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QUAIS SAO AS MOTIVACOES PROFISSIONAIS DA GERACAO Y?

1. INTRODUCAO

As empresas vém encontrando cada vez mais desafios para a busca de novos talentos, e
procuram, constantemente, as melhores formas de encontrar, engajar e reter profissionais.
Neste processo, percebe-se como natural que a atencdo das organizagdes se volte para as
novas geracdes, que trazem com eles a expectativa de algo novo.

Por outro lado, no meio académico, os estudos relacionados as geracdes também tém recebido
especial atencdo. Nao sdo poucos os estudos voltados para entender as diferengas entre as
geracdes e como auxiliar as organizacdes a se ajustarem ao perfil e as caracteristicas de
diversas geracdes que precisam conviver dentro do mesmo espago, em busca dos mesmos
objetivos e como as organizagdes conseguem se adaptar a isso.

Buscar compreender os fatores motivacionais para os individuos das novas geragdes também
representa uma oportunidade para as organizacdes entenderem como devem se adaptar as
novas demandas do mercado de trabalho, como se tornarem competitivas na busca por novos
talentos e de como reté-los dentro de suas empresas.

Apesar de ja existirem diversos estudos a respeito do tema de geragdes, seja de forma
especifica sobre a geracdo Y ou da convivéncia entre diferentes geracdes dentro do ambiente
de trabalho, existe pouco material que reflete a realidade da geracdo brasileira, sendo que a
maioria dos estudos ainda estdo relacionados a realidade americana ou europeia, na qual a
maioria dos trabalhos académicos que se tem acesso no Brasil se baseiam.

Neste sentido, a presente pesquisa se propde a entender de uma forma mais aprofundada a
realidade da geracdo Y no Brasil e quais sdo os fatores motivacionais que fazem com que o0s
individuos pertencentes a esta geracdo sigam no mercado de trabalho. Assim, apresenta-se
problema de pesquisa que norteard este estudo: Quais sdao as motivacdes profissionais dos
profissionais da geracdo Y?

Como objetivo geral, depreende-se que o mesmo consiste em identificar e analisar quais sao
as motivacdes dos profissionais da geracdo Y e como objetivos especificos: a) identificar as
motivacdes para a escolha de sua carreira; b) identificar e analisar a motivagdo com o
momento profissional atual dos entrevistados e c) identificar as motivacdes para o futuro
profissional.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secao sdo apresentados aspectos relacionados a geracdo, em especial a geracdo Y, e
também sobre o tema motivagdo, sendo estes os principais constructos relacionados ao
presente estudo.



2.1 Geracao

Os estudos sobre as geracdes t€m se intensificado muito, cada vez mais as organizacdes veem
a necessidade de entender como a diferenca entre cada uma delas podem ajudar no aumento
da eficiéncia de seus processos, além de compreender como alcangar mais consumidores. Para
Veloso, Dutra e Nakata (2016), a literatura existente nos mostra a diferenca de postura e
atitudes com relac@o ao trabalho e com relacdo as prioridades da vida e como a influéncia de
uma na outra torna cada vez mais importante para as organizacdes entenderem como trabalhar
com cada membro, principalmente quando existe cada vez mais individuos de diversas
geracdes diferentes.

Um primeiro passo € entender o que sdo as geracdes, o que por si s6 pode ser um grande
desafio. Para Formenton e Stefano (2017) a defini¢do de gerag@o pode ter vérios significados
e interpretacdes diferentes, o que dificulta uma unica defini¢do uniforme sobre o tema. Mas o
autor afirma que em geral, as geracdes sdo determinadas como um grupo de individuos de
uma mesma faixa etdria e que tenham experimentado dos mesmos eventos histdricos
especificos, como exemplo uma crise econdmica, guerras, ou mesmo mudancas significativas
da politica local e global. Ja para Branco (2013), as geracdes sdo separadas em intervalos de
20 anos, também levando em consideracdo aspectos histéricos de cada um deles,
principalmente politico e econdmico.

Outro aspecto que sinaliza a falta de uniformidade em relacio a data exata que determina cada
geracdo € o fato de maior parte dos estudos sobre o tema serem internacionais, logo eles
consideram as realidades politicas, econdmicas e culturais do local do estudo. Veloso, Dutra e
Nakata (2016) abordam esta questdo quando destacam que os debates sobre geracdes no
Brasil ainda sdo muito recentes, logo os estudos que temos sobre esse tema sao muito
baseados em pesquisas realizadas em outros paises. Com isso € possivel encontrar estudos a
respeito das geracdes, mas a no Brasil ainda pode ser observado potencial de ampliagdo das
pesquisas sobre esta temadtica.

Observa-se, entretanto, que em uma coisa todos os autores que estudam o tema de geracao
estdo de acordo: é que o periodo exato que marca cada geracdo pode variar bastante, mas que
ndo possuem uma diferenca de datas muito significativas, outro alinhamento entre diferentes
autores que pode ser observado, € que uma geracdo sempre é marcada por um grande evento
ou acontecimento que acabam moldando as caracteristicas dos indevidos de um espaco do
tempo.

2.1.1 As diferentes geracoes

Este estudo € baseado nas pesquisas ja existentes sobre as diversas geragdes, considerando
diversos autores. Essas pesquisas buscam entender os diversos impactos que essas geracoes
causam na sociedade, seja no ambiente econdmico, social ou ambiental.

Os estudos geracionais trazem a existéncia de 4 (alguns 5) geracOes, sendo as mais conhecidas
Baby Boomers, X e Y. Alguns autores, como Oliveira (2010), Aprigio (2012) e Hallmann
(2012) também falam sobre a geragdo Veteranos, além da geracdo que estd chegando ao
mercado de trabalho, conhecida como Z (que ndo serd abordada nesse estudo).



Definir com exatiddo a época em que se encaixam cada membro dessas geracdes ndo & tarefa
facil, uma vez que os autores divergem a respeito desse tempo. Como jd mencionado
anteriormente, essas diferencas ndo representam uma distor¢do muito significativa, mas a
maioria dos autores concordam quais sdo as principais décadas de cada uma faz geragdes,
como mencionaremos mais para frente.

Para efeito de comparacdo, enquanto Veloso, Dutra e Nakata (2016) estabelecem que a
geracdo Y compreende os nascidos em 1978 até os dias atuais, nesse caso desconsiderando a
existéncia da nova geracdo Z, mesmo periodo também € considerado por Formenton e Stefano
(2017), enquanto que Oliveira (2010) considera que essa gera¢do surgiu a partir de 1980,
assim como Aguilar (2012) que estabelece o periodo da geragdo Y como sendo as décadas de
80 € 90 (no periodo de 1980 até 1999).

Em seu trabalho, Aguilar (2012) também destaca que ndo existe uma precisdo € nem uma
uniformidade entre os diversos estudos feitos a respeito das geracdes, havendo controvérsias
quanto ao surgimento de cada uma delas, por isso sempre encontraremos divergéncia em
relacdo aos periodos que marcam cada uma. Para isso a autora também estabelece que uma
diferenca de mais ou menos 2 anos, sendo para mais ou para menos, ndo € o suficiente para
gerar mudancas de comportamento que podem diferencias uma geragdo de outra.

Algo em comum que se pode perceber entre os autores € que uma geracdo sempre € marcada
por um grande evento ou acontecimento que acabam moldando as caracteristicas dos
indevidos de um espaco do tempo. Da mesma forma que a 2* Guerra Mundial moldou a
geracdo Baby Boomers, a Guerra Fria e Instabilidade moldou a geracio X, assim o avanco da
tecnologia também moldou a geracdo Y.

Considerando esses principais periodos geracionais, utilizando a divisdo de épocas propostas
por Oliveira (2010), pode-se descrever as geragdes (sem considerar a geracdo Z), classificadas
da seguinte forma:

. Baby Boomers (1940 a 1960): geracdo que veio com o fim da Segunda Guerra
Mundial. Hallmann (2012) destaca que a origem do nome dessa geracdo se d4 pela explosao
demografica pos-guerra. Oliveira (2010) diz que os membros dessa geracdo aprenderam desde
cedo a respeitar os valores familiares e a dedicacdo para o trabalho e para os estudos.
Hallmann (2012) traz também outros acontecimentos como o inicio dos movimentos
feministas e os movimentos a favor de negros e homossexuais para mostrar as mudangas de
mentalidade dessa geragdo. Para Veloso, Dutra e Nakata (2016), essa geracdo € mais
motivada, otimista e workaholic. Para os autores, essa geracdo busca posi¢des que lhe
proporcionem destaque profissional, valorizando o status das organizagdes, as quais eles sdao
leais. Para Aprigio (2012) as principais caracteristicas dos Baby Boomers sdo otimistas,
acreditam no progresso econdmico e social, além de serem extremamente competitivos e
voltados para resultados e ndo sdo muito preocupados com qualidade de vida, preferindo o
sucesso profissional. Formenton e Stefano (2017) classificam essa geragdo como sendo muito
competitiva e em constante busca pelo sucesso, além de confiantes, independentes e
autossuficientes, mas em contrapartida possuem dificuldades em se adaptar ao mundo da
tecnologia e de acompanhar as constantes mudangas;

. Geragdo X (1960 a 1980): De acordo com Hallmann (2012) foi a primeira geracdo a
ter uma maior preparo e foco para o desenvolvimento académico, além de experi€ncias
internacionais. Para a autora uma das grandes marcas que caracterizam essa geracdo € a
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ruptura com as geragdes anteriores. Oliveira (2010) destaca que essa geracdo ndo possui
compromisso com autoridades, submetendo-se de forma passiva as regras estabelecidas. O
autor também destaca que essa geragdo comecou a desenvolver atitudes mais egocéntricas e
céticas, buscam a autossuficiéncia através do trabalho, muitas vezes usando a familia como
pretexto para justificar a busca pela autorrealizagdo, concluindo que foi uma “geragao
marcada pelo pragmatismo e pela autoconfianga em suas escolhas”. Veloso, Dutra e Nakata
(2016) também concordam que essa geracdo € marcada pelo ceticismo e busca por ambientes
mais informais e menos rigorosos no ambiente de trabalho. Os autores destacam que por
terem viverem em um periodo de certa instabilidade de empregos e por verem seus pais
perderem seus trabalhos, mesmo sendo leais as empresas, eles buscam desenvolver novas
habilidades para aumentar suas chances de empregabilidade. Aprigio (2012) também reforca
que eles sd@o uma geracdo mais cética do que anterior, além de serem autoconfiantes, preferem
a informalidade no trabalho, ndo gostam da autoridade, preferindo maior liberdade, e
preferem a busca do equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Formenton e Stefano (2017)
sdo outros autores que reforcam que essa geracdo valoriza a flexibilidade, equilibrio entre
vida e trabalho e céticos. Por constituir foco central deste estudo, maiores detalhes serdo
oferecidos a respeito desta geracao na sequéncia.

2.1.2 A GeracioY

Principal objetivo deste estudo, a geracdo Y € marcada pelos individuos nascidos a partir da
década de 80 e 90. Considerando os estudos ja realizados em relagdo a essa geracao com o0s
autores anteriormente citados, essa geracdo se encontra na faixa etdria entre 18 e 40 anos,
sendo assim a principal mao de obra das organizagdes, além de também representarem a
futura lideranca dessas mesmas organizagdes, em substituicdo as geragdes Baby Boomers e X.

De acordo com Aguilar (2012) um fator relevante que leva a década de 80 ser considerada o
inicio da geracdo Y foi o surgimento de novas tecnologias que podiam ser acessadas por
pessoas simples. Exatamente nessa década que foi possivel observar o crescimento de
empresas de tecnologia como Apple, IBM, Microsoft, empresas que nasceram junto com essa
geracdo, fornecendo cada vez mais acesso instantaneo a novas informagdes. Para Serrano
(2010) o surgimento dessas tecnologias faz com que a Internet, que passou a ser mais
acessada e divulgada a partir da década de 90, significasse para a geracdo Y o mesmo que
acesso as grandes bibliotecas significam para as geragdes anteriores.

Hallmann (2012) aponta que a geracdo Y € formada por pessoas com uma grande capacidade
criativa, muito em fungdo das ferramentas tecnoldgicas que elas possuem acesso, € gostam de
desafios. Formenton e Stefano (2017) afirmam que a gera¢do Y € mais voltada para familia e
cresceram sendo orientados para a busca da realizacdo pessoal. Os autores destacam que a
geracdo Y foi mimada pelos seus pais, que buscavam ndo cometer os mesmos erros de criacao
de seus pais, fazendo assim que essa geracao se tornasse mais confiante na conquista de seus
objetivos e ambiciosos. Ao mesmo tempo, Formenton e Stefano (2017) afirmam que essa
geracdo ndo tem receio de questionar as autoridades e propor novas formas de alcangar os
resultados, buscam aprendizado, crescimento e desenvolvimento, estdo sempre abertos para
feedbacks e orientacdes e que estdo sempre buscando por algo novo e melhor.

Para Blasco et al (2016) a geragdo Y € marcada por ser uma geracao onde os pais desejavam a
formacdo familiar e que se tornaram demasiadamente protetores em relacdo a seus filhos,
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preocupados por sua seguranca de uma sociedade perigosa. Os autores sinalizam que o0s
individuos dessa gera¢do possuem um grande dominio tecnoldgico por crescerem inseridos
em um ambiente altamente voltado para a tecnologia. A geracdo Y pode ser definida como
uma geracdo individualista e que buscam o reconhecimento em tudo o que fazem, mas apesar
disso possuem uma grande consciéncia social e defendem todos os aspectos de diversidade
(género, raga, orientacdo sexual e religiosa, etc.). Eles sdo motivados por desafios, desde que
0s mesmos promovam o seu desenvolvimento, e quando percebem que isso ndo estd mais
acontecendo, buscam outros desafios, mudando de direcdo (BLASCO ET AL, 2016).

Para Codeco (2015), o fato dessa geracdo ter vivenciado e crescido em um ambiente de
diversas transformacdes tecnoldgicas, e sempre acompanharam essas transformacdes, mesmos
elas acontecendo de forma rédpida, eles se sentem a vontade com essas constantes mudangas.
Para o autor essa geracdo emprega uma combinacao de colaboracdo, interdependéncia e rede
para alcangar os seus objetivos.

Lipkin e Perrymore (2010) classificam essa geracdo como sendo bastante talentosa, bastante
estimulada para realizagdo de seus desejos, além de crescerem preocupados com questoes
sociais, sendo exigentes e criticos. Para as autoras essa geracdo foi criada por seus pais para
terem uma grande autoestima e capacidade para alcangarem os seus objetivos, dentro de uma
mentalidade que diz “vocé pode ser o que vocé quiser” (grifo nosso). Devido a essa forma de
educacgdo recebida e sua percepcdo do mundo, as autoras destacam que a postural profissional
ética dessa geracdo € diferente das anteriores, uma vez que eles ndo possuem interesse em
sacrificar tempo com a familia em busca do sucesso profissional, apesar de almejarem ele
também, uma vez que eles buscam viver no momento, e ndo apenas quando alcancarem a
estabilidade ou a aposentadoria.

A maioria desses estudos usa como base autores americanos que utilizam a realidade dos
Estados Unidos para se estabelecer o periodo de cada geragdo. Poucos trabalhos foram feitos
para se estabelecer um periodo especifico que represente quem sao os individuos da geragao
Y dentro da realidade brasileira, tendo seus estudos um foco maior em aplicar os conceitos da
geracdo dentro da nossa realidade. Por conta disso, para efeito deste estudo, serd considerada
com geracdo Y e foco central de estudo desse trabalho os individuos nascidos no periodo de
1985 até o ano 2000.

Como o intuito dessa pesquisa € estudar a geracao Y dentro da ética brasileira, a escolha dessa
faixa de tempo tem como critério de escolha um fator histérico dentro do cendrio brasileiro,
que € o fim do periodo conhecido como Ditadura Militar no ano de 1985 até o ano 2000 por
se tratar do ultimo ano do milénio, uma vez que essa geragdo também € conhecida como
Millennials, por se tratar da geracdo do novo milénio.

2.2 Motivacao

Para Bergamini (1986) as pessoas possuem interesses diversos, € com isso podemos chegar a
conclusdo de que suas acdes ndo sdo realizadas pelas razdes uma das outras, entdo ndo existe
apenas um fator que seria o suficiente para gerar motivacao em todos. J4 na visdo de Rattner
(1966) os individuos em geral gostam dos seus trabalhos e buscam nele uma oportunidade de



desenvolver algo de acordo com as suas aspiragdes e alcancarem um sentimento de
autorrealizacgdo.

Estabelecido que o individuo ndo pode ser separado em seu aspecto pessoal do profissional e,
que seu desempenho pode ser afetado quando qualquer um deles entra em desequilibrio,
voltamos o olhar para a motivag¢do. Para Casado (2002) esse tema € um dos mais importantes
para as organizagdes, a0 mesmo tempo que traz grandes preocupacdes, pois apesar de
existirem diversos estudos e discussao a seu respeito, até 0 momento poucos avangos praticos
podem ser observados. Em outras palavras “existe uma disparidade entre o que se entende por
motivagdo e o que se espera dela na pratica” (CASADO, 2002, p. 247).

Bergamini (1986) observa que o termo motivacdo passou ser interpretado de diferentes
formas, com diversos significados diferentes, por isso ela estabelece que o primeiro e mais
importante passo € entender o seu real conteudo, para ndo gerar confusdes. A autora lembra
que as duas principais crencas de como motivar as pessoas sdo de forma extrinseca (onde a
motivacdo pode vir de um ambiente externo) e de forma intrinseca (apenas o proprio
individuo por se motivar). Um exemplo de maneira extrinseca que € atribuida como agdo que
pode gerar motivacdo € quando o lider oferece promocdo ou aumento salarial para seu
funciondrio. J4 um exemplo intrinseco de motivacao seria a sensagdo que uma pessoa tem ao
realizar uma ac@o particular como concluir uma tarefa complexa obtendo os melhores
resultados ou a soluciao de um problema que trard beneficios para muitos.

O que se pode observar a respeito da motivacdo é que se trata de um fendmeno individual,
que possui um cardter intencional (a acdo ou comportamento € feito de forma pensada) e que
também ela é multifacetada (de necessidades, motivos e incentivos diversos). Para Pedroso et
al (2012), os fatores motivacionais possuem uma contribuicao direta na qualidade de vida e
dos servigos, é o que impulsiona tanto as empresas quanto as pessoas.

Muitos pesquisadores se debrucaram sobre temdticas relacionadas a motivacido, que
resultaram em teorias, que possuem importantes contribuicdes para compreensdo deste
fendmeno.

Lobos (1975) destaca que a teoria desenvolvida por Abraham Maslow, onde existem pelo
menos cinco grupos de objetivos por parte do individuo que ele chama de necessidades
basicas, sendo elas do primeiro ao quinto nivel: fisioldgica; seguranca; amor; estima e
autorrealizacdo. Maslow identifica que quando as necessidades das primeiras necessidades
nao sdo preenchidas, as demais necessidades ndo possuem nenhum impacto na sua motivagao,
pois sdo as necessidades insatisfeitas que geram motivagao ou influencia, apenas quando as
necessidades bdsicas inferiores sdo atendidas que as necessidades superiores passam a ter
algum efeito, conforme destaca o autor.

Desenvolvida por Frederick Herzberg, a Teoria dos Dois Fatores afirma que existem apenas
dois fatores que afetam as dreas de satisfacdo e a da insatisfagdo, conforme Lobos (1975).
Esses fatores sdo chamados de Fatores higi€nicos e Fatores motivacionais. Os fatores
higi€nicos estdo relacionados a drea da insatisfacdo, ou seja, o cumprimento desse fator evita
a insatisfacdo e ndo trazem real sentimento de satisfacdo. Os fatores motivacionais estao
diretamente relacionados com a satisfacdo, quando esses fatores, geram um forte sentimento
de satisfacdo nas pessoas, como realizacio, reconhecimento, responsabilidade e crescimento



pessoal. Ferreira et al (2017) afirmam que os fatores higi€nicos na verdade abrangem todos os
beneficios que sdo oferecidos pela organizacdo para o trabalhador, como ambiente de
trabalho, relacionamento e seguranca, enquanto que os fatores motivadores estao relacionados
ao reconhecimento e oportunidade de desenvolvimento profissional.

Lobos (1975) apresenta a teoria de Edwin Locke, que estabelece que as pessoas possuem
necessidades por objetivos claros e bem definidos. Com isso quando a empresa aplica metas
claras e especificas para seus funciondrios, com diretrizes de como devem proceder e a
recompensa que isso ird trazer, isso pode gerar motivagdo. Ele ainda afirma que quando as
metas sdo mais complexas, com um grau de dificuldade maior, contando com a participa¢ao
dos empregados, os resultados podem ser melhores do que se fossem realizadas com nivel de
complexidade menor. Essa avaliagdo € muito utilizada para avaliacao de desempenho.

Ferreira et al (2017) tratam sobre a teoria desenvolvida por John Stacy Adams, onde cada
pessoa acaba tendo a tendéncia de comparar o que lhe foi oferecido como recompensa pelo
seu trabalho com aquilo que € oferecido aos demais individuos similares a ele, ou com
desempenho parecido. Ela tem forte relagdo com a remuneragdo e distribui¢do de beneficios
para os funciondrios conforme aquilo que eles produzem, mas € preciso ser bem conduzido
para ndo minar o ambiente social do trabalho com sentimentos de injustica.

Lobos (1975) aborda a teoria desenvolvida por Burrhus Frederic Skinner, onde a ideia de que
o comportamento humano pode ser explicado em sua previsibilidade. O comportamento
desejado por ser reforcado ou desestimulado por meio de recompensas (refor¢o positivo) ou
por meio de puni¢des (reforco negativo). Para isso basta encontrar o desempenho desejado, ou
comportamento que se deseja eliminar, e assim estabelecer recompensas ou consequéncias. E
uma abordagem considerada manipulativa com enfoque em controle comportamental.

A Teoria da Expectativa, desenvolvida por Victor Vroom, é voltada especificamente para o
ambiente de trabalho, onde se vé o individuo como um ser pensante, com seus proprios
desejos e crengas, planejando os eventos de sua vida sempre com intuito de alcangcar um
objetivo previamente estabelecido. Lobos (1975) destaca que ela é considerada uma teoria de
processo, € ndo apenas de conteudo, pois ela consegue relacionar varidveis dindmicas que
auxiliam na compreensdo do comportamento dentro do ambiente de trabalho. Rodrigues, Reis
Neto e Gongalves Filho (2014) destacam que para Vroom a motivagdo € uma forca propulsora
e a sua origem se encontra escondida no interior de cada individuo.

Ja Bergamini (1986) afirma que um grande erro das organizagdes € acreditar que a verdadeira
origem da motivagdo estd na teoria behaviorista, onde apenas com um determinado estimulo
vai se conseguir ter de forma imediata uma resposta correspondente ao que se espera. A
autora afirma que o grande problema dessa visao € considerar que o ser humano € um sistema
aberto, composto por partes que interagem de forma organizada e previsivel. Com isso ela
afirma que beneficios que as organizacdes atribuem para seus empregados como
implementacdo de hordario flexivel, férias antecipadas, condi¢des de ambiente de trabalho,
bodnus, aumento por mérito se trata de tempo perdido quando fazem parte de um planejamento
de medidas com o intuito de elevar a motivagdo daqueles que trabalham. O que a autora
destaca € que apds um tempo os fatores externos (seja de premiac@o ou de punicdo) uma vez
implementados, ndo poderdo mais de deixar de ser oferecidos, fazendo com que esses fatores



deixem de ter um atrativo que faz elevar a motivacdo, tornando algo do cotidiano e com
pouco impacto ou efeito sobre os empregados.

Casado (2002) entende que o que se pratica nas organizacdes para melhorar o tema de
motivacdo estd muito longe do entendimento conceitual que vem sendo discutido por diversos
estudiosos ao longo dos anos. Para a autora, nenhuma das teorias apresentadas até hoje €
capaz de realmente compreender e explicar em sua totalidade o fendmeno da motivacdo. A
autora conclui que a motivacgdo € vista pelas organizagdes como uma forma de melhorar o
desempenho em relagcdo a produtividade além da sadde organizacional com a satisfacdo dos
trabalhadores.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na realizacdo deste estudo optou-se pela pesquisa exploratéria de cardter qualitativo, com
objetivo de identificar quais as motivacdes de profissionais da geracdo Y de uma empresa que
atua no segmento de varejo de vestudrio, localizada na cidade de Barueri/SP. Esse tipo de
pesquisa foi escolhido pois ser considerado o mais adequado para a investigacdo da relagc@o
entre a natureza da motivagdo com o mercado de trabalho para os individuos dessa geracdo.

De acordo com Godoy (1995) a pesquisa qualitativa possui como fonte natural de dados o
ambiente natural onde as pessoas estdo inseridas e o pesquisador como sendo um instrumento
fundamental nesse processo.

Os dados foram coletados mediante a utilizagdo de entrevista semiestruturada, definida por
Gil (2008, p. 109) como “a técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e
lhe formula perguntas, com o objetivo de obtencdo dos dados que interessam a investigacao”.
As questdes propostas aos entrevistados versaram sobre sua motivagdo com relagdo a escolha
de sua carreira, motivacdo com relacio ao momento profissional atual e motivacdo com
relacdo ao futuro.

Os sujeitos da pesquisa foram 15 profissionais pertencentes a geracdo Y, atuantes em empresa
do segmento do varejo na cidade de Sdo Paulo, tendo sido a facilidade de acesso o critério
utilizado.

As entrevistas foram gravadas e transcritas. Foi realizada andlise de conteido mediante
categorias definidas a priori, em conformidade com Bardin (2011). De acordo com esta
autora, a utilizacdo da anélise de conteido prevé trés fases fundamentais, que foram utilizadas
na andlise dos dados coletados: pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos
resultados, e sdo explicados da seguinte forma: a) pré-andlise: pode ser identificada como uma
fase de organizacdo. Nela estabelece-se a precisdao do trabalho, com procedimentos bem
definidos, embora flexiveis; b) exploracio do material: E o cumprimento das decisdes
tomadas anteriormente. O pesquisador deverd ler os documentos selecionados, adotando,
nesta fase, procedimentos de codificacdo, classificacdo e categorizacdo; c) tratamento dos
resultados e interpretacdo: com base nos resultados brutos, o pesquisador devera torna-los
significativos e vdalidos condensando tais resultados em busca de padrdes, tendéncias ou
relagdes implicitas no texto. Esta interpretacdo deverd ir além do conteido manifesto dos



documentos, pois, interessa ao pesquisador o contetido latente, o sentido que se encontra por
trds do imediatamente apreendido.

Uma vez apresentados a fundamentacdo tedrica e a metodologia adotada, a proxima secdao
apresentard a andlise dos dados oriundos da realizacdo das entrevistas, seguida das
consideragdes finais.

4. ANALISE DOS DADOS

4.1  Caracterizacio dos entrevistados

Foram realizadas entrevistas com 15 profissionais de uma empresa de varejo da Grande Sao
Paulo. Para contemplar percepcdes de individuos pertencentes a diferentes faixas etdrias
dentro da geragdo Y, procurou-se entrevistar individuos de diferentes dreas, formacdes e

cargos, buscando também um equilibrio entre os géneros, o que pode ser observado no
Quadro 1.

Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

Género Idade Cargo Formacao
8 homens 5 nascidos entre 1985-1989 2 Estagidrios 6 Administragdo
2 Assistentes 3 Psicologia
8 analistas 1 Direito
3 Lideres 1 Engenharia de Produgao
7 mulheres 4 nascidas entre 1990-1994 1 Jornalismo
1 Contabilidade
6 nascidas entre 1995-2000 1 Ciéncia e Tecnologia
1 Gestao de TI

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Nas entrevistas realizadas, buscou-se compreender quais razdes que os individuos dessa
geracdo tiveram para escolher sua formacdo académica e, por consequéncia, sua trajetoria
profissional. Também buscou entender os fatores motivacionais com o atual momento
profissional na organizacdo e se os mesmos alcancaram o0s seus objetivos, assim como
entender o que os motiva quando olham para o mercado e para o seu futuro profissional.

Para andlise das respostas obtidas, as tematicas abordadas foram agrupadas em 3 categorias,
sendo elas: as motivacdes para escolha de sua carreira, a motivacdo com o momento
profissional atual e as motivacdes para o futuro profissional.

Na sequéncia, cada uma destas categorias serd apresentada e tratada a luz da fundamentacgdo
tedrica e dos objetivos propostos para este estudo.



4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

4.2.1 Motivacoes para a escolha da carreira

A partir da andlise das respostas apresentadas sobre os elementos motivadores para a escolha
da carreira dos entrevistados, percebeu-se que a maioria dos individuos dessa geragdo fizeram
as suas escolhas académicas e profissionais em funcdo dos seus valores e daquilo que ja
sabiam fazer bem, e ndo preocupados com o que poderiam ser consideradas as melhores
op¢oes no mercado de trabalho no aspecto de oportunidades ou financeira, refor¢cando o que
os autores Lipkin e Perrymore (2010) trouxeram, como sendo uma geracao estimulada para ir
em busca dos seus desejos, assim como Formenton e Stefano (2017) que afirmaram que eles
sao orientados para a busca de realizacdo pessoal.

Dos 15 entrevistados, 10 profissionais afirmaram que escolherem suas profissionais por se
identificarem com a proposta do curso e as possibilidades de carreira que ele poderia trazer
vinculado com os hobbies e prazeres, como, por exemplo, escolheu direito por gostar de ler e
ajudar as pessoas, optou por ciéncia e tecnologia por gostar de criar e construir ou a
engenharia por ter aptidio com matemadtica, ou pela admiracdo por algum profissional da area.

Para exemplificar o que foi dito pelos entrevistados, entre as respostas pelo qual motivo
escolheu sua carreira, pode-se observar a fala: “por ser bastante desafiador e ter bastante
matematica, que € algo que eu gosto bastante. Escolhi engenharia pois gosto de matematica,
estratégia e desafios”, ou ainda: “Os desafios e a curiosidade. A curiosidade que despertou
isso em mim, de saber como funciona as coisas por tras da interface, eu queria enxergar além
do sistema. Foi no inicio, que deu o pontapé de tudo, de crianga eu sempre queria saber como
tudo aquilo funcionava, eu queria ir além”

Nessas 10 entrevistas em nenhum momento emergiu a questdo de aspiracdo de crescimento
profissional ou de um retorno financeiro elevado (cargos e saldrios), reforcando a andlise dos
autores acima citados. Para os entrevistados, a énfase maior de suas escolhas foram por suas
crencas e suas habilidades individuais, além de poder trabalhar com o que gostam. Os demais
5 entrevistados afirmam que escolheram suas carreiras para alcangar objetivos profissionais
estabelecidos, pela abrangéncia de carreira ou pelo aspecto financeiro. Destaca-se aqui que
dos 5 entrevistados que fizeram essa escolha, 4 possuem mais de 5 anos de carreira
profissional e se encontram proximos da faixa dos 30 anos de idade.

Ao serem questionados se eles acreditam que alcancaram hoje o que esperavam quando
iniciaram a sua carreira, foi possivel perceber certo equilibrio nas repostas, onde 8
entrevistados (praticamente metade) afirmam que alcancaram hoje o que planejavam quando
iniciaram suas carreiras, enquanto que 7 afirmaram que ndo estao na posi¢ao ou no momento
profissional que esperavam quando iniciaram as suas carreiras. Percebe-se que os
profissionais que afirmam ndo terem alcangados seus objetivos iniciais, em sua maioria sao os
que possuem pelo menos 5 anos de carreira profissional ou mais, enquanto que aqueles que
possuem um periodo menor do que isso, acreditam que estejam onde planejavam estar. Entre
os motivos que eles afirmam ndo terem alcancados os seus objetivos estdo a mudanca de
percep¢do do que queriam em suas carreiras durante o processo de crescimento pessoal e
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profissional, a falta de atuacdo na drea de formacdo e maior estabilidade profissional e
financeira.

4.2.2 Motivacao com o momento profissional atual

Ao abordar a motivacao no atual momento da empresa, 12 dos 15 entrevistados responderam
que estdo motivados com o seu atual momento e destacaram como principais fatores o
sentimento de autonomia, a lideranca inspiradora, reconhecimento, flexibilidade,
oportunidade de atuar na drea que gostam e por verem que existem oportunidades de
desenvolvimento e crescimento dentro da organizacdo, mostrando que para essa geracdo, a
motivacdo é um conjunto de fatores, ndo apenas um tnico elemento. Isso reforca a andlise de
Bergamini (1986), que afirma que as pessoas possuem interesses diversos, logo ndo podemos
afirmar que existe apenas um fator motivacional suficiente para todos, como foi evidenciado
por meio das entrevistas.

Para evidenciar isso, € apresentada a citacdo um entrevistado, que afirma que: “sou muito
motivado pela minha lideranca, pelo que a empresa acredita e pelos valores que ela prega,
pela confianca que € tida em mim”.

Para os 3 entrevistados que sinalizaram nao se sentir motivados com seu momento na empresa
atual (por ocasido da realizagdo da entrevista), o destaque recaiu sobre o excesso de carga
operacional, cargo abaixo da expectativa e falta de estimulos e feedbacks, que podem ser
exemplificados na fala a seguir: “hoje o momento de crise ndo da oportunidade de
crescimento, vejo meu trabalho sendo realizado, metas batidas, mas as perspectivas sao
pequenas. O velho tapa no ombro nao ¢ suficiente mais”.

Ao serem questionados sobre o que atual empresa oferece que os mant€ém motivados, todos os
entrevistados destacaram que a empresa oferece elementos que os motivam para continuar no
trabalho. Foi possivel observar que as respostas que mais aparecerem nessa questdo pelos
entrevistados foram a flexibilidade oferecida pela empresa e o ambiente de trabalho, onde
houve destaque para os valores, clima e os relacionamentos dentro empresa (ambas
apareceram na resposta de 6 profissionais), assim como a autonomia e liberdade (respondido
por 5 profissionais), mostrando que esses sdo os principais fatores de motivacdo para os
profissionais da geracdo Y dessa organizacao.

Dos 15 entrevistados, apenas 4 responderam que a questdo salarial € um motivador na atual
empresa, mas eles ndo apareceram como um fator inico, mas sim junto com outros aspectos
em que valorizam, como ja destacamos acima.

Quando questionados sobre o que os motivaria olhando para fora da atual empresa, com foco
para o mercado externo e o que poderia resultar em uma movimentacdo, os principais fatores
motivacionais que apareceram foram oportunidade aprender (que envolve novos desafios,
atuar com inovacdo e se desenvolver profissionalmente) que foi respondido por 9 dos 15
entrevistados, crescimento profissional e reconhecimento, destacado por 5 entrevistados,
assim como uma proposta salarial maior. “Trabalhar com um tema que desenvolve pessoas e
pode mudar a realidade de pessoas, assim como mudou a minha. Oportunidade de continuar
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aprendendo, me atualizando e continuar transformando a vida das pessoas” e “Novos
desafios, uma boa remuneracdo e beneficios, oportunidade de crescimento e uma boa gestao”,
sao exemplos de respostas que ilustram esta questao.

Isso reforga o trabalho de Rattner (1966) que, apesar de ser um trabalho menos recente e de
ainda ndo existir as geracdes X e Y, desde aquela época ja trouxe que as pessoas buscam no
trabalho a oportunidade de desenvolver algo de acordo com as suas aspiracdes e de se
sentirem realizadas por aquilo que fazem.

Apenas 3 profissionais destacaram a questdo do ambiente, enquanto que 2 trouxeram a
flexibilidade e autonomia como fatores motivacionais ao olhar para o mercado, sendo que
esses sdo os fatores que mais os motivam quando olham para a empresa atual. Apesar de ndo
aparecer diretamente nessa resposta, é perceptivel que para os profissionais, essas questdes
sdo sim fundamentais, mesmo no momento de olhar para o mercado e que sdo fatores que os
motivariam caso encontrassem no mercado (ou seriam fatores desmotivadores caso nao
tivessem).

Por outro lado, a falta de reconhecimento profissional e financeiro, uma lideran¢a ruim e uma
posicdo estagnacdo na carreira foram fatores apontados por 3 entrevistados como fatores
desmotivadores e que poderiam resultar na busca de novas oportunidades, olhando para o
mercado de forma proativa.

Para 14 entrevistados, o atual momento profissional traz satisfagdo, pois acreditam que
recebem reconhecimento, estdo tendo oportunidade de aprender coisas novas e acreditam que
existe valor no que fazem. Aquele que afirma nio estar motivado com o seu atual momento
profissional destaca a baixa remuneracdo e a falta de habilidade e/ou conhecimento para
realizacdo de algumas tarefas do dia a dia.

Ao serem questionados se ainda estariam fazendo o que fazem hoje se tivessem a
oportunidade de escolher qualquer empresa e qualquer setor, 12 dos 15 respondentes
afirmaram que nao estariam onde estdo hoje profissionalmente se pudessem escolher. Desses
5 gostariam de atuar na profiss@o dos sonhos como atuar no cinema, trabalhar na ONU ou ter
seu proprio restaurante, 4 responderam que gostariam de estar atuando em startups ou atuando
de forma autdbnoma como consultores e 3 estariam trabalhando em outra area. Para todos os
respondentes, a empresa em questdo ndo € importante, mas sim a atividade que estariam
desenvolvendo.

4.2.3 Motivacao com o futuro profissional

Na questdo sobre o que os motiva quando pensam em seu futuro profissional, 10 dos 15
entrevistados destacaram a oportunidade de novos conhecimentos, atuar com inovacao,
assumir cargo de lideranca e causar impacto positivo na vida das pessoas como os principais
fatores motivacionais quando pensam em seu futuro e no que gostariam de estar fazendo. Isso
reforca a visdo de Blasco et al (2016), que assinalam que a geragdo Y, apesar de apresentar
caracteristicas individualistas, busca sempre o reconhecimento no que fazem, também
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possuem uma grande consciéncia social, sdo motivados por desafios e mudam de direcdo
quando percebem que ndo estdo sendo desenvolvimento.

Para 2 entrevistados o que os motiva em seu futuro profissional é a possibilidade de uma
carreira internacional. Outros fatores que os motivam e que foram citados apenas uma vez
estdo a oportunidade de ter um negdcio proprio, ser considerado um especialista em sua drea e
conseguir a certificacdo necessdria para atuar em sua profissao.

Em relagdo ao que desejam profissionalmente nos préximos 5 anos, 7 dos 15 entrevistados
afirmaram que desejam assumir algum cargo de lideranca, seja de pessoas ou de projetos,
enquanto que outros 6 desejam atuar com inovacao e autonomia para poder desenvolver novas
ideias assim como também desejam causar um impacto positivo na vida das pessoas através
de suas atividades profissionais, o que pode ser exemplificado nas respostas: “Ocupar um
cargo de lideranca (coordenagdo ou gerencia), ajudar no desenvolvimento de pessoas e trazer
mais impacto positivo para o negdcio e as pessoas” e “Eu gostaria de ter experiéncia na parte
de lideranca, trabalhar com pessoas, ndo precisa ser lideranca de cargo, mas trabalhar com
equipe”.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo teve como objetivo geral identificar quais s@o as motivagdes profissionais da
geracdo Y. Optou-se pela abordagem qualitativa e pela coleta de dados mediante a realizacdo
de entrevistas com 15 profissionais pertencentes a geracdo Y, que foram questionados a
respeito da motivagdo dentro da sua realidade profissional. As entrevistas foram realizadas e
gravadas para registro e a coleta de dados foi feita pela divisdo das questdes em categorias,
conforme proposto por Bardin (2011).

Foi possivel identificar que as caracteristicas motivacionais para o mercado de trabalho dos
individuos da geracdo Y em geral estdo fortemente vinculadas a sensacao de liberdade (como
autonomia e flexibilidade) e proximidade com suas habilidades e valores (como causar
impacto na vida das pessoas), reforcando o que foi dito por Aprigio (2012).

Percebe-se que poucos profissionais mencionaram motivagdo de cardter financeiro ou
relacionado a cargos elevados (status) como os fatores que os motivam dentro do mercado de
trabalho. Ao contrario, os profissionais desta geracdo citaram a oportunidade de atuar com
algo novo e de poder aprender e se desenvolver como algo motivador, confirmando que foi
dito por Aguilar (2012), que enfatizou que essa geracdo cresceu junto com o surgimento de
grandes tecnologias e inovagdes, fazendo com que se torne algo essencial para os mesmos.

Esse estudo pode servir como contribuicdo académica por se tratar especificamente da
geracdo Y brasileira, uma vez que foi realizada apenas com profissionais brasileiros em um
setor muito representativo da economia nacional, que € o varejo. Além disso, o estudo avanga
na compreensdo dos elementos motivadores para esta geracio, no que se refere a sua atuacio
profissional. Na 6tica das organizagdes, esse estudo contribui para entender como as mesmas
podem se preparar para os novos profissionais que estdo atualmente trabalhando nelas em
diversos cargos, assim como desenvolver alternativas para manté-los motivados,
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principalmente os que sdo considerados talentos e que podem vir a fazer parte do seu plano de
sucessao.

Vale ressaltar que esse estudo ndo pode ser generalizado e ser considerado como uma
representacio precisa de toda a geracdo Y brasileira, uma vez que ele foca apenas em uma
amostra de profissionais em uma organiza¢do do segmento de varejo localizado na Grande
Sao Paulo.

Reforcando a visdo dos autores Formenton e Stefano (2017) e Blasco et al (2016), essa
geracdo possui uma percepcao que pode ser considerada como uma visdo romantica da vida
profissional, onde a preocupacdo financeira ou politica que envolvem o desenvolvimento
profissional ndo aparecem como um fator motivacional, mas sim 0s seus gostos pessoais €
suas crencas, algo que foi reforcado desde da infincia por crescerem em familias protetoras e
que sempre encorajaram suas habilidades e desejos.

Vale destacar, para futuras pesquisas, que algumas varidveis podem impactar nos fatores
motivacionais dos profissionais, apesar de nao terem sido identificadas durante o processo das
entrevistas, como a realidade socioeconOmica dos entrevistados, estrutura e orientacao
familiar, crencas religiosas e diferencas culturais do local onde foi criado.

Percebeu-se, por fim, que os profissionais dessa geracdo ndo possuem nenhum vinculo
motivacional com a organizacdo em que atuam. O principal compromisso profissional que
eles possuem sdo com eles mesmos, logo, eles buscam, direta ou indiretamente, fatores
motivacionais que estejam adequados com suas crengas e valores. Para as organizagdes, 1Sso
significa a necessidade de passar a entender quais sdo esses fatores motivacionais € como
adequa-los a sua realidade, para que, tendo seus funciondrios motivados, consigam manté-los
por mais tempo, reduzindo a propensao de trocar de empresa. A potencial consequéncia dessa
reducgdo seria a diminui¢ao do tempo gasto em aprendizado com novos contratados, redugdo
de custo em treinamento focado nas atividades bdsicas e, por fim, maior foco nos resultados.
Como nao era o ponto focal dessa pesquisa, ndo € possivel determinar esse resultado, podendo
servir de tema para futuras pesquisas que visem analisar o impacto de funciondrios motivados
no resultado das empresas.
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