especialista no assunto e autor de diversos livros e artigos sobre o tema,

Os jovens da geracdo Y sdo os primeiros a se beneficiar do futuro,
pois chegam a vida adulta contando com uma série de facilidades
gue ndo eram possiveis ou ndo estavam disponiveis no passado.
Além disso, podem contar com todos os avancos tecnoldgicos e com
as possibilidades de interacdo imediatas e sem custo com qualquer
pessoa do planeta, criando assim mais condicbes para ser
profissionais competitivos (OLIVEIRA, 2011, p. 11)

Desta forma, o autor mostra que a primeira — e provavelmente mais famosa —
caracteristica dos jovens da Geragao Y é a de serem multitarefas, ou seja, possuir a
capacidade de fazer varias coisas ao mesmo tempo. Nao raro, destaca o autor, pode-se ver
jovens trabalhando no computador escrevendo um trabalho para a escola, enquanto estao
conversando com amigos pelo Whatsapp, ouvindo musica, fazendo pesquisas no Google e
falando ao celular. Enquanto uma pessoa das geragdes anteriores — Baby-boomer e Geragao
X — poderiam se perder em meio a tantas ocorréncias simultaneas, o jovem da Geracao Y
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executa diversas tarefas com toda espontaneidade e facilidade. Essa interatividade
extremada tem as vezes por reflexo uma constante superficialidade e a dificuldade de criar
conexdo coerente entre informacoes.

Insaciaveis por informacdes, os jovens, nascidos entre os anos de 1980 e 1990 (ha
controvérsias entre autores sobre a delimitacdo exata do periodo) envoltos por
necessidades, beneficios e desafios cada vez mais atrativos, ensaiam um novo jeito de
pensar e se comportar diante da sociedade. As experiéncias novas enriguecem o dia e
contribuem para que a passagem do tempo seja percebida de forma peculiar como comenta
Oliveira (2010). Notam a realidade de forma unica, imediata e efémera. Os jovens da
geracao Y sabem onde encontrar o que precisam e ndao tém dificuldade em lidar com as
novas tecnologias. A Interatividade com as midias inclusive criou outra peculiaridade:

As milhares de horas gastas em jogos eletronicos também
contribuiram, formando jovens que associam suas realizacGes
diretamente a resultados e apresentam uma atitude de impaciéncia
com qualquer coisa que ndo atenda ao desejo de satisfacdo imediata
com o préprio desempenho. As expectativas dos jovens da Geragao Y
sdo bem diferentes. Eles esperam que lhes digam como estdo indo
com muito mais frequéncia. Querem saber se tém possibilidade de
alcancar mais resultados, pois caso contrario ‘abandonardo o jogo’ e
partirdo para outro desafio” (OLIVEIRA, 2010, p. 129).

Esta dita ansia por reconhecimento imediato pode ser explicada pelo fato de estes
jovens terem sido incentivados desde cedo a superar expectativas e se diferenciar de outras
criancas, mediante o estimulo dos pais.

Na construcdao de suas metas pessoais, em meio a todo imediatismo que permeia a
juventude, o papel da midia e das redes sociais exerce grande influencia. Para considerar-se
profissional de sucesso, usa como base o que o mundo que o cerca considera como sucesso,
dentro do timing que é preconcebido como aceitdvel e através de passos também indicados
por modelos de profissionais de destaque.

Esses jovens tiveram sua infancia marcada por fortes estimulos e investimentos feitos
pelos pais visando a qualificacdo e ao alcance de boa colocacdo profissional, e o contexto
profissional ndo pode ser diferente. Pressionados por cobrancas internas e externas,
desafios, novas técnicas, autonomia e progresso sdo fatores atrativos aos jovens e que
consequentemente os motivam no ambiente de trabalho. Para Baruch (1996), esta geracdo
possui outro conceito de trabalho, baseado em um contrato psicoldgico diferente do que foi
estabelecido pelos seus antecessores.

Uma das consequéncias de o mercado exigir um melhor preparo é que os jovens
acabam ingressando no trabalho com mais idade. Supondo-se que comece a trabalhar do
meio para o final da graduacdo, o jovem tem sua primeira experiéncia em média aos 20 anos
de idade — 6 anos a menos de vivéncia profissional que aqueles que ingressavam aos 14 anos.
Este fato muda completamente a antiga dinamica das empresas que nao permitem que os
jovens sejam submetidos a desafios mais complexos por causa de sua inexperiéncia, mesmo
guando sua formacao académica é superior a de seus gestores.

Fatores como a globalizagdo e o avango das telecomunicagdes encurtaram as
distdncias e criaram um novo universo de relacionamentos, dando a geracdao Y mais
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habilidade, rapidez e capacidade de adaptacdo a novas situagGes em relacdo aos seus
antecessores. Na atualidade a chance de um novo emprego ndo esta apenas na cidade onde
o jovem reside, as possibilidades sdo o mundo a apenas um click no computador. A era
digital afetou também os prdprios parametros no processo de selecdo, sendo que testes e
curriculum agora figuram junto a avaliacdo do comportamento em midias sociais e sites de
interacdao que de alguma forma possam trazer mais detalhes a respeito do comportamento
do candidato - que agora também precisa zelar por sua reputacdo virtual (OLIVEIRA, 2010).

A complexibilidade do contexto no qual o jovem profissional da geracdo Y esta
inserido requer das empresas que visam captar, manter e lapidar estes talentos invistam em
seu aconselhamento, no direcionamento de suas metas e comportamentos. De acordo com
Sidnei Oliveira “Todo conhecimento tacito, que também é conhecido como experiéncia, esta
nas mados dos mais veteranos. Para ter acesso a esse conhecimento é indispensavel
conquistar um mentor. Para isso s6 ha um caminho — ser aprendiz” (OLIVEIRA, 2011, p. 73).

O paradoxo, no entanto, consiste em que os jovens hoje, ansiosos pela exceléncia e
por suas ambiciosas metas pessoais e profissionais, querem ser vistos como prontos,
vencedores precoces, e ndo necessariamente com aprendizes. Sidnei Oliveira completa:

Pode-se compreender essa postura da geracao Y, diante da evidente
superioridade dos jovens no ritmo frenético das mudancas,
principalmente as tecnolégicas. Mas ja esta claro também que falta
algo para alcangcarem seus sonhos, principalmente os novos desafios.
Os desafios estdao com os veteranos, que ainda se esfor¢am para
manter os ritmo das coisas, para ndo “deixar a peteca cair”.
(OLIVEIRA, 2011, p. 73).

Sua impoténcia e a maneira como o coaching empresarial pode auxiliar nessa busca
sera bordado no capitulo seguinte.

4. A IMPORTANCIA DO COACHING NAS ORGANIZACOES

Para Chiavenato (2008), quando se trata do termo coaching, pode-se observar que é
um relacionamento que envolve duas pessoas — o lider e os subordinados representados
pelo coach e o aprendiz - o que caracteriza o vinculo que impulsiona talentos, cria
competéncias e estimula potencialidades. Nesse relacionamento, o coach lidera, orienta,
guia, aconselha, treina, desenvolve, estimula, impulsiona o aprendiz enquanto este
aproveita o impulso e diregdo para aumentar seu conhecimento, melhorar o que ja sabe e
aprender coisas novas para deslanchar no seu desempenho. O fator principal do coaching é
ajudar uma pessoa a mudar, na maneira que deseja e a ir para a direcdo que quer, ou seja, 0
coaching cria consisténcia, capacita a escolha e produz a mudanca, além de revelar o
potencial de uma pessoa para maximizar seu préprio desempenho.

Esta abordagem é bastante utilizada em paises europeus - ha dezenas de empresas
gue oferecem treinamentos e associacdes ja organizadas — bem como nos Estados Unidos,
mas é recente no Brasil, que da ainda os primeiros passos na percepg¢ao da importancia da
correta gestdo de talentos para a otimiza¢do dos resultados das organizacdes. E vital criar
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meios de aprendizagem e desenvolvimento constantes para os colaboradores e futuros
lideres inerentemente vindos de uma geracao que possui demandas pessoais e profissionais
muito caracteristicas — a geracado Y, cuja abordagem foi feita no capitulo anterior.

Ainda de acordo com Blanco (2006), os principais construtos que compdem a pratica
do coaching sdo relacionamentos colaborativos e de igualdade. Na atualidade, essa
tendéncia é mais acentuada nos paises de lingua inglesa que contam com dezenas de
empresas que oferecem treinamentos. As associa¢oes de coach também tém se multiplicado
(KRAUSZ, 2007).

5 ANALISE DE DADOS

A coleta de dados, foram realizadas no Google Académico, Portal de Periddicos
CAPES, Biblioteca Digital de Teses e Dissertacdes da USP e Sistemas de Biblioteca FGV. Dessa
busca e, no periodo de 2011 a 2013, localizamos 38 documentos que continham os
argumentos: Coaching e Geragao Y.

Ao fazer as primeiras andlises, identificamos as varidveis: Maturidade, na forma de
auséncia de maturidade que eles enfrentam nas organizagdes; Inseguranga, que sentem
guando tem que tomar decisGes dificeis e, finalmente a Experiéncia enfatizando como os
Coacher’s conseguem coadunar as suas experiéncias com o conhecimento e a vontade de
participar da geracao V.
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Na Tabela-1, tabulamos os dados dos 38 artigos pesquisados conforme as suas
incidéncias, as vezes o documento, explorava as variaveis de forma singular, e nos outros de
forma composta com outras varidveis, abaixo passamos a analisar mais detalhadamente:

5.1 TABELAS E GRAFICOS REFERENTES A ANALISE DE DADOS E PROBLEMATICAS.
Tabela 1l

Problematica 2011 2012 2013
Maturidade 2 0 1
Inseguranca 1 0 2
Experiéncia 1 4 2
Maturidade/Inseguranca 4 2 1
Maturidade/Experiéncia 1 2 1
Inseguranca/Experiéncia 0 3 2
Maturidade/Inseguranca/Experiéncia 3 0 6

Fonte: Os autores, 2014.

Na Tabela-1, encontramos em 2011 doze documentos com as variaveis cruzadas sob
o viés do Coaching e Geragao Y, e as ocorréncias foram dois documentos com a variavel
Maturidade, um documento com a varidvel Inseguran¢a, um documento com a variavel
Experiéncia, com as varidveis compostas: Maturidade e Inseguranca encontramos quatro
documentos, com Maturidade e Experiéncia, encontramos um documento, e Maturidade,
Insegurancga e Experiéncia, encontramos trés documentos.

Em 2012, encontramos onze documentos com as varidveis cruzadas sob o viés do
Coaching e Geracdo Y, e as ocorréncias foram quatro documentos com a variavel Experiéncia,
com as varidveis compostas: Maturidade e Inseguranga encontramos dois documentos, com
Maturidade e Experiéncia, encontramos dois documentos, e Inseguranga e Experiéncia,
encontramos trés documentos.

Encontramos em 2013 quinze documentos com as varidveis cruzadas sob o viés do
Coaching e Geragao Y, e as ocorréncias foram um documento com a varidvel Maturidade,
dois documentos com a varidvel Inseguranca, dois documentos com a varidvel Experiéncia,
com as variaveis compostas: Maturidade e Inseguranca encontramos um documento, com
Maturidade e Experiéncia encontramos um documento, Insegurangca e Experiéncia,
encontramos dois documentos e Maturidade, Inseguranca e Experiéncia, encontramos seis
documentos.

Tabela 2
Problematica 2011 2012 2013
Maturidade 10/12 4/11 9/15
Inseguranca 8/12 5/11 11/15
Experiéncia 5/12 9/11 11/15

Fonte: Os autores, 2014.

As Tabelas-2 e 3, serdao analisadas em conjunto no pardagrafo a seguir.
Tabela 3
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Problematica 2011 2012 2013
Maturidade 83% 33% 60%
Insegurancga 67% 45% 73%
Experiéncia 42% 82% 73%

Fonte: Os autores, 2014.

As Tabelas-2e 3, sao as mesmas informagdes, pois na Tabela-2 foram agregados em
forma das varidveis individualmente, por indice de ocorréncias, portanto em 2011, os casos
de ocorréncias foram, para a Maturidade teve 83%, Inseguranca 67% e Experiéncia 42%.
Para 2012, teve o seguinte comportamento: Maturidade 33%, Inseguranca 45% e,
Experiéncia 82%. Finalmente para 2013, o desempenho foi, Maturidade 60%, Insegurancga
73% e Experiéncia 73%.

Grafico 1 — Maturidade
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Fonte: Os autores, 2014.

Percebe- se que houve um declinio de 2011 a 2013 na incidéncia de maturidade nos
documentos contidos na base de dados. Sidnei Oliveira (2010) considera ainda dois tipos de
jovens. Aqueles que possuem menor nivel de maturidade necessitam de maior controle e
tendem, mediante omissdo deste, negar sua responsabilidade diante de erros,
comprometendo por sua vez seu processo de desenvolvimento profissional.

Grafico 2 - Inseguranga
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Fonte: Os autores, 2014.

Houve um aumento no indice de reincidentes dos colaboradores Y com uma certa
inseguranca na tomada de decisGes. Para Andre (2013) esses profissionais sdo tipicamente
aqueles recém-empossados que ndo exerciam cargos ou papéis de lideranca em outras
organizacdes, e que acabam por assumir esse novo desafio em seu novo ambiente de
trabalho, tendo a sua frente uma drea ou um projeto a ser gerenciado. Assim surgindo
duvidas e insegurangas que acompanham esse novo ciclo na vida deste profissional, sua
interface com seu time e demais stakeholders, e particularmente a relagdo com seu chefe
tém sido a tdnica da maioria das sessoes.

Grafico 3 - Experiéncia
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Fonte: Os autores, 2014.

Os artigos pesquisados de 2011 a 2013 mostram que a experiéncia na Geracgao Y,
ainda é escassa, tendo uma forte alta desde o inicio da pesquisa vista na base de dados. De
acordo com Sidnei Oliveira “Todo conhecimento tacito, que também é conhecido como
experiéncia, esta nas maos dos mais veteranos. Para ter acesso a esse conhecimento é
indispensavel conquistar um mentor. Para isso s6 ha um caminho — ser aprendiz” (OLIVEIRA,
2011, p. 73).

6. CONSIDERAGOES FINAIS
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O cenario atual do mercado de trabalho tornou-se bastante complexo com varias
geragdes convivendo e competindo por espago simultaneamente. Dentre esses grupos
destaca-se a geracdo Y, que compreende os nascidos a partir dos anos 80. Estes individuos
possuem caracteristicas bastante peculiares que os distinguem de todos os anteriores: sdo
extremamente familiarizados com a tecnologia e a constante evolucdo da mesma, sao
multitarefas, extremamente adaptdveis a mudancas, tem acesso a uma infindavel gama de
conhecimentos, em geral possuem formacdo académica de nivel superior unida ao dominio
de uma ou mais linguas estrangeiras, sao ambiciosos e acreditam em seu potencial.

O contra ponto, porém, é que essa enormidade de recursos que dota o profissional
da geragdo Y de tantas vantagens também o torna inseguro quanto as decisdes a respeito de
que caminho seguir. Em meio a tantas possibilidades, sente-se perdido quanto ao que fazer
do proprio futuro. Essa indecisdao, unida a pouca experiéncia profissional do jovem recém-
chegado ao mercado torna-o inseguro e muitas vezes acabam inibindo seu desempenho,
limitando seu potencial. Outra dificuldade também, é conquistar seu espaco junto aos
profissionais mais antigos, resistentes a mudangas e que se sentem ameagados com o perfil
diferenciado dos mais novos. Desta forma, pode-se enxergar uma dualidade na analise do
jovem Y: academicamente preparado para ser lider e com tais ambigcdes mas inseguro e
perdido, enfrentando simultaneamente pressdes internas e externas vindas dos veteranos.

Dessa forma, podemos considerar que a sinergia do Coaching e os profissionais da
geracdo Y é muito evidente, e esta estd confirmado na analise dos 3 anos: 2011, 2012 e 2013
na base de dados: 1,2 e 3. E o comportamento da problematica maturidade teve o seguinte
desempenho: 83%, 33% e 60%. Na problematica inseguranca o comportamento foi de: 67%,
45% e 73%. E finalmente na problematica experiéncia a incidéncia foi de: 42%, 82% e 73%.
Assim podemos considerar que existe uma certa sinergia entre o coaching e a geragao Y.

Sem a pretensdo de esgotar o assunto, o estudo feito procurou demostrar que a
figura do coach torna muito mais viavel e bem sucedida a maturacdo da complexa geracdo Y,
formando através de sua atuacgdo lideres mais competentes e seguros em suas tomadas de
decisao.
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