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Resumo

O mercado de trabalho estd sempre sofrendo interferéncia das pessoas que estdo nele
inseridas. Cada geracdo que adentra neste possui suas peculiaridades e formas de pensar. A
forma de lidar com essa geracdo precisa ser diferente da forma com que era na da geracdo
anterior. Isso gera um caos momentaneo até que os gestores compreendam qual a melhor
maneira de aproveitar essas diferencas em favor das empresas. O seguinte estudo tem por
objetivo analisar quais sdo as caracteristicas da geracao Y que estdo sendo positivas e as que
estdo sendo negativas no ramo de Auditoria Independente. As respostas para o estudo foram
obtidas através de um questiondrio formulado com a finalidade de identificar as caracteristicas
da geracdo em questdo que sdo importantes nessa drea. Foram obtidas as respostas de 3
auditores e apds a andlise dos dados coletados, foi observado que habilidades tais como: a
facilidade com informdtica, a capacidade de se adaptar a mudancas nos programas e
criatividade tem sido vistas com bons olhos pelos gestores. Porém caracteristicas como:
ansiedade, pouco compromisso com o trabalho e falta de concentracdao tem se apresentado
como fatores negativos, podendo ser motivo de demissao.

Palavras-chave: Geracdo Y. Auditoria Independente. Mercado de Auditoria.

ABSTRACT

The Job Market is constantly interfered by the people in it. Each generation has its own
particularities and thoughts. In some cases the current generation must be dealt with
differently than the prior one. This creates a momentaneous chaos until managers understand
the best way to use the differences in the company's benefit. The following study aimed to
analyse the characteristics of generation Y that are being positive and those that have a
negative effect upon Independent Audit. The answers for this study were obtained through
interview forms in order to identify the generation's traits that are important to succeed in the
field. The answers of 3 independent auditors were taken and after analysis it is concluded that
traits such as ease in using computers, the ability to adapt to software changes and being
creative are positive in the eyes of managers. In the other hand, traits such as anxiety, lack of
commitment and poor concentration are seen as negative and may be a reason for dismissal.
Key-words: Generation Y. Independent Audit. Audit Industry.
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1 INTRODUCAO

A auditoria vem evoluindo ao longo dos anos gragas ao crescimento das empresas e
abertura de capitais. Para atender essa necessidade do mercado, surgiram as leis que
regulamentaram a profissao.

De acordo com Aaker (2012) os mercados sdao dinamicos e estdo sempre sujeitos a
variagdes. Seguindo esse raciocinio, as caracteristicas profissionais e pessoais
disponibilizadas no mercado também nao sdo constantes.

Para compreender as necessidades do mercado de trabalho e assim atingir sucesso na
carreira, € preciso que os profissionais aprimorem suas habilidades de forma a atender as
expectativas dos empregadores. Quando essa geracdo inicia sua vida profissional, € possivel
perceber que seus ideais se chocam com os métodos utilizados nas empresas.

Portanto esse trabalho tem por objetivo estabelecer as habilidades e competéncias que
os jovens da Geracdo Y precisam possuir para progredir na carreira de auditoria independente,
com enfoque na regido de Uberlandia - MG.

Quanto aos objetivos especificos da pesquisa, buscou-se:

o As principais
caracteristicas da Geragdo Y;

o As caracteristicas dessa geracdo que mais atrapalham seu desenvolvimento
profissional;

o As caracteristicas dos auditores;

o E o comportamento dessa geracdo quando ingressa nesse ramo de trabalho.

Sendo assim, definiu-se como o problema de pesquisa a seguinte pergunta: “Quais sio
as habilidades e competéncias para os jovens da Gera¢ao Y que desejam progredir na carreira
da auditoria independente?”.

Entende-se como justificativa para essa pesquisa o fato que as empresas de auditoria
poderdo selecionar seus candidatos com foco naqueles que tem mais chances de atingir
sucesso na carreira. Para os ingressantes, essa pesquisa poderd mostrar quais habilidades eles
deverdo desenvolver para chegar ao topo e fazer uma reflexdo sobre sua compatibilidade e

adaptabilidade com a profissao almejada.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A origem dos principios de auditoria mostra-se tdo remota quanto a propria
contabilidade. Sempre que a propriedade de alguém era confiada a outro, em grande ou
pequena quantidade, tornava-se necessario a verificacdo da fidelidade do dltimo (BROWN,
2006). Ainda conforme o exposto pelo autor é possivel identificar principios de auditoria no
Egito antigo, Grécia, Roma e na Idade Média inglesa.

Através da Revolucao Industrial, com a disponibilidade de novas tecnologias e meios
de transporte, foi possivel um grande crescimento das empresas. Assim sendo, os donos ja
ndo estavam sempre presentes nas organizagdes € o controle administrativo era transferido
para administradores profissionais. Desta forma, por meio da legislagcdo britanica promulgada
em meados do século XIX, deu-se inicio a auditoria de empresas. (BOYNTON; JOHNSON;
KELL, 2002).

Em seus primoérdios a auditoria de empresas era feita, conforme estabelecido em lei,
obrigatoriamente por um ou mais acionistas. Até que a profissdo contdbil se apresentou para
atender essa necessidade do mercado e sé entdo a legislacdo foi alterada, permitindo que
outras pessoas que nao fossem acionistas fizessem esse trabalho. (BOYNTON; JOHNSON;
KELL, 2002).

Porém, segundo Attie (2010), foi depois da criagdo da Security and Exchange
Commission (SEC) nos Estados Unidos, em 1934, que a profissdo tornou-se essencial, tendo
em vista que as empresas com ag¢des na bolsa de valores precisavam dar credibilidade a suas
demonstracdes. Apesar dos indicios passados da existéncia da auditoria, foi depois da
regulamentacdo da SEC que esta se desenvolveu em diferentes graus de especializacdo, e
transformou-se em uma nova ferramenta.

No Brasil, o desenvolvimento da profissdo estd intimamente relacionado com a
obrigatoriedade de verificar os investimentos internacionais aplicados no pais e a instalacdo
de empresas internacionais de auditoria independente. Com o crescimento das empresas
brasileiras e a evolu¢do do mercado de capitais, foram criadas em 1972 as normas de auditoria
pelo Banco Central do Brasil, e em 1976 a criacio da Comissao de Valores Mobilidrios
(CVM) e da Lei das Sociedades por acoes. (ATTIE, 2010).

Quando visualizamos os acontecimentos desse ramo de trabalho ao longo dos anos,
podemos perceber que o nimero de empresas de auditoria, com renome e credibilidade, tem
diminuido. De oito para seis em 1989, cinco em 1998, e quatro em 2002 devido a extincao da

Arthur Andersen, que perdeu a credibilidade ap6s os escandalos de fraudes e manipulagdo no
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caso Enron (KALLAPUR; SANKARAGURUSWAMY; ZANG, 2010). Porém conforme
exposto pelos autores, a concentracdo de mercado ndo caracterizou diminuicao na qualidade
ou aumento dos precos da prestacdo de servigo.

Essas quatro empresas, com renome e credibilidade, ou como também sdao chamadas
Big Four (Deloitte, PricewaterhouseCoopers — PwC, Ernst & Young — EY e KPMG),
controlam cerca de 90% das atividades de auditoria externa no mundo (J UNIOR, 2015).

Para atuacdo nesse ramo de trabalho, sdo delimitadas algumas caracteristicas
fundamentais aos profissionais. Conforme exposto anteriormente, a auditoria € um ramo que
visa dar confianc¢a aos usudrios das informagdes e apresentar a real condi¢do da empresa.

Segundo Hoog e Carlin (2009) para que o auditor tenha credibilidade, alguns
principios sdo inerentes a essa profissdo. Sao estes: integridade, agdo, posicionamento,
objetividade, independéncia, confidencialidade, competéncia profissional, atendimento as
normas técnicas, zelo, orientagdo e assisténcia.

De acordo com Attie (2010), as atribuicdes dos profissionais auditores tem sido
garantir a veracidade das informagdes, cumprimento adequado das metas, verificar a
aplicacdo do capital investido em conformidade com a lei e garantir o retorno do
investimento. Para garantir o rigor nessas andlises de auditoria externa é recomendado que o
auditor seja independente, de modo que ndo possua quaisquer formas de ligacdo com a
empresa analisada.

Ainda conforme as atribui¢des de um profissional auditor considera-se pertinente a

seguinte defini¢ao:

[...] o Auditor precisa de criatividade para ser inovador nos desenvolvimentos dos
trabalhos; o qual nunca é o dono da verdade, uma vez que precisa discutir com o
cliente, saber o que ele pensa sobre o assunto, havendo negativa, fazer ponderagdes;
ter mente analitica para detectar distor¢des; ter integridade para preservar seus
valores em relacdo as pressdes; ter independéncia e ndo participar de atos sociais
junto ao cliente, manter uma relag¢do discreta, para que os trabalhos de auditoria nao
sejam prejudicados; e por fim ter confidencialidade em conservar em segredo as
informagdes e ndo utilizd-las em beneficio préprio. (ASSIS; ALVARENGA;
LACERDA, 2014, p. 10).

Independente do ramo de atuacdo, uma das necessidades das empresas tem sido a
capacidade de lidar com as diferentes geracdes atuantes no mercado de trabalho, cada uma
com as suas peculiaridades e comportamentos distintos (OLIVEIRA et al., 2012). Portanto,
serd feita uma identificacdo dos tipos de geragcdes presentes no mercado de trabalho e suas

distin¢gdes, com enfoque na Geracdo Y.
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As geracOes atuantes atualmente no ambiente de trabalho sdo: os Tradicionais,
nascidos antes de 1946; os Baby Boomers, nascidos entre 1946 até 1964; a Geragdo X,
nascidos entre 1965 e 1981; a Geracdo Y, nascidos entre 1982 e 2000 (LANCASTER;
STILLMAN, 2010).

A geracdo Y, que € o foco principal desse trabalho, possui algumas caracteristicas bem
diferentes das geracdes passadas. Segundo Oliveira et al. (2012), essa geracdo ndo se submete
as atividades de submissao enfrentadas no inicio das carreiras, pois estdo acostumados a
conseguir o que querem, portanto lutam por posicdes e salarios ambiciosos. Destaca-se ainda
a preocupagdo com 0 meio ambiente e causas sociais, diferente de suas geracOes antecessoras.

Enfrentam também dificuldades em aceitar a forma de lideranca imposta pela Geracao
X, pois essa normalmente atua através da lideranca com poder, obrigando os subalternos a
abordar seus métodos para atender os objetivos. Diferente da lideranca de autoridade, que
permite mais liberdade, o gestor utiliza suas habilidades para que os demais atendam a sua
vontade por bel-prazer, sendo a ultima mais bem aceita pela Geragdao Y. (OLIVEIRA et al.,
2012).

Durante a fase de transicdo da geragdo dos Baby Boomers para a Geracdo X, o
mercado ndo esperava pela mudanga de comportamento dos novos ingressantes do mercado
de trabalho. De forma semelhante ocorreu com a Geracdo Y ou também como é chamada
Geracdo do Milénio, fato esse que ocorreu no fim dos anos de 1990 através dos empregos de
meio periodo. Dessa forma, aquele antigo dizer “sempre foi assim” pode se considerar em
risco de ser abolido. (LANCASTER; STILLMAN, 2010).

A melhor maneira encontrada por Lancaster e Stillman (2010) para descrever essa
geracdo foi utilizar o “Fator M”, que € uma andlise de sete tendéncias (educacdo no lar,
garantia de direitos, significado, grandes expectativas, necessidade de dinamismo, rede social
e colaboracdo) que os formaram e que os acompanha no trabalho.

A conclusdo dos autores com relacdo a Geracdo Y € que sdo filhos protegidos, com
grande autoestima, possuem muito a oferecer, mas também esperam muito em troca. E eles
buscam significado no que fazem, quando suas expectativas nio sdo atendidas no emprego
eles tendem a buscar outro, hd constante procura por conhecimento, novos métodos de relacao
pessoal e formas de consumo, e por fim, essa geracao estd sempre disposta a argumentar.

Para complementar a definicdo das caracteristicas da Geracdo Y, faz-se uso da

seguinte defini¢ao:
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[...] o contexto vivido pela Geracdo Y infundiu-lhe algumas caracteristicas
marcantes como: familiaridade com a tecnologia; rdpida adapta¢do as mudancas;
necessidade de respostas e resultados imediatos; preferéncia por valores individuais
em relagdo aos sociais; expectativa de um direcionamento claro por parte dos
lideres, autonomia na execucio e reconhecimento pelo resultado; gosto pelo desafio;
busca do equilibrio entre vida profissional e pessoal. (SANTOS, 2011, p. 16).

Segundo Alberton e Beuren (2003) as pessoas s@o o capital intelectual da empresa,
pois fornecem conhecimentos, habilidades e inteligéncia, o que possibilita a tomada de
decisdes racionais € que os objetivos da empresa sejam alcancados. Compete ao setor de
Recursos Humanos (RH) a sele¢do dos profissionais que melhor vao atender as necessidades
da empresa e que correspondem as especificacdes do cargo. Antes de buscar pessoas no
mercado, estes devem saber quais cargos precisam ser preenchidos, para que se atentem as
pessoas que poderdo ocupa-los.

Portanto, ainda segundo os autores, a etapa de recrutamento é uma das mais
importantes para a empresa na hora de admitir um funciondrio. Esse recrutamento pode ser
interno ou externo. Onde o primeiro é a realocacdo do proprio pessoal (através de
promocgdes), o que € bom para a empresa tendo em vista que estes colaboradores ja conhecem
a empresa, e o segundo € a contratacdo de novos funciondrios.

Para que a empresa tenha competitividade no mercado de trabalho, ter melhor pessoal
¢ essencial. Para conseguir esse diferencial em seus colaboradores tem-se que atrai-los,
segundo Faissal et al. (2015), aquelas empresas que contribuem para o desenvolvimento dos
funciondrios, s@o mais atrativas aos que estdo de fora. Portanto, tendem a ter mais chances de
atrair a aten¢do de profissionais com mais capacidade.

As empresas que conseguem ser atrativas nao sofrem por falta de profissionais
competentes, afinal estes vao até elas. Como consequéncia, as empresas gastam mais tempo
para distinguir e escolher aqueles colaboradores que serdo de melhor serventia. (FAISSAL et
al., 2015).

Para que o candidato a vaga de emprego seja admitido, normalmente as empresas
fazem uso de diversos processos de andlise. Conforme o exposto por Alberton e Beuren
(2003), nas empresas de auditoria esses métodos sdo: testes escritos e redacdo, testes de
conhecimentos e habilidades, andlise de grafologia (método que permite interpretar as
caracteristicas da pessoa através da caligrafia), testes orais (apresentacdo de um tema),
dinamica de grupo e/ou prova situacional e a entrevista de selecdo.

Ap6s o processo de selecdao, cabe a empresa escolher dentre os que se apresentaram

para o preenchimento das vagas aqueles que mais se adequam as necessidades da empresa e
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dos cargos. No caso das empresas de auditoria especificamente, o perfil procurado nos

candidatos €:

[...] ) pessoas sem experiéncia de trabalho, que estejam na faixa etdria entre 20 a 25
anos de idade;

b) estudantes dos cursos de Administracdo de Empresas (incluindo especialidades,
tais como: Andlise de Sistemas, Comércio Exterior), Ciéncias Contdbeis, Ciéncias
da Computacdo (Processamento de Dados, Tecnologia da Informacdo), Direito,
Economia (Relagdes Internacionais) e Engenharia. Também os recém-formados
nesses cursos fazem parte do puiblico-alvo para o recrutamento de novos auditores.
¢) solida formacdo académica de universidades/faculdades USP (Universidade do
Estado de Sdo Paulo), FGV (Fundagdo Getdlio Vargas), PUC (Pontificia
Universidade Catdlica), Mackenzie e FAAP (Faculdade Armando Alves Penteado).
Algumas empresas também consideram o conceito da universidade, avaliado pelo
‘provdo’ ou pelo ranking publicado na revista Playboy do més de setembro, pela
Editora Abril, sobre os cursos e universidades brasileiras;

d) inglés; e

e) conhecimentos de informdtica como usudrio. (ALBERTON e BEUREN, 2003, p.
14).

Segundo Santos (2011), a Geragao Y € muito compativel com as necessidades atuais
do mercado. Porém, possuem algumas caracteristicas que tornam o gerenciamento complexo,
uma dessas caracteristicas é o direcionamento da prépria carreira. Essa geracdo tem por
caracteristica, s6 demonstrar seu comprometimento com a empresa quando percebem que
estdo tendo retornos satisfatorios.

Contudo, no ramo da Auditoria, essa preocupacdo da Geragdo Y com o
direcionamento da propria carreira, se torna diminuta. Tendo em vista que ao ingressar nessas
empresas eles j4 possuem conhecimento das possibilidades e formas de crescimento
profissional, podendo chegar a ser sécios da empresa (ALBERTON e BEUREN, 2003).
Dessa forma eles continuam motivados para o trabalho e a saida por insatisfacdo, o que €
caracteristico dessa geracdo, tende a ser menor.

Dando sequéncia ao pensamento dos autores, para as empresas de auditoria, um
quadro de funciondrios bem capacitado ¢é vital, tendo em vista que estas entidades trabalham
com prestagdo de servi¢os. Portanto quando contratam um auditor com o perfil desejado,
passa-se a investir na capacitacdo deste. A gestdo de pessoas dessas empresas acompanha as
evolugdes no mercado de trabalho, o que possibilita ter profissionais habilitados e com
competéncias para enfrentar mudangas rdpidas e radicais no mercado. Tém-se dado
importancia também a formag¢do comportamental dos profissionais, tendo em vista que sao
atividades que requerem controle emocional no contato com outras pessoas.

De acordo com a pesquisa de Junior (2015) a pré-atividade € uma das caracteristicas

buscadas nos trainees, pois a profissdo de auditor requer iniciativa, busca constante pelo
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aprendizado e conhecimento. Com relagdo aos trabalhos, grande parte das vezes, exige-se o
deslocamento fisico da equipe que vai realizar o trabalho até a empresa contratante, portanto
esse profissional deve ser capaz de se relacionar com diferentes pessoas, desta forma faz-se
necessario a quem quer ingressar na carreira adaptabilidade/resiliéncia.

Devem ser ainda organizados, possuir espirito de equipe, comportamento cético,
apresentar curiosidade (tendo em vista que estes precisam verificar se hd fraudes e/ou erros
nas demonstragdes das empresas) e serem éticos, sendo essa ultima qualidade um requisito
das normas de auditoria. JUNIOR, 2015).

Ainda dando sequéncia ao exposto pelo autor, notas e a instituicio de ensino que o
candidato seus respectivos cursos de graduagcd@o nao possuem peso na hora do ingresso nas
empresas de auditoria. O que pode influenciar no critério de selecao sdo as experiéncias que o

candidato ja possua e o nivel de inglés.

Tabela 1 — Perfil esperado aos candidatos a trainee de Auditoria

Perfil Explicagdo
Jovens Perfil das empresas de auditoria
Interessadas Complexidade e minuciosidade (aprendizado trard a exceléncia)
Crescimento profissional Posi¢ao de destaque no futuro dentro da organizacao
Area de formacio Ciéncias Contdbeis, Administragdo de empresas e Economia
Plano de carreira Desenvolvimento de habilidades e competéncias
2 ultimos anos de graduacdo Os trainees receberdo treinamentos complexos que demandam

conhecimento prévio

* Inglés e intercAmbio Metodologia, materiais de suporte, reportings todos em inglés
Fonte: JUNIOR, 2015
3 METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa consiste em um trabalho exploratério, descritivo e com
abordagem qualitativa. Essas caracteristicas sao justificadas, de acordo com o exposto por Gil
(2002), como a necessidade empirica de evidencia¢do do mercado de auditoria.

Ainda conforme o exposto pelo autor, com relacdo aos procedimentos técnicos de
pesquisa, utilizou-se a técnica de levantamento. Que consiste na andlise de dados
conquistados através de individuos com uma caracteristica previamente determinada em
comum, a fim de adquirir o conhecimento desejado, esse método é feito através de uma
interrogacdo direta.
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Para a coleta de dados, foi elaborado e aplicado um questiondrio com perguntas
objetivas sobre o tema abordado na pesquisa. Perguntas estas que fossem de fécil
compreensdo aos respondentes e que gerassem as informacgdes necessdrias para elaborar a
conclusdo do trabalho. Este questiondrio foi enviado para os respondentes através do e-mail.

As perguntas contidas no questiondrio se referem principalmente a gestdo de
funciondrios da geracdo Y, as caracteristicas que se espera de um candidato a vaga de trainee
em auditoria e quais sao os principais erros cometidos por essa geracao quando ingressa nesse

ramo.

4 ANALISE DE RESULTADOS

As respostas obtidas para elabora¢do dessa pesquisa foram coletadas através de um
questiondrio, que foi enviado para 25 auditores através de e-mails ou entregues em empresas.
Foram obtidas o total de 3 respostas, o que corresponde a 12% do total contatado. As
perguntas do questiondrio se dedicam a compreender se a Geracdo Y tem se adaptado a esse
ramo de emprego, ou se as suas caracteristicas tem atrapalhado o desenvolvimento deles na
carreira.

Ao se analisar as respostas da pergunta que buscava compreender se as empresas
estavam tendo dificuldades em gerir os profissionais da geracdo Y, foi possivel perceber que
as empresas de pequeno/médio porte estdo tento mais problemas em gerir essas pessoas. Ja as
multinacionais parecem estar sabendo controlar bem as diferengas que sdo apresentadas, por
possuirem um ambiente organizacional muito dindmico.

Conforme as respostas obtidas, as caracteristicas que mais atrapalham essa geracao
nesse ramo de atuacdo sdo: ansiedade, pouco compromisso, interesse em desenvolver
profissionalmente, ndo saber escutar os problemas da equipe, falta de concentracdo e foco. E
as caracteristicas que foram apontadas como favorecem sdo: conhecimentos em informatica,
capacidade de se adaptar rdpido as trocas de programas, dinamismo, motivacdo, criatividade,
resiliéncia, empolgacgao, agilidade e audécia.

Para que sejam considerados boas opg¢des nos processos de trainee, ¢ importante que
os recém-formados apresentem alguns atributos que sdo adequados para a realizacdo desse
trabalho. Entende-se que pré-atividade, criatividade, capacidade de trabalhar em equipe,

possuir uma postura discreta, bons niveis de conhecimento dos contetidos da graduagdo e
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dedicagdo, sdo possivelmente o que os entrevistadores buscam quando estdo analisando os
candidatos.

O fato das pessoas dessa geragdo quando ndo estdo satisfeitas, seja com o trabalho em
si ou com a remuneragdo, simplesmente sairem da empresa parece ser um fator mais relevante
nas empresas de pequeno/médio porte, tendo em vista que as geracdes anteriores eram mais
apegadas a estabilidade e sendo assim essas empresas possuiam uma rotacdo de pessoas
menor. Porém as multinacionais vém sofrendo com a rotacdo de pessoas em sua grade de
funciondrios ha algum tempo, desta forma essa caracteristica, em especifico, da geracdo Y
ndo tem afetado esse tipo de empresa.

As principais causas de demissOes para pessoas que acabam de adentrar nesse ramo
normalmente sdo a falta de responsabilidade, perca de prazos, individualismo, ndo saber
trabalhar em equipe, falta de profissionalismo e de dedicacdo. Essas caracteristicas ndo sao
toleradas, pois acabam por atrapalhar o andamento do trabalho e essas empresas normalmente
trabalham com prazos de servigo anteriormente delimitados. Falhas de ndo comprimento da
entrega do trabalho dentro do prazo estipulado prejudicam a imagem da empresa e todo o
cronograma de atividades.

No que se refere as qualidades que facam os funciondrios se sobressairem perante os
olhos de seus superiores e consequentemente atinjam um melhor desempenho profissional,
alguns dos respondentes apontaram as seguintes caracteristicas: dedicacdo, descricdo e
interesse. No que diz respeito as multinacionais, aparentemente nao ha caracteristicas em
especifico. Pois essas empresas buscam deixar sempre claro para os seus funciondrios o perfil
que eles querem, portanto para ser bem visto aos olhos dos superiores é necessdrio estar

dentro desses padrdes que foram pré-estipulados.

5 CONSIDERA COES FINAIS

As diferencas entre cada geracdo sdo elementos complexos e que podem prejudicar o
mercado de trabalho, ji que as duas principais em atuagdo no momento possuem ideias
conflitantes. Como por exemplo, a forma de lideranca que a geracdo X normalmente utiliza,
lideranca com poder, € de dificil aceitacdo para a geracdao Y que prefere ser gerida por uma
lideranca onde exista mais liberdade.

A fase de mudanca de uma geragdo para outra, dentro das empresas, € uma fase

complexa e que pode gerar problemas para as empresas. Portanto este trabalho buscou
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apresentar quais sdo as caracteristicas que mais auxiliam a geracdo Y a adentrar no ramo de
auditoria externa e quais sdo as que mais atrapalham essa geracdo em atingir sucesso nessa
carreira.

De acordo com as andlises realizadas entende-se que as caracteristicas dessa geracao
que tem sido vistas com bons olhos nesse ramo sdo: a facilidade com informdtica, a
capacidade de se adaptar a mudancas nos programas e criatividade. J4 os fatores que tem
atrapalhado um melhor desempenho profissional desses individuos sao: ansiedade, pouco
compromisso com o trabalho e falta de concentracao.

Através das respostas obtidas concluisse que o mercado de auditoria estd sabendo lidar
com a insercdo dessa geracdo no mercado de trabalho, principalmente as empresas
multinacionais, sendo que estas ja possuiam uma rotatividade de funciondrios bem alta, o que
€ uma das caracteristicas dessa geracao.

Com relacdo a elaboracdo da pesquisa, deve-se evidenciar que houve algumas
limitagdes. Uma vez que o numero de respostas do questiondrio obtidas foi baixo, contudo
isso ndo inviabiliza a pesquisa. Para trabalhos futuros entende-se que seria interessante

ampliar o estudo para o estado de Minas Gerais.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DE COLETA DE DADOS
As empresas de auditoria t€ém enfrentado dificuldades em gerir os profissionais da
Geracao Y?

Quais as caracteristicas dessa geracdo que mais atrapalham o progresso desses
profissionais dentro da empresa? E quais caracteristicas favorecem?

O que um recém-formado tem que possuir para ser considerado uma boa escolha no
processo de trainee?

O fato da Gerag@o Y ndo hesitar em trocar de empresa/carreira quando se sente pouco
valorizado ou sem perspectiva de crescimento na empresa tem atrapalhado as
empresas de auditoria?

E possivel moldar essa geracao para se adequar as necessidades do ramo de auditoria?

Quando iniciam nas empresas quais erros/incompatibilidades podem acarretar em uma
demissao?

H4 alguma caracteristica que se sobressaia as demais e dessa forma o profissional
consiga se por em destaque aos olhos de seus superiores?

PERGUNTAS SOBRE O RESPONDENTE

Idade: .

Género: masculino feminino

Nivel de escolaridade . Se possuir graduagdo ou
estiver  fazendo, qual curso? . Qual

universidade/faculdade?

Cargo que exerce

Trabalha com auditoria hd quantos anos?
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