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RESUMO

Diante da importancia de se compreenderem as diferentes geracdes que coexistem na atualidade no mercado de trabalho
e da escassez de estudos focados na Geragdo Y, definiu-se como objetivo da presente investigacdo mapear 0s vetores
motivacionais dos profissionais pertencentes a Geracéo Y. Para tal, realizou-se um levantamento de campo, utilizando
um questiondrio autoadministrado construido com base no modelo de avaliacdo de fatores motivacionais dos individuos
no ambiente de trabalho denominado GEMA (Genos Employee Motivation Assessment). Entre os principais resultados,
constatou-se que os profissionais da Geragdo Y sentem-se motivados quando tém possibilidade de executar o trabalho
em equipe, com autonomia, usando a tecnologia como aliada, desempenhando tarefas desafiadoras e que exercitam seu
potencial criativo, com clareza quanto a seus papeis. Ademais, constatou-se que estes profissionais esperam ser
reconhecidos e recompensados por seu trabalho, e contribuir de alguma forma com a sociedade. Por outro lado,
identificou-se que essa geracdo sente-se desconfortavel ao ser exposta a maior pressdo no ambiente laboral e a um clima
de competicdo sobrepujando a colaboragdo, assim como perante sistemas altamente burocréaticos e hierarquizados.
Palavras-chave: Geragdo Y. Vetores motivacionais. Modelo Genos de avaliagdo da motivacdo dos funcionarios.
Grupos geracionais. Motivagéo no trabalho.

MOTIVATIONAL VECTORS OF GENERATION Y AT WORK

ABSTRACT

Given the importance of understanding the different generations that currently coexist in the labor market and the lack
of studies focused on Generation Y, it was defined as the objective of this research to map the motivational vectors of
professionals belonging to Generation Y. To do this, a survey was conducted using a self-administered questionnaire
built based on the model of evaluation of motivational factors of individuals in the work environment called GEMA
(Genos Employee Motivation Assessment). Among the main results, it was found that Generation Y professionals feel
motivated when they have the possibility to execute teamwork, with autonomy, using technology as an ally, performing
challenging tasks and exercising their creative potential, with clarity about of their roles. In addition, it was found that
these professionals expect to be recognized and rewarded for their work, and contribute in some way to society. On the
other hand, it has been identified that this generation feels uncomfortable when exposed to the greater pressure in the
work environment and to a climate of competition surpassing the collaboration, as well as to highly bureaucratic and
hierarchical systems.

Keywords: Generation Y. Motivational vectors. Genos Employee Motivation Assessment Model. Generational groups.
Motivation at work.

1 INTRODUCAO muitas vezes divergentes entre si. E, se essa

diversidade pode trazer beneficios, também

A forga de trabalho das organizacgdes é pode ocasionar certas dificuldades para os

composta por diferentes grupos geracionais, gestores, principalmente porque se torna

que apresentam caracteristicas e expectativas necessario readequar as politicas de gestdo de
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pessoas para conciliar os interesses de perfis
tdo distintos de profissionais.

Na atualidade, trés séo as geracgoes que
ocupam a maioria dos cargos existentes no
mercado de trabalho, sendo os Baby Boomers
aqueles que estdo h& mais tempo em atuacgéo,
tendo como principais caracteristicas a
lealdade a seus empregadores e a priorizacdo
do trabalho em detrimento de outras esferas
de suas vidas, 0 que justifica o fato de serem
considerados individuos que “vivem para
trabalhar” (GURSOY; CHI, 2013).

Apresentando tragos em comum com a
geracgdo anterior, os profissionais da Geragao
X demonstram ainda consideravel apreco
pelas organizacbes nas quais desenvolvem
suas atividades laborais; porém, cresceram em
um contexto historico diferente de seus
antepassados, caracterizado pela auséncia
cada vez maior dos pais, devido a dedicacéo
excessiva dos mesmos ao trabalho, o que fez
com que essa coorte valorizasse mais outras
dimensoes de suas vidas. Ressalta-se que esse
grupo geracional precisou se adaptar, desde
que ingressou no mercado de trabalho, a
contratos menos estaveis de emprego devido
aos efeitos causados pelas crises e
instabilidade econdmica (PERRONE et al.,
2013).

De modo contrastante com as geracoes
antecedentes, a Geracdo Y chegou ao
mercado de trabalho trazendo consigo valores,
expectativas e prioridades substancialmente

diferentes, demonstrando um novo perfil
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profissional que se caracteriza pelo anseio de
ser ouvida e de ter suas opinides valorizadas
(SOLNET; KRALJ, 2012). Segundo Gursoy e
Chi (2013), esta geracdo cresceu em contato
com a tecnologia, especialmente com a
Internet, ferramenta que moldou seus estilos e
capacidade de solucionar problemas.

Esta heterogeneidade de geracGes, que
torna as organizacOes suscetiveis a conflitos
geracionais frequentes, caso ndo seja bem
administrada, pode originar aumentos na
rotatividade dos funcionarios, prejudicar a
retencdo de talentos e ainda diminuir os
resultados  econOmicos  das
(GURSQY:; CHI, 2013). Em contrapartida, a

gestdo dessa diversidade geracional apresenta

empresas

beneficios referentes a inovacdo e adequacéo
a segmentos diferentes de consumidores. Mas,
para isto, faz-se necessaria a criacdo de um
ambiente que estimule a aprendizagem,
interacdes sociais e trocas de experiéncias
(MOHAMED, 2016).

Para lograr éxito na gestdo da
diversidade geracional, os gestores precisam
conhecer e conhecer e compreender 0s
anseios e expectativas de cada geracao, o que
demanda pesquisas exaustivas sobre o tema.
Todavia, apesar de haver ampla gama de
estudos direcionados aos Baby Boomers e a
Geracdo X, 0 mesmo ndo ocorre com O0S
profissionais da Geracao Y, que foram objeto,
momento, de

até o presente escassas

investigacOes, principalmente no contexto

brasileiro.
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Prova disso é que, ao acessar bases
consolidadas como Scopus, Spell e Scielo,
poucos sdo os estudos encontrados que focam
na compreensdo dos  aspectos que
caracterizam o comportamento da Geracdo Y
no mercado de trabalho, apesar de haver,
principalmente em ambito internacional,

diversas investigacbes que analisam o
comportamento de consumo dessa coorte.
Neste contexto, delimitou-se como objetivo
desta  pesquisa  mapear 0S  vetores
motivacionais dos profissionais pertencentes a
Geragéo Y.

A justificativa para a realizagdo deste
trabalho reside na possibilidade de munir os
gestores com informacfes consistentes a
respeito dos profissionais da Geracdo Y,
contribuindo para que sejam delineadas
politicas de gestdo de pessoas capazes de
promover a retengd0 dos mMesSmMos nas

organiza¢des modernas.

2 GRUPOS GERACIONAIS
ORGANIZACOES

NAS

Segundo Egri e Ralston (2004), as
geracgdes consistem em subculturas nacionais,

que possuem caracteristicas proprias e

refletem os valores compartilhados pelas

pessoas durante  determinado  periodo

historico. Cada coorte vivencia, de forma
singular,

experiéncias e  aprendizados

especificos, desenvolvendo expectativas,

caracteristicas e valores proprios, diferentes
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daqueles definem outras
(YUSOFF; KIAN, 2013).

Uma geracdo representa um grupo

que geracoes

determinado de pessoas, nascidas em um

intervalo de época em comum, que
vivenciaram acontecimentos sociais
significativos e  decisivos para  seu

desenvolvimento
2000).

acontecimentos que marcaram determinado

(KUPPERSCHMIDT,

Como consequéncia dos
periodo de tempo, sdo formados os valores,
preferéncias e atitudes do grupo geracional
(PERRONE et al., 2013).

A coexisténcia de diferentes geracoes
dentro das organizagdes é uma realidade que
traz uma série de desafios para os gestores,
que devem, de maneira efetiva, administrar os
conflitos geracionais, que tém origem nas
divergéncias cognitivas e de valores
existentes entre os profissionais pertencentes
a geracdes distintas (ANGELINE, 2011).

Para que os conflitos geracionais
sejam trazidos a patamares saudaveis, torna-se
imprescindivel o entendimento acerca das
diversas caracteristicas que podem ser
atribuidas a cada coorte e a consequente
adaptacdo organizacional, que se torna uma
fonte potencial de vantagens competitivas, a
medida que estimula a sinergia entre
profissionais com perfis tdo diversificados
(YUSOFF; KIAN, 2013).

Analisando as geracOes que coexistem
na atualidade, percebe-se que ndo ha uma
literatura ao

conformidade dentro da
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estabelecer os periodos em que se inicia e

finaliza cada coorte (FALASTER;
FERREIRA,; REIS, 2015).
Consequentemente, h&  variagcbes  nos

intervalos temporais atribuidos ao nascimento

dos individuos categorizados em cada

geragdo, sendo encontrados  diferentes
periodos para uma mesma geracdo (LYONS;
KURON, 2014).

Especificamente no mercado de
trabalho, a méo de obra existente atualmente é
composta por trés geracdes distintas: Baby
Boomers, que inclui os nascidos entre 1946 e
1960; Geragdo X, englobando os nascidos
entre 1961 e 1980; e Geracdo Y, composta
por individuos nascidos entre 1981 e 2000
(MOHAMED; 2016).

Marcada como a geracdo que
vivenciou o periodo do pés-guerra durante
sua infancia e juventude, os Baby Boomers
representam a menor parcela no mercado de
trabaho, a medida que vérios individuos que
pertencem a essa coorte ja se aposentaram;
possuem como principais caracteristicas, no
ambito organizacional, a dedicacdo a
empresa, a diligéncia em suas atividades e a
expectativa de serem promovidos com base
na lealdade e pelo
(ANGELINE, 2011).

Os Baby Boomers apresentam forte

tempo de servigo

poder de influéncia dentro das organizagoes
devido as suas habilidades interpessoais, por
iISS0 sdo encarados como mentores muitas
vezes (ANANTATMULA; SHRIVASTAV,
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2014).

relevancia a este grupo geracional, quando

A vida pessoal possui menos
comparada a vida profissional, pois esses
individuos detém uma rigida ética de trabalho,
priorizando suas realizagdes organizacionais,
ascencdo na carreira e melhoria profissional
(MOORE et al., 2014). Séo considerados, em
grande parte, como workaholics (viciados em
trabalho), por serem reconhecidos, mesmo em
sua vida pessoal, pelo trabalho que
desempenham e pela carreira que possuem
(ANANTATMULA,; SHRIVASTAYV, 2014).
Devido ao avanco da idade, muitos
Baby Boomers estdo na época de se
com isso, uma

aposentarem e, surge

preocupacdo compartilhada pelas outras
geracles que ja ingressaram no mercado de
trabalho: a perda de sabedoria corporativa
(LAMBERT et al., 2016).

Por sua vez, os integrantes da Geracgdo
X viveram momentos de maior prosperidade
durante a

infancia, gracas a expressiva

expansdo econdmica que vivenciaram,
gozando de melhor formacdo académica e
experiéncia internacional; contudo, sdo
marcados também pela reestruturacdo do
modelo tradicional familiar, devido ao
crescimento de divércios e de pais ausentes
(PERRONE et al., 2013). No trabalho,
aguardam recompensa e reconhecimento
quando concluem os objetivos que lhes foram
designados, almejam horarios mais flexiveis e
valorizam muito o crescimento profissional

por meio de promocdes (ANGELINE, 2011).
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A eroséo da estabilidade no mercado
de trabalho vivenciada pelos membros da
Geracdo X fez com que eles assumissem uma
maior atencao a suas carreiras, colocando em
segundo plano a lealdade as organizacdes
(MOORE et 2014).
caracteristico  desses

al., Outro  ponto
individuos €é o
envolvimento tecnoldgico, que se reflete, com
0 passar do tempo, na maior versatilidade dos
mesmos e crescente necessidade da tecnologia
para se comunicarem, aprenderem e pensarem
(ANANTATMULA,; SHRIVASTAYV, 2014).
Ja os

membros da Geragdo Y

cresceram tendo contato e interagindo, a todo
grupo
apropriou-se da tecnologia como ferramenta

tempo, com a tecnologia; este
de inovacdo, trazendo diversos beneficios
para as atuam
(PERRONE et al.,

multitarefas,

organizacOes
2013).

por desempenharem diversas

em que

Considerados

atividades ao mesmo tempo, os integrantes da
Geracdo Y sdo adeptos ao trabalho em
diversos projetos simultaneamente,
demonstrando aceitacdo e satisfacdo com tal
diversificacdo (ANGELINE, 2011).

Os trabalhadores que fazem parte da
Geracdo Y sdo estimulados por contratos
psicoldgicos diferentes daqueles
caracteristicos de geracbes anteriores; o
desejo de estabilidade e de construir a carreira
em uma unica organizacdo dao lugar para a
flexibilidade do trabalho, a necessidade de
multiplas tarefas e o suporte para o continuo
desenvolvimento  de

competéncias  que
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garantam sua empregabilidade (MOHAMED,
2016).

Uma vez constatada a oportunidade de
desenvolvimento profissional e pessoal no
ambiente de trabalho, os individuos dessa
coorte apresentam comprometimento
organizacional elevado, vinculo afetivo com a
empresa e intencdo de contribuir para 0s
resultados da organizagio (MOHAMED,
2016).

Os

apresentam melhor desempenho a medida que

individuos da Geragdo Y

suas competéncias sdo observadas e
associadas a realizacdo de um trabalho
desafiador (PERRONE et al., 2013). Para
motiva-los, além da existéncia de alto grau de
desafio no trabalho, outros fatores s&o
determinantes, tais como o contetdo do
trabalho, prazos razoaveis para a entrega das
atividades e a disponibilidade de recursos
(KULTALAHTI; VIITALA, 2014).

Cabe acrescentar que os integrantes da
Geragdo Y valorizam a identificagdo com o
trabalho e, por isso, buscam oportunidades
seus  valores,

que correspondam  a

necessidades, aspiracbes e
profissionais e pessoais (CLARKE, 2015).

Para 0s membros dessa coorte, o equilibrio

expectativas

entre a vida profissional e pessoal € visto
como fator essencial, ou seja, esses individuos
querem ter tempo suficiente para darem
atencdo aquilo que amam, seja sua familia,
fisicas, entre outros

amigos, atividades

(KULTALAHTI; VIITALA, 2014).
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Os trabalhadores que fazem parte
dessa geragéo esperam feedbacks instantaneos
de seus supervisores diretos e recompensas
atreladas a sua capacidade de entrega de
resultados; diferentemente de seus
antepassados, ndo se intimidam em expressar
seus pontos de vista e apresentar seus
questionamentos (ANGELINE, 2011). Para
este grupo geracional, é de suma importancia
a dimensé&o social no ambiente de trabalho, o
que engloba a relacdo com colegas de
trabalho e chefias (ANANTATMULA,;
SHRIVASTAYV, 2014).

De acordo com Perrone et al. (2013),
diversos valores s&o partilhados pelos
individuos que compdem a Geracdo Y, dentre
0s quais a necessidade de uma remuneracao
competitiva e de flexibilidade no trabalho,
que sdo fatores decisivos na decisdo de
permanecerem ou ndo em uma organizacgao; a
possibilidade de equacionarem a vida
profissional e a pessoal; o networking; a
formalizacdo; a possibilidade de
desenvolverem um trabalho que contribua
positivamente para 0 desenvolvimento
humano; e a responsabilidade social.

A Geracdo Y trouxe ao mercado de
trabalho um conjunto de atitudes, percepcoes
e habilidades que se diferem daquelas
apresentadas  pelas  demais
(ANANTATMULA; SHRIVASTAYV, 2014).

Para eles, reconhecimento, recompensas e

geracOes

oportunidades devem ser direcionados

aqueles que demonstram competéncias
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adequadas para a atividade desempenhada,
gerando neste grupo frustracdo quando seus
caminhos organizacionais sdo bloqueados por
pessoas consideradas experientes, mas com
capacidade limitada (LAMBERT et al,
2016).

Ndo héa

profissional e vida pessoal por grande parte

distingdo  entre  vida
dos integrantes da Geracdo Y; por isso, eles
estdo dispostos a trabalharem em qualquer
hora e lugar e buscam elevada identificagcdo
com o trabalho (ANANTATMULA,
SHRIVASTAV, 2014). Além disso, o0s
membros da Geracdo Y apresentam potencial
para contribuirem muito com as organizacgoes,
pois sdo aptos a trabalharem em Vvarios
projetos simultaneamente, sdo flexiveis,
sabem lidar e procuram aprender com 0s
feedbacks de seus supervisores e se focam no
continuo  aprimoramento
pessoal (KULTALAHTI; VIITALA, 2014).

Finalizando, destaca-se que, para que

profissional e

seja possivel aproveitar as caracteristicas
positivas da Geracdo Y, é necessario mapear
seus valores e expectativas, com o intuito de
adaptar as politicas de gestdo de pessoas das
organizacfes aos anseios dos profissionais
dessa coorte (KULTALAHTI; VITALA,
2014).

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa pode ser

classificada como descritiva, de natureza
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quantitativa, a medida que se objetivou
detalhar as caracteristicas de determinado
grupo, utilizando técnicas padronizadas para
coleta de dados e analise estatistica (GIL,
2008).

Segundo Hair Junior et al. (2005), as
pesquisas descritivas podem ser transversais
ou longitudinais. No primeiro caso, 0s dados
sdo colhidos uma Unica vez; ja a segunda
abordagem exige que os dados sejam
coletados ao longo do tempo, sendo
apropriado seu uso quando as questdes de
pesquisa sdo sensiveis de acordo com a
variagdo temporal. Na presente pesquisa,
optou-se pelo estudo transversal.

Como método de pesquisa, optou-se
pelo levantamento de campo ou survey, uma
técnica para coleta de dados, a partir de
individuos, bastante utilizada quando se faz
necessario reunir uma amostragem de dados
(HAIR JUNIOR et al., 2005). A escolha por
este método justifica-se pela economia e
rapidez obtidas na coleta de dados, sendo
possivel levantar uma quantidade significativa
de informacGes em um curto espaco de
tempo; pela possibilidade de obter dados
quantitativos, que serviriam como base para
as analises estatisticas subsequentes; e pelo
contato direto com a realidade estudada, uma
vez que os dados coletados provém do proprio
publico-alvo da pesquisa (GIL, 2008).

O instrumento de coleta de dados
utilizado foi

um questionario

autoadministrado, estruturado com base na
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escala Likert de sete pontos. Esta escala visa
mensurar o0 grau de concordancia dos
entrevistados em relacdo a cada questdo de
pesquisa, tendo como extremos os pontos 1 e
7, associados, respectivamente, as expressoes
“discordo totalmente” e “concordo
totalmente” (HAIR JUNIOR et al., 2005).

A elaboracdo do questionario baseou-
se na adaptacdo de um modelo de avaliacéo
de fatores motivacionais dos individuos no
ambiente de trabalho denominado GEMA
(Genos Employee Motivation Assessment).
Segundo Gilles e Benjamin (2011), este
modelo permite medir o impacto de quatro
dimensbes organizacionais — papel, gestao,
equipe e organizagdo - sobre o nivel

motivacional dos individuos. A dimensdo
“papel” deu origem a 15 questdes; as outras
trés dimensdes originaram 10 questdes cada,
itens,

totalizando 45 gque servem como

parametro na  andlise dos  vetores
motivacionais dos individuos em seu trabalho.

A populacdo do estudo foi composta
pelos habitantes da cidade de Mariana,
localizada no Estado de Minas Gerais, Brasil,
pertencentes a Geracdo Y, ou seja, nascidos
entre os anos de 1981 e 2000 (MOHAMED,
2016).

componentes

Para selecionar o0s elementos

da amostra, optou-se pela
técnica de amostragem por conveniéncia,
devido a sua natureza dindmica e baixo custo
(HAIR JUNIOR et al., 2005).

Destaca-se que a utilizacdo da técnica

~

de amostragem ndo probabilistica por
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conveniéncia justifica-se também pelo fato de
que ndo seria possivel obter uma relacdo de
todos os elementos da populagéo do estudo,
inviabilizando a escolha aleatéria dos
componentes da amostra (VIANA, 2011).

Quanto ao tamanho da amostra,
seguiram-se as recomendacg0es de Hair Junior
et al. (2005) de que, para se trabalhar com
técnicas de estatistica multivariada, deve-se
contar com um numero de unidades amostrais
equivalente a, pelo menos, dez vezes o
niamero de varidveis de  pesquisa.
Considerando que o estudo originalmente
contou com 45 variaveis, definiu-se um grupo
amostral composto por 450 respondentes.

A coleta de dados foi realizada

mediante  aplicacio  do  questionario
desenvolvido de forma presencial e também
utilizando as redes sociais. No modo
presencial, os questionarios foram impressos
e aplicados em instituicdes de ensino superior
e técnico de Mariana e na regido central da
cidade, onde o fluxo de pessoas € grande. Ja
em seu formato virtual, o questionario foi
estruturado em uma plataforma eletronica e
enviado a diversos destinatarios pertencentes
a populacdo do estudo, via email ou
Facebook.

Para analise dos dados, primeiramente
se optou pela Andlise Fatorial Exploratoria
(AFE),
quantidade de variaveis e facilitar a analise
posterior (HAIR JUNIOR et al., 2005). Com a

utilizacdo desta técnica estatistica, é possivel

com o objetivo de reduzir a

213

trabalhar com um vasto nimero de variaveis
medidas e correlacionadas, sintetizando o0s
contetidos principais de cada uma delas e
obtendo novas varidveis, alternativas,
chamadas de fatores ou varidveis latentes
(MINGOT], 2005).

A adocgédo da AFE permitiu resumir 0s
dados e descrever as informagdes coletadas
utilizando um ndmero reduzido de fatores em
relagdo as 45 variaveis iniciais, simplificando
a segunda etapa da andlise, focada no exame

das estatisticas descritivas obtidas.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

A amostra da pesquisa foi composta

por individuos pertencentes a Geracdo Y, ou

seja, nascidos entre 1981 e 2000
(MOHAMED, 2016), apresentando as
seguintes distribuicbes etarias: 29% dos

respondentes possuiam entre 16 e 23 anos,
45%, entre 24 e 30 anos, e 26%, entre 31 e 36
anos. Em relacdo ao namero de filhos, 76%
dos respondentes ndo possuiam filhos, 15%
possuiam um filho, 7%, dois filhos, e 2%, trés
filhos ou mais.

66% dos respondentes eram solteiros,
28%, casados, e 6% apresentavam um estado
civil diferente dos anteriores. No tocante ao
grau de escolaridade, 70% dos respondentes
possuiam ensino superior incompleto, 12%,
12%,

graduacdo completa ou incompleta, e 6%,

ensino  superior  completo, pos-
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ensino médio ou técnico. Por fim, 22% dos

respondentes ndo  estavam  exercendo
atividade remunerada no periodo em que 0s
dados foram coletados, enquanto 78%
estavam.

Depois de caracterizar a amostra,
procedeu-se a execucdo de uma Analise
Fatorial Exploratéria. Inicialmente, para
averiguar a adequabilidade da amostra, foi
realizado o teste Kaiser-Meyer-Olklin
(KMO), sendo seu valor variavel entre 0 a 1;
quanto mais préximo a 1 o resultado, mais
apropriada a utilizacdo da Analise Fatorial na
base de dados disponivel (FIGUEIREDO
FILHO; SILVA JUNIOR, 2010). Como o
resultado obtido foi de 0,914, verifica-se que
a amostra é altamente adequada para se
aplicar a pretendida técnica de anélise
estatistica.

De forma complementar, realizou-se o
teste de esfericidade de Bartlett, com o intuito
de verificar se a matriz de correlacdo é uma
matriz identidade, o que indicaria que ndo ha
correlacdes significativas entre os dados e,
portanto, ndo seria valido o agrupamento
almejado (HAIR JUNIOR et al., 2005).
Considerando que o p-valor obtido foi de
0,000 e adotando 95% de confianca, rejeitou-
se a hipoOtese de auséncia de correlagoes,
evidenciando novamente que a amostra €
adequada para que seja rodada a Analise
(FIGUEIREDO FILHO; SILVA

JUNIOR, 2010).

Fatorial
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Também foram analisadas as Medidas
de Adequacdo da Amostra (Measures of
Sampling Adequacy — MSA), cujos valores
variam entre 0 a 1, representando quando cada
varidvel é prevista pelas restantes, sendo
recomendaveis valores superiores a 0,5
(HAIR JUNIOR et al., 2005). Considerando
que todas as variaveis apresentaram um MSA
superior ao valor minimo recomendado, e que
0s resultados obtidos nos testes KMO e
Bartlett foram satisfatorios, confirmou-se a
adequabilidade dos dados para se rodar a
Anélise Fatorial.

Em seguida, foram analisadas as
comunalidades, que representam a proporgéo
da variancia de cada variavel que é
compartilhada com os fatores comuns obtidos
na Analise Fatorial, sendo recomendado
excluirem-se as variaveis quando sua parte
ndo explicada supera a parte explicada (HAIR
JUNIOR et al., 2005). Atentando-se a essa
recomendacdo, foram suprimidas as variaveis
PAPEL9, GESTAO4 e GESTAO6, que
apresentaram comunalidades inferiores a 0,5.

Em funcéo da eliminacédo de variaveis,
fez-se necessario rodar novamente a Analise
Fatorial Exploratéria, desta vez com 42
variaveis, ao invés das 45 originalmente
presentes na pesquisa. Nesta segunda rodada,
para os testes KMO e Bartlett, obtiveram-se,
respectivamente, o valor de 0,908 e o p-valor
de 0,000, evidenciando a adequabilidade da
todas as variaveis

0,5,

amostra. Novamente,

apresentaram  MSA  superior  a
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confirmando a viabilidade de se aplicar essa
técnica estatistica na base de dados do estudo.
Todavia, ao se analisarem as comunalidades,
constatou-se que a variavel PAPEL15 possuia
uma parte ndo explicada pela solucgéo fatorial
superior a parte explicada, o que resultou em
sua excluséo.

Por mais uma vez, rodou-se a Analise
Fatorial Exploratoria, trabalhando-se, todavia,
com 41 variaveis. Nesta terceira rodada, o
KMO obtido foi de 0,908, o teste de Bartlett
obteve um p-valor de 0,000 e todas as
Medidas de Adequacdo da Amostra foram
superiores a 0,5. Conjuntamente, esses
indicadores confirmaram a adequabilidade da
amostra. E, como nenhuma variavel
apresentou comunalidade inferior a 0,5,

nenhuma excluséo adicional foi necessaria.

A solucéo fatorial gerada retornou 10
fatores, conseguindo explicar 62,114% da
variancia dos dados originais, resultado
considerado satisfatorio no campo das
ciéncias sociais aplicadas (HAIR JUNIOR et
al., 2005). Calculou-se o Alfa de Cronbach de
cada fator, sendo que todos os valores obtidos
foram superiores a 0,7. Em seguida, os fatores
foram nominados, de acordo com as variaveis
neles agrupadas.

Apos a finalizacdo da Anélise Fatorial,
realizou-se o célculo das médias atribuiveis
aos fatores, adotando o mesmo procedimento
utilizado por Siqueira (2014), ou seja,
calculando a media entre 0s escores
individuais obtidos pelas variaveis agrupadas
resultados

no fator. Os podem  ser

visualizados no Quadro 01.

Quadro 01 - Fatores obtidos na Andlise Fatorial Exploratéria.

Escore fatorial L ) o
Fatores o Breve descricéo a partir das variaveis agrupadas
medio
Trabalho em equipe, o )
) ] Possibilidade de trabalhar em equipe e de desempenhar um
impacto social do ) ) ]
o 6,14 trabalho socialmente impactante; ser reconhecido e
trabalho e valorizagéo ) o
o valorizado pela organizagéo
profissional
] Ter autonomia para tomar decis6es e definir como executar
Autonomia no trabalho 5,94 o
0 proprio trabalho
Possibilidade de trabalhar com tecnologia, lidar com
Inovacéo 5,81 desafios, aplicar sua criatividade, atuar em projetos diversos
e ter experiéncia com diferentes lideres
Clareza na definicdo de Possibilidade de trabalhar em uma organizacgéo onde as
funcdes, normas e 5,43 funcdes sdo bem delimitadas, as normas séo claras e o0s
orcamentos recursos disponiveis sdo previamente conhecidos
Oportunidade de 5,26 Possibilidade de trabalhar em uma organizac¢do que atua em

215

Revista da Universidade Vale do Rio Verde, Trés Coragdes, v. 15, n. 1, p. 206-222, jan./jul. 2017



maltiplos aprendizados Varios setores e que encoraja o aprendizado, ndo punindo os
no trabalho erros cometidos nesse processo
o Possibilidade de trabalhar com um gestor &gil na tomada de
Gestores mais diretivos e . )
) 4,24 decisdo, diretivo quanto ao trabalho a ser realizado e focado
focados no networking 3
na construcdo de networks
) Possibilidade de atuar em uma organizacéo focada nos
Foco no cliente 4,03 ) )
interesses dos clientes
Competitividade no 353 Possibilidade de atuar em ambientes profissionais onde se
ambiente de trabalho ' estimula a competicdo entre os funcionarios
Pressdo no ambiente de 33 Ter que desempenhar vérias atividades concomitantemente
trabalho ' € em prazo escasso
Foco nos processos de Possibilidade de atuar em organizagdes altamente
trabalho em detrimento 3,18 burocréticas e com rigida hierarquia, com predominancia de
dos relacionamentos equipes temporarias e/ou virtuais

Fonte: Elaboragdo propria (2016).

Analisando os resultados, percebe-se
que o fator que obteve maior escore foi
“trabalno em equipe, impacto social do
trabalho e valorizagdo profissional”, o que
evidencia a importancia que os membros da
Geracdo Y atribuem a possibilidade de
desenvolverem o trabalho em equipes,
corroborando as constatagdes de Anantatmula
e Shrivastav (2014). Ademais, o elevado
escore obtido pelo fator supracitado
demonstra que os profissionais pertencentes a
esta coorte esperam desempenhar um trabalho
que tenha impacto positivo na sociedade e ser
valorizados por seus empregadores, 0 que
engloba, por exemplo, salarios competitivos,
pacotes de beneficios robustos e planos de
carreira atrativos, resultado este que vem ao
obtidos

encontro  daqueles na pesquisa

conduzida por Perrone et al. (2013).
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Com o0 segundo maior escore,
encontra-se o fator “autonomia no trabalho”,
0 que indica o anseio dos individuos da
Geracdo Y por receberem maior autonomia
dentro das organizagbes, usufruindo de
liberdade para decidirem como realizar o
trabalho. Tal resultado encontra respaldo nos
(2016), que

concluiram que tais profissionais esperam ser

estudos de Lambert et al.

reconhecidos e receber maior autonomia a
medida que adquirem novas competéncias e
se mostram mais aptos a contribuirem para o
sucesso dos negdcios de seus empregadores.
Obtendo o terceiro maior escore,
também se mostrou relevante enquanto vetor
motivacional dos profissionais da Geracdo Y
o fator “inovagdo”, 0 que evidencia, em
consonancia com os resultados obtidos por

Perrone et al. (2013), que esses individuos
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preferem trabalhar tendo a tecnologia como

aliada, utilizando recursos tecnoldgicos
avancados em seu dia-a-dia, e desempenhar
atividades complexas, desafiadoras e
criativas. Alem disso, a elevada pontuacéo
obtida por esse fator demonstra a flexibilidade
dos membros dessa geragédo para trabalhar em
multiplos projetos e lidar com liderancas
diversas, constatacdo que encontra respaldo
nos resultados obtidos por Mohamed (2016) e
Kultalahti e Viitala (2014).

Em quarto lugar entre os vetores
motivacionais da Geracdo Y, encontra-se 0
fator “clareza na definigéo de fungdes, normas
e orcamentos”, que retrata a expectativa dos
individuos  dessa  coorte  quanto a
transparéncia em seu ambiente de trabalho no
tocante a papeis a serem desempenhados,
padroes de comportamento esperados e
Neste vetor

recursos disponiveis.

motivacional, pode-se identificar a
preferéncia dos profissionais que compdem
essa geracdo pela formalizacdo no ambito
organizacional,

estudos de Perrone et al. (2013).

previamente apontada nos

J& o fator “oportunidade de multiplos
aprendizados no trabalho”, que obteve 0
quinto maior escore, evidencia que o0s
membros da Geragéo Y preferem trabalhar em
organizagbes que atuam em  diversos
segmentos, o que lhes possibilita uma visao
mais macro do mercado, e que encorajam Sseus
funcionarios

a aprenderem na pratica,

encarando 0s erros como eventos normais no
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processo de aprendizado, sem atrela-los a
qualquer punicdo. Tais resultados mostram-se
alinhados aqueles obtidos por Mohamed
(2016) e Kultalahti e Viitala (2014), que
apontam o foco da Geracdo Y em seu
desenvolvimento e aprimoramento
profissional, e por Angeline (2011), que
indicam que essa coorte valoriza a
diversificacdo de suas experiéncias laborais,
visando seu crescimento continuo.

Dos cinco fatores restantes, dois
obtiveram escores proximos ao ponto médio
da escala utilizada, sendo eles: “gestores mais
diretivos e focados no networking” e “foco no
cliente”. Tal resultado demonstra que a
possibilidade de trabalhar com gestores ageis
na tomada de decisdo, que passam instrugdes
precisas a seus subordinados e que s&o
focados na construgdo de relacionamentos
profissionais, assim como de trabalhar em
uma organizacdo com foco nas necessidades
dos clientes, pouco influem para aumentar a
motivagdo dos membros da Geragdo Y no
ambiente laboral.

Os trés fatores restantes, ao contrario
de todos os anteriores, obtiveram escores
inferiores ao ponto médio da escala, 0o que
indica que o0s respondentes apresentaram
maior nivel de discordancia acerca do
potencial desses aspectos para motiva-los no
trabalho. Sao eles: “competitividade no
ambiente de trabalho”, “pressdo no ambiente
de trabalho” e “foco nos processos de trabalho

em detrimento dos relacionamentos”.
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Analisando-os  concomitantemente,
percebe-se que todos os trés trazem consigo
elementos que comprometem as relagdes
sociais no ambiente de trabalho, algo ndo bem
grupo
geracional, que valorizam o relacionamento

aceito pelos integrantes desse
com colegas de trabalho e chefia, conforme
concluiram Anantatmula e Shrivastav (2014).

Cabe acrescentar que, no que se refere
especificamente ao fator “pressdo no
ambiente de trabalho”, os resultados aqui
obtidos sdo corroborados pelos estudos de
Kultalahti e Viitala (2014), que apontaram
que os individuos da Geracdo Y, apesar de se
sentirem confortadveis ao lidarem com
desafios, mostram-se incomodados quando
ndo possuem  prazos razodveis para
executarem suas atividades.

Confrontando esses trés fatores que
obtiveram baixos escores com 0s demais,
pode-se concluir que os profissionais da
Geracédo Y preferem o trabalho em equipe e a
colaboracdo ao invés da competicdo e do
individualismo no ambiente laboral, e que,
apesar de se mostrarem dispostos a

trabalharem em multiplos projetos
simultaneamente, sentem-se desconfortaveis
com a pressdao proveniente de terem que
executar varias atividades ao mesmo tempo,
principalmente quando submetidos a pressdes

de tempo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Na atualidade, coexistem no mercado
de trabalho diferentes grupos geracionais, que
apresentam anseios, valores e expectativas
distintas entre si. Tal miscelanea de geragdes
tornou-se um desafio para as organizacOes
modernas, a medida que se fez necessario que
as politicas e praticas voltadas para a gestao
de pessoas fossem readequadas para atender,
de forma concomitante, as demandas
profissionais apresentadas pelas diferentes
coortes.

Todavia, para que seja possivel alinhar
de maneira efetiva as expectativas individuais
dos funcionarios e as praticas organizacionais,
é fundamental

que cada geracdo seja

integralmente  compreendida em  suas

idiossincrasias, 0 que demanda diversos
estudos direcionados para esta finalidade.
Dentre todas as geragdes
economicamente ativas no presente momento,
a Ultima a ingressar macicamente no mercado
foi a Geracdo Y, o que pode explicar a
escassez de estudos, principalmente em
ambito nacional, voltados para compreender
os individuos que fazem parte desse grupo
geracional. Neste sentido, definiu-se como
objetivo para esta pesquisa mapear 0s vetores

motivacionais dos profissionais pertencentes a

Geracao .
A partir da andlise dos dados
coletados, constatou-se que esse grupo

geracional prioriza a dimensdo social no
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universo laboral, que pode ser dividida em
trés vertentes: desenho do trabalho; relacéo
entre organizacdo e funcionérios; e relagdo
entre organizacdo e sociedade. Dessas trés
vertentes, tem-se,  respectivamente, a
preferéncia dessa geracdo pelo trabalho em
equipe, o anseio pelo reconhecimento por
parte de seu empregador e a valorizacdo do
impacto social do proprio trabalho e da
atuacédo das organizagdes.

constatou-se

Ademais, que  0s

profissionais pertencentes a Geracdo Y
valorizam as organizacdes que concedem
maior autonomia no trabalho aos funcionarios
e que possuem uma cultura focada no
aprendizado, na qual os erros ndo levam a
quaisquer

sancbes ou punicdes e 0s

individuos sdo incentivados a aprender
fazendo (learn by doing).

Também foi possivel concluir que

esses profissionais preferem atuar em
organizagbes nas quais existe  maior
transparéncia quanto aos papeis dos

individuos, normas e recursos disponiveis,
além de desempenhar funcBes nas quais
tenham possibilidade de lidar continuamente
com tecnologia e realizar atividades
complexas e desafiadoras, que permitam o
exercicio de seu potencial criativo.
Confrontando esses resultados entre si,
conclui-se que, para a Geragdo Y, autonomia
no trabalho ndo estd associada a
informalidade (falta de normas ou pouca

clareza na definicdo das mesmas) ou
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individualismo  (possibilidade de decidir
sozinho como executar o trabalho), a medida
que, além da autonomia, esses profissionais
ainda valorizam a clareza na definicdo de
papeis e normas, e a possibilidade de
trabalhar em equipe, o que significa dividir
responsabilidades e decisoes.

Além

motivacionais,

dos  principais  vetores

foi possivel identificar os
elementos que aumentam o desconforto dos
individuos da Geracdo Y no ambiente de
trabalho: a pressdo proveniente da sobrecarga
de atividades e tempo escasso para executa-
las; os excessos no tocante a burocracia e
hierarquia; e culturas organizacionais
individualistas, que estimulam a competicdo
em detrimento da colaboracdo entre 0s
funcionarios.

Contrapondo os vetores motivacionais
com melhor pontuacdo e aqueles que
receberem pontuac¢fes medianas ou reduzidas,
duas questdes merecem ressalvas: apesar de
os individuos da Geracdo Y valorizarem a
clareza e a transparéncia na definicdo de
normas e papeis, isso ndo significa que eles
prezam sistemas burocraticos e rigidamente
hierarquizados, & medida que ficou evidente o
desconforto desses profissionais perante
sistemas assim formatados; além disso, apesar
de o fator “foco em clientes” ter recebido uma
pontuacdo mediana, isso ndo pode ser
interpretado como indiferenca ou descaso
perante 0s outros por parte dessa coorte,

considerando que a preocupagcdo com a
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sociedade e com o impacto social de seu
trabalho foi um dos elementos que receberam
maior pontuag&o.

No que se refere especificamente a
tecnologia, destaca-se que, apesar dessa
coorte valorizar seu uso para facilitar a
realizacdo do trabalho, o mesmo ndo foi
observado quanto a sua aplicacdo visando
escassear ou eliminar 0s encontros presenciais
dos membros das equipes de trabalho. Neste
sentido, a tecnologia é vista como elemento
facilitador dos processos, e ndo para substituir
as  interacbes  presenciais  entre  0S
funcionarios.

A partir dos resultados obtidos, é
possivel propor algumas diretrizes para as
organizacOes se adequarem as expectativas da
Geragdo Y:

e Desenhar o trabalho, os instrumentos
avaliativos e o0s sistemas de
remuneracdo para valorizar néo
apenas os individuos, mas também as
equipes;
¢ Adotar, no planejamento do trabalho e
na definicdo das responsabilidades
individuais, o conceito de espaco
ocupacional (oriundo dos modelos de
gestao por competéncias),
aumentando o nivel de complexidade
das funcbes e autonomia dos
funcionarios a medida que estes se
mostrem aptos para tal;
e Promover uma cultura transparente,
(1) na

pautada construgdo de
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contratos  psicolégicos nos quais

figuem claras as expectativas
organizacionais e individuais, assim
como (2) no estimulo ao aprendizado
e desenvolvimento humano;

e Estruturar um sistema de remuneragéo
estratégica, visando reconhecer 0s
funcionérios de acordo com suas
contribuicdes ao negoécio, aliado a
um plano de carreira coerente e
atrativo, que seja capaz de valorizar a
ampliacdo do espaco ocupacional dos
individuos e o0 desenvolvimento

profissional alcancado por eles ao
longo do tempo.

A contribuicdo dessa pesquisa reside
no fato de que auxilia a preencher uma lacuna
tedrica quanto as nuances da Geracdo Y no
mercado de trabalho, identificando as
preferéncias dos profissionais que a ela
pertencem e fornecendo subsidios para que as
organizacOes se adequem a eles, tornando-se
mais eficientes para atrai-los e reté-los.

Para estudos futuros, sugere-se que
sejam mapeadas as politicas e préaticas de
gestdo de pessoas focadas na Geracdo Y que
as organizagOes estdo implantando e que se
reflita acerca de sua eficicia perante tal
publico-alvo. Além disso, sugere-se que 0S
vetores motivacionais analisados na presente
pesquisa sejam utilizados para mapear as
preferéncias dos individuos da Geragdo Z, a
proxima a ingressar no mercado de trabalho

de forma macica.
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