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RESUMO

No contexto atual, encontram-se varias geracfes de pessoas inseridas nas
organizacgdes, as geracdes mais novas apresentam-se por serem mais ambiciosas e
menos pacienciosas, 0 que ocasiona grandes frustacbes a esses jovens. Até o
presente momento, existem as seguintes geracoes: baby boomer, X, Y, Z e Alfa. Em
virtude dessa diversidade de geracdes, com suas proprias caracteristicas, verifica-se
gue ha conflitos entre as geracgfes. Tal fato faz com que as organiza¢des encontrem
dificuldades em gerenciar esses conflitos e acabam frustrando expectativas tanto dos
jovens quanto das pessoas mais experientes que ja estdo had mais tempo nas
empresas. Este trabalho académico-cientifico tem como objetivo geral analisar o grau
de interesse e motivagao dos jovens, do mercado de trabalho atual, em permanecer
nas organizagcdes em que estdo inseridos. Para isso, foi aplicada uma pesquisa
guantitativa para uma amostra de 168 pessoas em formato de questionario para
auferir o grau de interesse e motivacado dos jovens graduandos de uma universidade
da serra galucha em permanecer nas organizacdes em que estao inseridos. Apos a
apuracao dos dados obtidos, procurou-se reunir informacdes consistentes em relacao
ao tema e compreender o interesse e motivacdo dos jovens atuais em permanecer
nas organizacdes em que estéo inseridos e ainda disponibilizar o estudo em questao
as organizacdes interessadas no assunto abordado. Desta forma obteve-se o salario
como o principal resultado do real interesse dos jovens atuais em permanecer nas
organizagdes com 45,8% dos respondentes achando ser muito importante e 0,6% nao
veem isso como necessario.

Palavras-chave: Geracdes. Retencao de talentos. Motivacdo. Jovens.
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1 INTRODUGCAO

Nos dias atuais, 0s jovens estéo inseridos em um mundo bastante dinamico
e repleto de informacdes, onde € possivel encontrar quaisquer informacdées em um
simples aparelho de celular. Este fato pode estar contribuindo para o rapido
desenvolvimento cognitivo dos jovens, que se mostram mais acelerados comparados
as geracOes anteriores, onde as informacfes eram disseminadas em meios de
comunicacdo que nado tinham acesso a Internet como jornais, radios e televisoes.
Desta forma, o desenvolvimento cognitivo das geracBes anteriores a Era da
Informacao era mais lento em comparacao as geracdes atuais.

A era da informacao € o termo utilizado referindo-se a realidade tecnologica,
mediando as relagbes humanas e as interagdes entre maquinas e sendo cada dia
mais autbnomas. A principal caracteristica desta era e a hiperconectividade, que seria
nada mais nada menos que todo mundo estar conectado ao mesmo tempo e o tempo
todo (GUEDES, 2019).

Assim, a retencédo de talentos esta se tornando cada vez mais complexa para
as empresas devido as novas geracdes possuirem caracteristicas muito peculiares,
algo que as geragbes anteriores nao apresentavam. Por exemplo: a velocidade das
informacgdes, que inicialmente eram mais demoradas, atualmente, prolifera numa
velocidade vertiginosa, tornando 0s jovens menos pacienciosos e mais ansiosos por
informacdes rapidas e recentes.

Com isso, as organizacdes acabam tendo mais dificuldades em gerenciar
€SSes joVens ou seus anseios, o que resulta na adocgao de estratégias inovadoras com
a finalidade de reté-los e ndo os perder para a concorréncia.

Sendo assim, este estudo é de grande importancia para as organizacdes
interessadas nesse assunto, a fim de conhecer e assimilar quais os interesses dos
jovens atuais e 0 que 0s motivam a permanecer nas organizacoes. As organizacoes,
por si mesmas, poderdo promover e adotar estratégias em relacdo aos resultados
colhidos.

Este estudo esta assim estruturado:

O primeiro capitulo, denominado Introducéo, apresenta a contextualizacéo do
tema proposto e a delimitagdo do tema, tal como o objetivo geral e os especificos, e

ainda, o problema de pesquisa.
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No segundo capitulo, nomeado de Referencial Teodrico, é apresentada a
fundamentacéo tedrica, apoiada por autores que abordam a tematica em questao.

O terceiro capitulo, intitulado Metodologia, apresenta o0s aspectos
metodoldgicos que nortearam o desenvolvimento desse estudo como o delineamento
da pesquisa, a populagdo e amostra, o processo de coleta de dados e o processo de
analise de dados.

No quarto capitulo, denominado de Desenvolvimento e Resultados, seré
apresentado o processo de desenvolvimento da pesquisa em questdo, assim como,
os resultados encontrados, confrontando-os com o problema investigativo e os
objetivos definidos para este estudo.

No capitulo final, sdo exibidas as conclusdes finais, analisando criticamente
o problema de pesquisa, apontando os caminhos percorridos para buscar as possiveis
solugbes ou explicagcbes ao problema investigativo. Também é apresentado os
resultados alcancados quanto aos objetivos propostos, sugestdes de melhoria ao
problema investigativo e sugestdes de estudos futuros.

Na sequéncia, sera apresentado o tema de estudo, problema de pesquisa,

0s objetivos e sua justificativa.

1.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

Pereira (2012) explana a importancia do cuidado em que o pesquisador
precisa tomar ao escolher o tema de pesquisa, para que nao seja amplo demais ou
muito restrito. Optando assim, por escolher um tema no qual podera estabelecer seus
limites para desenvolver a pesquisa conforme pretendido.

Definir o problema de pesquisa € uma das partes mais importantes, pois
estrutura todo o projeto partindo das necessidades de informacgdo, complementando
as buscas e duvidas existentes (SAMARA; BARROS, 2002).

A atracdo e a retencéo de talentos jovens atualmente, consiste num grande
desafio aos gestores. De um lado ha organizacdes que procuram por novos talentos
e por outro lado, h4 jovens talentos que almejam por organizacfes desafiadoras e
inovadoras. O desafio consiste em encontrar formas que venham atender os
interesses de gestores e jovens talentos, isto é, a atracdo e a reten¢cdo de talentos
tornaram-se um dos principais desafios das organizacdes atuais. Como fazer isso ou
identificar as principais motivagdes e interesses dos jovens que o0s levam a

permanecerem nas organizacdes por longo periodo de tempo, é o foco de estudo
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deste trabalho.

Dessa forma, o objetivo geral deste trabalho é auxiliar as organizacdes a
identificar quais as principais motivagcdes dos jovens a optarem por determinada
organizacao e a permanecerem nela e as empresas, escolherem por métodos mais
adequados e condizentes com a proposta no sentido de atrairem e reterem talentos,
evitando perdas consideraveis num futuro préximo.

Portanto, baseado no tema proposto, a questdo de pesquisa para o estudo é:
Quais as principais motivacdes e interesses dos jovens atuais a permanecerem

inseridos nas organiza¢cdes onde atuam?

1.2 OBJETIVOS

Os objetivos de pesquisa sé@o determinantes para obter as informacdes
necessarias para resolver o problema (SAMARA; BARROS, 2002).

Lakatos, Marconi (2010), dizem que ao definir um objetivo de pesquisa, este
deve responder as seguintes perguntas: Como?, Para qué? e Para quem?.

E de conhecimento que os objetivos s&o divididos em: objetivo geral e
objetivos especificos.

Com este intuito, foram definidos os seguintes objetivos:

1.2.1 Objetivo geral

Acevedo e Nohara (2013) explanam que o objetivo geral de uma pesquisa
esta relacionado de forma direta com o problema destacado para a realizacdo do
estudo.

Cervo, Berviam e Silva (2007) comentam que 0S objetivos gerais sao
definidos, estabelecendo com objetividade e clareza, qual é o intuito da pesquisa.

Deste modo, o objetivo geral deste trabalho consiste em estudar quais sao

as motivacoes e interesses dos jovens em permanecer nas organizacdes atualmente.

1.2.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos sdo aqueles que definem os caminhos que podem
ser percorridos para que o objetivo geral seja alcancado. Para atingir de forma clara

e objetiva as metas, precisa-se seguir 0 passo-a-passo € 0 plano de acédo pré-
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estabelecido (VERGARA, 2000).
Lakatos, Marconi (2010) explanam que os objetivos especificos tém um
carater mais abrangente, servindo como instrumento intermediario para atingir o
objetivo geral e aplica-lo a situacfes especificas.
Os objetivos especificos deste trabalho delimitam-se em:
a) identificar as principais caracteristicas das gerac6es Baby Boomer, X, Y,
Z, Alfa;
b) descobrir quais sé@o as principais motivacdes que despertam 0s jovens a
permanecerem nas organiza¢des por longo periodo de tempo;
c) estudar a importancia da atracdo e da retencdo de talentos nas

organizagoes.

1.3 JUSTIFICATIVA

As razdes gque justificam esse estudo sdo apresentadas na justificativa, onde
€ possivel verificar a pertinéncia do tema abordado, no contexto em que esse estudo
se encontra.

Roesch (2013) diz que é importante definir para quem este estudo é
significativo, seja para a empresa, para os funcionarios ou para a sociedade. A autora
também afirma que as oportunidades sao encontradas no mercado aberto, e que &
fundamental verificar a viabilidade de um projeto para evitar decepcdes futuras.

Klein et al. (2015) mencionam que ao justificar um estudo, € necessario
estabelecer sua relevancia para um publico-alvo especifico que se beneficiar4 dos
resultados, ou seja, a justificativa deve demonstrar a contribuicdo que ele trara e para
guem sera benéfico.

Para Roesch (1999), a justificativa é a razdo para a existéncia e realizacdo
de um projeto, capaz de justifica-lo por meio de sua maior relevancia, viabilidade e
oportunidade.

Atualmente, percebe-se que as organizagdes estdao com dificuldade de reter
seus talentos, perdendo-o0os muitas vezes para outras organizacoes.

Para Gil (2007), a evasdo de talentos pode afetar negativamente o0s
processos de inovacdo e provocar atrasos no lancamento de novo produtos. Dai
porque as empresas sao desafiadas a desenvolver mecanismos capazes de amenizar

essas defeccoes.
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Com este estudo, busca-se descobrir quais sdo as principais motivacoes e
interesses dos jovens em permanecerem nas empresas, € 0 que as organizagfes
oferecem a esses jovens para atrai-los e reté-los em suas empresas.

A partir dos resultados encontrados, € possivel tecer possiveis conclusées,
apresentar sugestdes de melhorias e outras contribuicbes relevantes aos
interessados na area.

No capitulo seguinte, € apresentado o referencial teérico fundamentado em

autores que abordam a tematica em estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Apresenta-se, neste capitulo, referenciais teoricos de diferentes autores que
fomentam a fundamentacéo tedrica do estudo em questdo, com énfase aos assuntos
relacionados as diferentes geracdes e suas caracteristicas principais, atracdo

retencdo de talentos e motivacédo no contexto atual.

2.1 GERACOES

O desenvolvimento dos fundamentos tedricos iniciou-se com a exploracao de
topicos relacionados a construgcdo conceitual, que auxiliaram na descoberta de
solucbes para o dilema colocado neste trabalho académico-cientifico. Os
fundamentos tedricos foram divididos em cinco categorias: Baby Boomers, Geracgéao
X, Geracao Y, Geracédo Z e Geracgao Alfa.

As geracdes podem ser identificadas como um grupo de pessoas que
vivenciaram oS mesmos anos de nascimento, acontecimentos sociais que marcam
seu comportamento e que foram significativos para seu desenvolvimento na
sociedade (KUPPERSCHIMIDIT, 2000).

As teorias sobre geragcdes mostram que pessoas nascidas num mesmo
periodo compartilham experiéncias de vida e sociais semelhantes, fazendo com que
se enquadrem nas mesmas respostas, vivéncias e padrées. Tendo assim um
enquadramento pelas suas crencas sobre organizacoes, ética profissional e seu
comportamento no trabalho (SMOLA; SUTTON, 2002).

2.1.1 Geracédo Baby Boomer

Segundo Oliveira (2012), o método mais comum de classificacdo das
geracbes é baseado nas datas de nascimento. No entanto, para aprofundar a
compreensao de cada uma das geracdes que convivem hoje, € necessario considerar
outros fatores que moldam suas identidades, como cultura, familia, educacao e até
mesmo condicdo econdmica. Nesse sentido, 0S eventos sociais, econémicos e
culturais em todo o mundo estéo entre 0s temas que mais influenciam na classificacédo
global.

Andrade et al. (2012) afirmam que os individuos pertencentes a geracédo Baby

Boomer sdo os nascidos entre 1946 a 1964 e que ingressaram no mercado de
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trabalho entre 1965 e 1985. Utilizando a teoria de Robbins (citada por Malafaia, 2011),
0s autores explicam que "Baby Boom" em inglés significa "explosdo de bebés" e se
refere as criancas da Segunda Guerra Mundial, pois houve uma explosdo
populacional logo apds a guerra. Os autores mencionam a capacidade de trabalho em
equipe e a crenga no poder hierdrquico como caracteristicas distintivas desta geracao.

O jovem baby boomer evoluiu para um individuo contestador e ousado que
comecou a criar familias com uma estrutura hierarquica mais nova e abriu mao da
necessidade de impor a rigidez que Ihe foi imposta por seus antepassados. "A geracao
baby boomer também permitiu que as criancas participassem das decisdes
domeésticas, permitindo reivindicagbes de criangas pequenas” (OLIVEIRA, 2012,
p.43).

Carrara, Nunes e Sarsur (2013, p.4) argumentam que a geragéo baby boomer
“viveu na esperanga do desenvolvimento econémico do pos-guerra, do aumento da
competitividade e da dedicacdo ao trabalho em detrimento da vida pessoal, da
necessidade de reconhecimento e valorizagao”.

Hoje em dia, a geracéo baby boomer em seu todo, ocupa cargos de geréncia
e/ou direcdo nas empresas. Por exercerem cargos de lideranca e com nivel
estratégico acabam gerando atrito com as geracdes mais jovens em seus ideais,
ocasionando um contraste de comportamento e valores consideraveis. Como lideres
e gestores boa parte deles se ocupam com a educacdo e o desenvolvimento de
pessoas nas organizacdes (PAULO, 2013).

Tapscott (2010) diz que a televisdo colaborou para que a geracdo Baby
Boomer desenvolvesse um comportamento mais reativo e menos interativo,
comparando com as geracdes seguintes, em funcédo de como as informacdes eram
recebidas e processadas.

Os individuos da geracdo Baby Boomer tém como educacdo primordial,
respeitar as autoridades, crendo que o trabalho arduo e o sacrificio nele imposto séo
precos a serem pagos para ter sucesso. Baseado nesta educacgéo, a geracdo tem
uma lealdade muito grande com familiares e amigos e por sua vez ndo manifestam
grande vinculo com os seus empregadores (MITREIRO, 2013).

Os Baby Boomer vivenciaram um mundo de prosperidade econémica, com
avancos da tecnologia e criacdo de computadores (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL,
2010).

No que diz respeito ao perfil profissional, os Babies Boomers caracterizam-
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se por serem muito leais e comprometidos com as empresas, e valorizam a ascensao
profissional. Esta geracédo considera o trabalho a sua principal prioridade, logo, sédo
competitivos e focam em resultados, ao mesmo tempo em que nao se preocupam
com a qualidade de vida e tém dificuldade em lidar com a perda de status e poder.
Outro fator que os difere, e muito, das geragcfes sucessoras é a dificuldade em
manusear tecnologias (MATTA, 2013).

Por fim, de acordo com Oliveira (2012), o que tem chamado a atencdo nessa
geracao em especial € o fato de estarem se aproximando dos 60 anos de idade e, por
serem pessoas que ao longo da vida sempre tiveram preocupacao com o bem-estar
e a saude, estdo adiando o momento de suas aposentadorias. Muitos pretendem se

aposentar, porém, planejam conciliar parte de seu tempo entre trabalho e o lazer.

2.1.2 Geracgéo X

Para Junior et.al (2016), a Geracdo X é definida como os filhos dos Babies
Boomers. Segundo os autores, nesse periodo, além da influéncia da televisdo, os pais
demonstraram que para alcangar 0 sucesso na vida era preciso lutar pelo que se
desejava, o que motivou os individuos desta geracdo, desde cedo, buscar a
independéncia financeira e pessoal.

As pessoas nascidas na geracdo X, sdo marcadas por sua rebeldia, visdo
conformista e medo de serem demitidas, apesar de serem dedicadas e pragméticas
no cumprimento de tarefas nas organizacbes. Para esse grupo, liderar uma equipe
implica no comando, além de um forte sentimento de pertencimento a organizacdo ao
vestir a camisa da empresa (BANOV, 2013).

Segundo Santos (2011), a geragao sucessora dos babies boomers cultivou
certas mudancas, com maior énfase no empreendedorismo e foco na lucratividade.
Eles também se adaptaram a midia digital no inicio de suas vidas adultas. Eles sédo
livres para completar suas tarefas por conta propria, colocando uma forte énfase em
um resultado unico. De forma dutil, iniciou-se também a tentativa de conciliar vida
profissional e pessoal.

Os integrantes da geracgédo X, que valorizam mais 0s cargos e titulos, sentem-
se compelidos a demonstrar seu status perante a sociedade, pois as conquistas
simbolizam dedicacdo, esforco e sacrificio em todos os aspectos da carreira

profissional, muitas vezes as custas das atividades de lazer. Esses individuos
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apresentam alto nivel de alinhamento com os objetivos da organizacao e, por estarem
alinhados com o0s seus proprios, sdo pessoas que tém muita fé em si mesmas,
demonstrando uma personalidade Unica em seu desenvolvimento profissional. Seu
medo principal estd sendo substituido ou liderado por membros da Geracdo Y
(OLIVEIRA, 2012).

A geracdo X faz parte do periodo pdés-guerra, onde todos estavam
estabilizados e com isso ocorreu um aumento nos indices de natalidade. Também séo
definidos como pessoas contestadoras e que lutam muito pelos seus direitos
(MALAFAIA, 2011).

A geracdo X (nascidos entre 1964 e 1984), os conscientes de que cresceram
em uma fase de desconfianca da sociedade, dos politicos, da propaganda e
do merchandising. S&o mais sofisticados na avaliacéo dos produtos e muitos
estdo “desligados” da propaganda saturada ou a levam muito a sério quando
€ de seu interesse. (KOTLER, 1988, p.234)

Costumam ser profissionais de alto nivel, motivando-se pelas perspectivas
de carreira, como forma de manutencao do poder socioecondémico. Mas considerados
como egoistas e hedonistas, prevalecendo os valores sociais e familiares (FOJA,
2009).

Erickson (2011), expde que com o0 aumento da expectativa de vida, nossos
pais pretendem chegar aos oitenta anos de forma ativa, no mercado e mostrando isso
como uma realidade possivel, sendo assim a geracao X ndo enxerga a aposentadoria
ou mesmo a velhice tdo perto.

A geracdo X, € marcada pelo avanco da publicidade e do marketing, havendo
assim competitividade e busca de individualidade (BOX, 2011).

Para Lombardia (2008), essas pessoas sao conservadoras, autoconfiantes e
com isso acreditam na sua autoestima, sendo bastante criativos, cumprindo seus
objetivos néo respeitando os prazos determinados e possuem aversao a supervisao.

Esta geracdo dava preferéncia por organizacées que garantiram um
desenvolvimento de habilidades, produtividade e equilibrio na vida pessoal e
profissional (CENNAMO, GARNER, 2008).

Oliveira (2011) afirma que a geracdo X sentiu a necessidade de ingressar no
mercado de trabalho com urgéncia, uma vez que ansiavam por ter seu proprio dinheiro
para saciar seus desejos compulsivos. Essa geracéo presenciou a era das inovacdes

eletrbnicas, como o videocassete, telefone sem fio, pagers e celulares — inclusive a
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grande maioria das inovagbes tecnoldgicas atuais foram criadas por adultos da
geracéao X.

No que diz respeito ao estilo profissional, a geragdo X valoriza o trabalho,
mas, principalmente, a estabilidade financeira. Essa valorizacdo os incentiva a serem
dedicados, empreendedores e comprometidos com o0s valores e missao das
organizacdes. A necessidade de ter uma vida profissional sélida e segura faz com que
esses profissionais tenham medo de fracassar, além do receio de perderem seus
empregos ou espaco para a geracao Y. Aléem disso, essa geracéo tem facilidade para
lidar com tecnologias (MATTA, 2013).

Na visdo de Moreira (2014), a geracdo X apresentou uma educagcdo mais
flexivel, em comparacdo a anterior, tornando-se ambiciosa e independente. Nesta
eépoca a sociedade era descrente no governo, falta de confianca na lideranca e

também com um namero expansivo de divorcios.

2.1.3 Geragédo Y

Segundo Dimock (2019), em publicacdo para a instituicdo onde trabalha, por
muitos fatores histdricos, o0 ano que delimita entre a geracéo Millenial (Y) e a geracao
Z € 1996, sendo os Millenials (Y) os nascidos entre 1981 e 1996, e a geracao Z sendo
0s nascidos entre 1997 e 2012 e também considera que a geracdo X foi da época de
1965 a 1980, e os Babies Boomers de 1946 até 1964.

Comazzetto et.al (2016) definem que essas pessoas hasceram ao mesmo
tempo que a revolucdo tecnoldgica e, consequentemente, a globalizacdo. Eles
explicam ainda que quando essas pessoas nasceram, encontraram o Brasil em um
estado de grande inseguranga econdmica, e que a democracia foi restaurada pouco
tempo depois. Segundo esses autores, as pessoas desta geracdo sdo multifacetadas,
vivem em agéo e administram bem o seu tempo.

Os profissionais (millennials ou Y) buscam feedback constante de seus
colegas de trabalho, aceitam riscos e esperam uma remuneracao adequada como
resultado. Visam também o rapido crescimento profissional por possuirem um estilo
imediatista (GILBERT, 2011).

Foja (2009) comenta que o ambiente organizacional tem sido marcado por
constantes evolugdes tecnoldgicas, pelo desenvolvimento de grandes redes mundiais,

gerando assim, incertezas e ambiguidades.
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Esta geracdo € marcada por pensar seriamente em carreira e remuneracao,
fazendo assim com que suas vidas sejam determinadas por horarios pré
estabelecidos, gerando tempo hébil para estudos e trabalho, praticam seus esportes
favoritos, reservam um tempo para seu divertimento, além de participar intensamente
de redes sociais (OLIVEIRA, 2010).

A infancia e adolescéncia dessa geragédo foram marcadas pelo crescimento
econdmico e fortalecimento do neoliberalismo. Filhos de pais super
protetores, aprendera a se acostumar com a lacuna deixada pelos pais
workaholics, que para compensar a sua auséncia, lhes davam tudo que
queria, (MALAFAIA, 2011).

A geracado Y é motivada por desafios e querem crescer de forma rapida em
sua carreira profissional, tendo assim interesse em ascensao rapida, gerado assim
alta nas rotatividades das empresas, pois 0s mesmos nao desejam estabilidade
(OLIVEIRA, 2009).

Tapscott (2010) ressalta que esta geracédo obtém habilidades com diferencial,
sendo multitarefas podendo executar varias tarefas ao mesmo tempo. Representam
a primeira geracgao da histéria focado no mundo digital com todas as interatividades e
rapidez de informacoes.

Na geracdo Y, o lider precisa criar condi¢cdes para que os individuos se
tornem cada vez mais motivados e dirigidos por si mesmos (ERICKSON, 2011).

Mitreiro (2013) explana que a geracdo Y € moldada pelas novas tecnologias,
tendo assim caracteristicas que sao benéficas no ambiente de trabalho, sendo uma
delas a facilidade de trabalhar em equipe, aceitar as diversidades encontradas no dia
a dia, adaptacéo e flexibilidade, otimismo, capacidade de fazer diversas tarefas e nao
menos importante, foco nos bons resultados e qualificacao.

Algumas caracteristicas da geracdo Y que Vescovi (2012) descreve, séo,
rapidez e facilidade em se adaptar a mudancas, agil na resolucdo dos problemas e
rapida apresentacdo de respostas, havendo bastante capacidade de analise e reacdo
em situacdes de risco.

Essa geracao é definida como ansiosa, sendo assim impacientes querendo
adquirir produtos e/ou beneficios o mais rapido possivel, desrespeitando assim as
hierarquias das organizagbes (ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010).

De acordo com Oliveira (2011), a protecédo recebida pelos pais fez com que

0s jovens da geracdo Y ndo sentissem a necessidade de se expor, uma vez que nao
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precisaram ingressar no mercado de trabalho tdo cedo quanto seus pais. Muitos s6
irdo ingressar ao terminarem o Ensino Superior. Com isso, ao se falar das
caracteristicas da geragao Y, a palavra “dependentes” é muito usual, uma vez que o
conforto oferecido por seus pais fez com que os jovens adiassem a independéncia
financeira e a formacgéo de uma familia.

Estes jovens sdo descritos como competitivos, criativos, curiosos, confiantes,
autocentrados, tecnoldgicos, hiperativos, geralmente pouco preconceituosos e, quase
sempre, ambiciosos (DINIZ, 2012).

Esta geracdo esta marcada por independéncia, abertura emocional e
intelectual, sensibilidade, autenticidade e confianca, levando os individuos
pertencentes a ela a expressarem livremente as suas opinides e convicgdes. Desta
forma os individuos pertencentes, sao inovadores, investigativos, imediatistas,
preocupados com a sua formacdo e adeptos da inclusdo social (DICLSON, 2001;
TAPSCOTT, 2010 apud CONTE, 20186).

2.1.4 Geracéo Z

Para Toledo, Albuquergue e Magalhdes (2012), a Geracao Z nao tem data de
inicio definida. E possivel ser ou fazer parte da Geracéo Y, ja que a maioria dos
autores situa o0 nascimento da Geracgéo Z entre 1990 e 2010. Eles afirmam que o "Z"
zap, ou troca, os canais de televisdo em forma répida e consistente usando um
controle remoto. Em inglés, zap significa "fazer qualquer coisa muito rapidamente".

No entanto, Andrade et.al (2012) afirmam que os membros dessa geracao
nasceram entre os anos de 1990 e 2000, e que seu mundo sempre esteve conectado
a internet, via e-mail, celular e outras novas midias.

As caracteristicas que mais distinguem a geracéo Z de outras geracdes sao:
autoconfiancga, liberdade, extrema habilidade digital e individualismo. O mesmo autor
afirma que os integrantes da geracéo Z sdo atraidos por atividades que exigem muita
criatividade, e que acreditam que tudo é possivel no planeta usando suas ferramentas
digitais. Sdo autoconfiantes, capazes de serem eficientes e muito inovadores. O autor
acredita que as caracteristicas desses futuros profissionais serdo multidisciplinares
(BERKUP, 2014).

A geragao Z tem uma caracterizagao e uma delimitagdo confusa, mas ela tem
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se mostrado ser a geracdo que ndo se prende as organizacdes, familia e muito menos
a lugares (CIRIACO, 2009).

Estes adolescentes da geracdo Z nunca concebem o mundo sem
computador, chats e telefone celular, em decorréncia disto, sdo menos
deslumbrados que os da geracdo Y, com chips e joysticks. Sua maneira de
pensar foi influenciada desde o berco, pelo mundo complexo e veloz que a
tecnologia engendrou (CERETTA; FROEMMING, 2011).

Anaute (2017) explica que esta geracao nao liga para hierarquias, nem para
qualificacdes e tem como ponto de vista que a vida ndo € somente carreira. A vida sé
faz sentido se fazer o que gostam.

A diferenca entre a geragdo Z e as demais, e a facilidade de utilizar
tecnologias e se adaptar as mudancas delas, por mais dificeis que elas sejam. Uma
geracao silenciosa, tende ao egocentrismo pois se preocupa demais consigo mesma
(INFOMONEY, 2010).

As caracteristicas desta geracdo sdo peculiares e definem estes seres da
maneira como se relacionam com suas diversidades de formas e ideias devido ao seu
vinculo pré-estabelecido no Mundo Virtual. Essa geracdo na era digital esta
totalmente pronta para uma relacdo com qualquer componente eletrbnico e
tecnologico. Devido isso, “foi denominada por zapear de uma coisa para outra, olham
televisao, ficam no telefone, no computador entre outras coisas, simultaneamente”
(BORGES; SILVA, 2013, p.04).

2.1.5 Geracéo Alfa

O conceito de "Geracao Alfa" aparece em poucos estudos sobre "geracoes".
No entanto, Toledo, Albuquerque e Magalhaes (2012) ressaltam que s&o os nascidos
apos 2010 e que podem ser filhos das geracdes Y e Z. Em sua pesquisa, eles citam
Prensky (2001), um especialista em tecnologia e educacdo, que afirma que as
criangas de hoje estdo crescendo em um mundo dominado pelas tecnologias e midias
digitais, e que seus perfis cognitivos (perfis de aprendizagem) foram alterados como
resultado.

A geracdao Alfa é a terceira geracao da era digital, composta pelos nascidos
ap6s 2010. E uma geracdo que surgiu de uma variedade de opgdes educacionais

existentes, auxiliadas pela flexibilidade tecnoldgica, resultando em uma aceleracéao
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significativa em seu processo de desenvolvimento (MENETTI, 2013).

Sterbenz (2015), afirma que qualquer pessoa que nasceu de 2010 adiante
pode ser considerada do grupo dos Alphas, sendo cerca de 2,5 milhdes de
nascimentos registrados semanalmente no mundo inteiro.

De acordo com McCrindle e Wolfinger (2009), esta geracéo esté destinada a
suceder a geracdo Z como a mais educada, pois comecaram a frequentar a escola
mais cedo e estudaram por periodos de tempo significativamente mais longos do que
as geracOes anteriores. Segundo o0s autores, essa geracdo € formada por
consumidores que estdo imersos em um mundo tecnoldgico voltado para o consumo
extremo, como resultado, sdo materialistas atraidos pela tecnologia.

Beraldo (2015) explica que diferente das geragdes anteriores, a geracao Alfa
surpreende a todos com 0 seu conhecimento e acesso a internet. Hoje em dia, essa
geracdo ndo precisa mais fazer cursos de informatica, por exemplo, eles nascem
inseridos nesta realidade. Obtendo habilidade e uma adaptacdo extremamente rapida
as novas tecnologias, indicando assim, ser uma geracdo muito independente

comparada as geracdes anteriores.

A interacao familiar também estd sendo transformada com a chegada da
geracao Alpha. Existe uma forte convergéncia para que 0s pais troquem o
autoritarismo por uma relagéo de troca com seus filhos, substituindo a rigidez
das regras e castigos pelo didlogo e amizade (ZUANAZZI, 2014).

Os Alphas serdo os primeiros a presenciar um sistema escolar novo, que nao
padroniza, mas que valoriza as diferengas. O Ensino tradicional que se tinha com as
geracles Y e Z ndo podem ser usados pela geracao Alpha. O cenario mudou e muda
constantemente convertendo no que Bauman (2013) chama de modernidade liquida,
em que as coisas novas de hoje serdo obsoletas amanha, fazendo surgir um novo tipo
de sujeito envolvido com o processo de ensino-aprendizagem e que “para ser
“pratico”, o ensino de qualidade precisa provocar e propagar a abertura, ndo a oclusao
mental” (BAUMAN, 2013, p76).

Impedir que o filho tenha contato com essas tecnologias ndo é uma boa
opcao. Isso pode atrasar o desenvolvimento de uma crianga, gerando
consequéncias negativas, como retardo no aprendizado, a exclusdo de
grupos sociais ou problemas em realizar e desenvolver trabalhos escolares.
E, se por um lado os pais tentam impedir que os filhos utilizem essas
tecnologias, cada vez mais escolas de todo o pais estédo trazendo o uso de
aplicativos em sus aulas como complemento do ensino (ARAUJO, 2014,
P.22).
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2.2 ATRACAO E RETENCAO DE TALENTOS

A palavra talento vem do grego (tdlantos) e do latim (talentum), e desde
entdo, perdeu sua conotacdo monetaria para ser considerada uma aptidao natural ou
habilidade adquirida, bem como a inteligéncia excepcional de uma pessoa (GRETZ,
1997).

Berger e Berger (2004), destacam que no campo da Administragéo, talento
refere-se a um conjunto de habilidades, competéncias e experiéncias que uma pessoa
deve possuir para ter um desempenho satisfatério no trabalho.

O debate sobre a gestao de talentos no mundo dos negdcios esta presente
em linhas de investigac&o sobre politicas de recursos humanos e praticas de gestéao
(FERRAZZA; BURTET; SCHEFFER; 2015).

Normalmente, a atracdo de novos talentos ocorre em decorréncia da
necessidade de preencher uma vaga ou atender a um requisito especifico de um
determinado negdcio. A atracao de talentos €, portanto, reativa. Quando a atracéo de
talentos é proativa, hd uma expectativa de necessidade futura de determinada tarefa,
0 que levou ao recrutamento de novos talentos de fora da organizacdo ou a
implementac&o de planos de desenvolvimento de talentos existentes (CAMARA et al,
2003).

Os melhores e mais talentosos profissionais procuram as melhores
organizacOes, onde possam adquirir experiéncia em diversos setores de negdécios,
permitindo-lhes crescer e aprender enquanto gerenciam novos recursos e abordagens
ao negocio. Segundo Fernandes et al. (2001), organizacdes capazes de garantir o
futuro de suas linhas primarias e assumir responsabilidades de alto nivel ttm maior
chance de atrair novos talentos.

Apés atrair e desenvolver talentos, a organizacdo deve focar em reté-los,
evitando o aumento da rotatividade dentro da empresa, pois quando uma instituicao
perde um talento para o mercado, também perde capital humano, além de todo o
tempo e recursos investidos nesse colaborador, que também traz experiéncia

profissional.

E claro que as pessoas continuardo a deixar seus empregos. Em mercados
que sdo competitivos por qualificacdes escassas, pessoas e grupos serao
cortejados e seduzidos. Em uma empresa comercial, perder um ativo vital



27

para um competidor € um prejuizo duplo — ndo somente ndo teremos o
beneficio, como ainda poderia trabalhar ativamente contra nés. Alguns dizem
gue, quanto mais concorrentes estiverem tentados a contratar o seu pessoal,
maior sera o conceito externo sobre o valor do capital humano da empresa.
O que, se por um lado pode ser verdade, por outro poderia estar sinalizando
fatores negativos, como, por exemplo, sua inabilidade de oferecer
oportunidades atraentes. Algumas empresas sao notoriamente mais capazes
de manter seu pessoal do que outras, mesmo em setores que empregam
habilidades altamente vendaveis no mercado de trabalho. O dinheiro, por si
s6, pode nao ser motivo suficiente para que as pessoas se mudem. Lealdade,
relacionamentos, um tipo especial de trabalho ou o fato de se sentir
confortavel como a cultura da organizacdo podem ser suficientes para manter
o funcionario. Entretanto, quanto mais as pessoas se mudam de um trabalho
para outro, mais se acostumam a essas mudancgas. A primeira mudanga &
sempre a mais dificil (MAYO, 2003, p. 101).

Acbes de retencdo de talentos possibilitam evitar as consequéncias
ocasionadas pela perda de importantes profissionais para o desenvolvimento das
empresas, buscando entender e atender suas expectativas para gerar maior
satisfacdo e adesdo a cultura organizacional.

Marras (2002) afirma que o papel do gestor evoluiu para um papel estratégico
para as organizagfes, com a funcéo primordial de reter e manter organizagbes com
profissionais talentosos, transformando-os em um elemento efetivo e significativo da
organizagdo. Como resultado dessas mudangas, surgiu uma nova profissédo: o
Headhunter, isto €, o “cagador de talentos”, profissional especializado em recrutar e
reter pessoas com habilidades relevantes e que também possam agregar valor
competitivo as empresas em que trabalham.

Souza et.al (2015), comenta que os talentos podem ser identificados pelo seu
interesse em se desenvolver de forma continua. Levando em consideracdo a
aquisicao de conhecimentos para atender as necessidades da organizagao, que € um
tanto desafiadora, sabe-se também que os avancos tecnolégicos geram mudancgas na
organizacgao.

Branham (2002) comenta seis motivos que podem levar a perda de um
talento de uma organizacao para outra:

a) nao ver relacao entre salario recebido e desempenho;

b) n&o perceber oportunidades de crescimento ou promocao;

c) néao considerar seu trabalho importante e/ou achar que suas contribui¢cdes

nao séo valorizadas e reconhecidas;

d) n&o poder usar seus talentos naturais;

e) obter expectativas irreais;
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f) n&o tolerar ambientes toxicos.

2.3 MOTIVACAO

Segundo Michaelis (2016), motivacdo é uma “série de fatores afluentes,
intelectuais ou fisicos que atuam sobre um individuo, determinando seu
comportamento”.

"A palavra motivacdo vem do latim movere, que significa mover [...]"
(CHIAVENATO, 2010, p. 242). Nesse sentido, a motivacéo € definida como o que leva
alguém a realizar uma acdo ou mover-se na direcao de fazer algo. Mas é preciso ficar
atento, pois nem tudo que motiva uma pessoa pode motivar outra, pois ndo sao iguais
por natureza.

Motivagdo pode ser definida como um estimulo que tem a capacidade de
incentivar a pessoa a se empenhar mais naquilo que fora proposto a ser feito.
Conforme Pedroso et. al. (2012), motivacao consiste no conjunto de forgas internas
gue mobiliza o individuo para atingir um dado objetivo como resposta a um estado de
necessidade, caréncia ou desequilibrio.

Em um mundo onde novas tecnologias surgem a cada momento e a vida
acontece em ritmo acelerado, o novo acaba fazendo parte do cotidiano do homem,
portanto, € normal que cada individuo perca rapidamente o interesse pelas coisas,
sejam elas objetos ou temas. Sendo assim, o ambiente de trabalho também pode ser
prejudicado por tantas mudancas.

Encarar o ambiente de trabalho como um desafio € uma das teorias

apresentadas por Schermerhorn, Hunt & Osborn (1998, p.86):

O sucesso das organizac@es e das pessoas que as fazem funcionar ndo vem
facil. Essa era de contrastes abre a porta para a criatividade na Administragao
[...] Na atual atmosfera competitiva, onde o surgimento de tecnologias cada
vez mais novas, pressfes de uma economia global complexa e a
necessidade de eficiéncia operacional dominam a nossa atencéo [...] SO
guando as pessoas tiverem entusiasmo e forem capazes, as organizacdes
poderdo atingir seu alto desempenho. O desafio de alcancgar o sucesso em
um ambiente organizacional quer na perspectiva da empresa como um todo,
quer no ambito pessoal de cada colaborador pode ser vencido por meio da
motivacao.

“Para a maioria das teorias, o processo motivacional esta dirigido para metas
ou necessidades [...]. As metas podem ser positivas [...] como podem ser negativas

[...]. As necessidades sao caréncias ou deficiéncias que a pessoa experimenta [...]”
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(CHIAVENATO, 2010, p. 244).

Para Gil (2001), os empregados mais produtivos, sdo aqueles que se
identificam com os objetivos e estruturas da empresa, sentindo-se assim parceiros da
organizacao. Pode se pensar que tais empregados estejam imbuidos por um espirito
de maior motivacdo no trabalho. Assim, para melhor compreender a motivacao, é
oportuno estudar sua classificacdo em motivacao intrinseca e extrinseca.

Motivacdo intrinseca nada mais é que a motivagdo pelo proprio trabalho,
sendo assim, um desejo de trabalhar simplesmente pelo proprio prazer de cumprir a
missao (BOWDITCH et al. 1992).

Ja a motivacdo extrinseca é a relacdo entre meios e fins, onde adotamos
alguns comportamentos para receber certos incentivos externos, sejam eles para
evitar algo ou gerar puni¢des. Sendo assim, somos motivados a realizar a tarefa para
receber a recompensa desejada (BOWDITCH et al. 1992).

O que esta motivando uma pessoa a ficar no trabalho além do horério
estipulado no contrato formal? Dentre as inUmeras razdes, duas podem se
apresentar: a primeira é a expectativa de obter avaliacao positiva do chefe
com chances de resultar em uma futura promocédo (fator extrinseco) e a
segunda, € a vontade de concluir a tarefa, traco caracteristico desta pessoa
gue ndo gosta de deixar nada para fazer no dia seguinte (fator intrinseco)
(ZANELLI, 2005, pag. 146).

Para Megginson (1998), a motivacdo ocorre através da interacdo de
recompensas intrinsecas e extrinsecas, com as necessidades dos funcionéarios e
através de suas expectativas.

Durbin (2003) identifica métodos claros como o de enriquecimento de cargo,
modificacdo de comportamento organizacional, reconhecimento e incentivos
financeiros, como principais meios de motivar os funcionarios. Ressaltando também
gue apresentar elogios e dar o reconhecimento ao trabalhador pode ser considerado
uma aplicacéo direta do reforco positivo.

Segundo Daft (2005), a motivacdo dos funcionarios afeta diretamente na
produtividade, fazendo com que os gestores canalizem a motivagcao observando os
objetivos de cada um.

A motivacao dos funcionarios € um dos fatores que mais importam dentro da
empresa, fazendo assim com que seus colaboradores estando motivamos produzem
mais que o normal e com mais qualidade (LACOMBE, 2007).

A frase "satisfacdo no trabalho" refere-se a uma reagdo emocional a uma
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situacdo relacionada ao trabalho, muitas vezes associada a superagdo de
expectativas. Em outras palavras, refere-se a um estado emocional positivo gerado
por uma avaliagdo da vida de uma pessoa em seu local de trabalho que é tanto
subjetiva quanto cognitiva (CORTINHAS, 2014).

Percebe-se assim, que na atualidade os jovens inseridos no ambiente
profissional, permanecem nas organiza¢des quando sdo motivados, instigados a fazer
algo novo, com salarios e beneficios atrativos. Os mesmos querem ingressar em
organizacfes que tendem a crescer, obtendo assim oportunidades de crescimento
internas e reconhecimento.

As organizacbes que hoje nao dispbe de crescimento, beneficios e
motivacOes para esses jovens, acabam perdendo seus talentos para organizacoes

concorrentes, que provavelmente estarédo dispondo do que eles buscam para crescer.
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3 METODOLOGIA

Segundo Mascarenhas (2012), a metodologia serve como embasamento
para esclarecer tudo o que foi realizado durante a pesquisa.

Com a metodologia, a pesquisa passa a ser o conjunto de procedimentos na
busca das solucdes para o problema de pesquisa pré-estabelecido, feito e redigido
conforme as normas metodoldgicas provenientes da ciéncia (CASTILHO; BORGES;
PEREIRA, 2011).

Perovano (2016), comenta que apos a definicdo do tema, do problema de
pesquisa e do objetivo, escolhe-se qual a metodologia melhor se enquadra na
pesquisa, sendo que a mesma precisa possuir uma sequéncia légica de estagios para
aplicar-se melhor a investigacao.

Para a realizacao do presente estudo, utilizou-se de uma pesquisa base, que
serviu de inspiracdo para o desenvolvimento desse estudo por este autor. A pesquisa-
base constitui-se em um trabalho académico-cientifico de graduacdo denominado:
Fatores que motivam os jovens da geracdo Z nas organizagOes, da autora Bruna
Pinheiro Faria, onde foi realizada algumas mudancas para melhor adequacdo e
entendimento ao tema proposto. Com isso, desenvolveu-se uma pesquisa com

guestdes de marcacdo e também em escala likert.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A metodologia utilizada para atingir os objetivos do estudo sera descrita nesta
secao, sendo o estudo realizado com base na andlise estatistica dos dados coletados.

Marconi e Lakatos (2007) afirmam que delinear a pesquisa, significa
determinar os limites para a averiguacao, sendo que a pesquisa se limita ao assunto,
a extensdo ou uma série de fatores.

Para delinear uma pesquisa, precisa-se verificar os objetivos, amostras,
forma de coleta de dados e também como sera feita a analise até seu resultado. Com
isso no quadro 1, que se encontra na sequéncia, demonstra breve e claramente as

definicbes exatas de cada tipo de pesquisa.
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Quadro 1 - Pesquisa qualitativa x pesquisa quantitativa
Pesquisa qualitativa X pesquisa quantitativa

Pesquisa Qualitativa Pesquisa Quantitativa
Obter uma compreensao Quantificar os dados e
e o pr generalizar os resultados das
Objetivo gualitativa das razdes e dos ~
: o amostras para a populacao de
motivos basicos :
interesse
Amostra Numero pequeno de casos NuUmero grande de casos
nao-representativos representativos
Coleta de dados Nao-estruturada Estruturada
Andlise de dados N&o-estatisticas Estatistica
Desenvolver uma Recomendar um curso de
Resultado . N
compreensao inicial acao final

Fonte: Mascarenhas (2005).

Com base nestas informacdes, optou-se pela pesquisa de nivel quantitativo,
obtendo assim um resultado mais eficiente, com um nimero mais elevado de dados,

mais bem estruturado e com menor chance de erro.

Quadro 2 - Delineamento da pesquisa
Delineamento Participacédo ou | Processo de Processos
. L populacéo e coleta de .
Natureza Nivel Estratégia de analise
amostra dados
Graduandos de
o . uma Questionario .
Quantitativa | Descritivo | Enquete Universidade da | estruturado Estatistica
Serra Gaucha

Fonte: Autoria propria (2022).

Nas secles seguintes, sera explanado como sera realizado o delineamento
da pesquisa citado no quadro 2.

Segundo Marconi e Lakatos (2012), é necesséario verificar a fidedignidade, o
gue implica ter os mesmos resultados independentemente de quem aplica o
instrumento, bem como a validade, o que implica determinar se todos os dados
obtidos séo relevantes para o estudo, ou se algum dado relevante para o estudo foi
perdido no processo. Busque no pré-teste a possibilidade de garantir que a leitura do
teste seja clara e acessivel.

Para Gil (2002), é fundamental examinar o pré-teste com o objetivo de testar
os instrumentos utilizados nas questbes e obter garantias de que as questdes e as
observacfes que serdo realizadas, serdo capazes de mensurar as variaveis que serao

exploradas.
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Um pré-teste pode ser utilizado para verificar e obter uma estimativa dos
resultados, mesmo que as hipoteses e variaveis mudem, resultando em maior nivel
de seguranca e precisdo para o desenvolvimento da pesquisa. Os autores também
acreditam que a aplicacéo do pré-teste deve ser feita por meio de amostra reduzida,
e que os participantes ndo devem participar da amostra final (MARCONI; LAKATOS,
2003).

Gil (2002) acredita que a populacédo estudada no pré-teste deve ser o mais
semelhante possivel a populacao que sera utilizada no estudo.

A aplicagdo do questionario para o pré-teste foi realizada na plataforma
Google Forms entre os dias 8 e 13 de setembro de 2022, com 10 respondentes. Os
inquiridos tinham um nivel de formagédo académica semelhante aos participantes do
estudo. Os resultados do pré-teste mostraram que as questdes estdo de acordo com
0s objetivos do estudo, e o questionario demonstrou fluidez, objetividade e ndo era

monadtono.

3.1.1 Pesquisa quantitativa

Segundo Knechtel (2014), a pesquisa quantitativa € um tipo de pesquisa que
se concentra em um problema humano ou social e se baseia em um teste de uma
teoria e consiste em variaveis quantificadas que sdo analisadas estatisticamente com
0 objetivo de determinar se as generalizacdes previstas pelas teorias sao verdadeiras.

A pesquisa quantitativa é definida pelo uso de métodos quantitativos, tanto
em termos de coleta de dados quanto de andlise estatistica (RICHARDSON, 1999).

Segundo Rodrigues (2015), a pesquisa quantitativa visa quantificar os dados.
Ela esta a procura de provas conclusivas. Com base em uma amostra de tamanho
significativo, sua andlise serd orientada por estatisticas e, com a descoberta, uma
acao final sera realizada.

Para Malhotra (2001), a pesquisa qualitativa proporciona uma melhor
compreensdo do contexto do problema, enquanto a pesquisa quantitativa busca
guantificar os dados e aplicar algum tipo de andlise estatistica.

Neste estudo sera realizada uma pesquisa quantitativa através da aplicacao
de um questionario a jovens trabalhadores e graduandos de uma universidade da

serra gaucha, com a finalidade de verificar o nivel de satisfacao, interesse e motivagcéao
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desses jovens trabalhadores em permanecer ou nao nas organizagcdes em que estao

trabalhando.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A populacao pode ser caracterizada como sendo individuos que partilham de
alguns conjuntos de caracteristicas que sao de interesse do pesquisador (SHIRAISHI,
2012; MASCARENHAS, 2012).

Mascarenhas (2012), complementa que a populacdo-alvo tem de ser
determinada em elementos, unidades amostrais, periodo e extensao.

Para Malhotra (2001), a pesquisa qualitativa proporciona uma melhor
compreensdo do contexto do problema, enquanto a pesquisa quantitativa busca
guantificar os dados e aplicar algum tipo de analise estatistica.

O censo é a contagem de todos os elementos em uma populagéo ou objetos
de estudo (COOPER, SCHINDLER, 2016; MALHOTRA, 2006). J& a amostra € um
subgrupo ou lista de elementos que foram extraidos de uma populacdo para
participarem do estudo (BAPTISTA, CAMPOS, 2016; COOPER, SCHINDLER, 2016;
MALHOTRA, 2006).

Desse modo, amostragem € o conjunto de técnicas probabilisticas ou nao
probabilisticas que permitem a partir de uma parte menor denominada amostra,
conseguir informagdes sobre o todo (RAMOS, 2009).

Sendo assim, na amostragem probabilistica os elementos sdo escolhidos de
maneira aleatoria, ou seja, qualquer integrante de uma populagéo tem chances de ser
escolhido e, na amostragem nao probabilistica é o julgamento pessoal do pesquisador
gue é responsavel pela escolha (HONORATO, 2004; ROESCH, 2012).

Segundo Hair (2009), as analises estatisticas multivariadas sdo mais
frequentemente utilizadas para definir melhor as decisbes tomadas em organizacdes
onde sdo analisadas iniumeras medidas para individuos ou objetos sob investigacao.

Com o objetivo de apresentar e garantir credibilidade, uma vez que a sele¢cao
e feita de forma arbitraria e sem interferéncia do pesquisador, o questionario de
pesquisa é realizado e utilizado de acordo com uma amostra aleatdria basica de
probabilidade (LOZADA, 2019).

A luz das teorias examinadas, Hair (2009) destaca que uma analise mais

simples que considera simultaneamente mais de duas variaveis pode ser denominada
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multivariada. Como regra geral, 0 minimo é cinco vezes mais observac¢des do que
variaveis a serem estudadas, e o tamanho mais aceitavel € uma razédo de doze para
um.

Diante da descri¢cao anterior, o questionario aplicado recebeu 168 respostas,
tendo em conta que contém 15 questdes relacionadas com o tema de investigacao e
5 questdes relacionadas com o perfil dos respondentes.

A populagao-alvo deste estudo, tem como foco jovens graduandos de uma
universidade da serra gaucha que estao inseridos no mercado de trabalho. A escolha
do tema proposto se deu pela necessidade de saber qual o interesse e motivacao dos
mesmos em permanecer nas organizacdes em que estao inseridos.

O publico respondente foi selecionado pela facilidade de acesso por parte do

autor dessa pesquisa.

3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Os dados coletados foram utlizados para explicar o fendmeno sob
investigacdo pelo pesquisador, que entdo desenvolvera um instrumento técnico de
coleta e andlise de dados, além de atender a determinados requisitos como validade,
confiabilidade e precisdo (GERHRDT; SILVEIRA, 2009).

As questbes colocadas para coletar dados e informacdes pretendem ser
transformadas em elementos e indicadores empiricos (PEROVANO, 2016).

De acordo com Malhotra (2012), a informacéo a partir de uma pergunta tem
como unico objetivo obter os inquiridos, podendo a recolha de dados ser feita
individualmente, por telefone, por e-mail ou em redes sociais.

Para a realizacdo do presente estudo, utilizou-se dados de uma pesquisa-
base, que serviu de inspiragao para o desenvolvimento desse estudo por este autor.
A pesquisa-base constitui-se em um trabalho académico-cientifico de graduacgéo
denominado: Fatores que motivam 0s jovens da geragdo Z nas organizagdes, da
autora Bruna Pinheiro Faria, onde foram realizadas algumas mudancgas para melhor
adequacao e entendimento ao tema proposto.

Por este modo, optou-se em realizar a coleta de dados através de
guestionarios de forma virtual com um link para acesso. Nao havera delimitacdo do

tempo minimo para responder.
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3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

Antes da andlise e interpretacdo, os dados devem passar por algumas
etapas: selecdo, codificacdo e tabulacdo. Na sequéncia do trabalho estatistico, o
investigador aprofunda os dados para encontrar respostas as suas questdes,
procurando estabelecer as relagbes necessarias entre os dados obtidos (MARCONI;
LAKATOS, 2009 apud BEUREN et al 2013).

Segundo Perovano (2016), o processo de analise quantitativa de dados
requer a definicdo dos dados a serem analisados, bem como a criagcdo de um plano
de classificacdo dos dados e seu armazenamento em um banco de dados virtual.

Nesta secdo serdo descritos os procedimentos metodologicos que serao
utilizados para alcancar os objetivos propostos pela pesquisa, sendo ela realizada a

partir da analise estatistica dos dados coletados.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Apés a aplicacdo da pesquisa quantitativa, foram organizados os dados
obtidos, para serem analisados e comparados aos conceitos tratados anteriormente
no referencial tedrico e relacionando com a realidade.

Utilizou-se respostas de multipla escolha, com cada opcao ja previamente
detalhada, onde o respondente selecionou o que melhor se enquadra em sua
realidade atual. J& em escala likert possui os graus de satisfacdo de um a cinco, para
cada item escrito, em que um (muito insatisfeito), dois (insatisfeito), trés (nem
satisfeito, nem insatisfeito), quatro (satisfeito) e cinco (muito satisfeito).

A aplicacdo do questionério foi realizada na plataforma Google Forms entre
os dias 14 e 26 de setembro de 2022, onde obteve-se o resultado de 168 graduandos

respondentes.

Figura 1 - Em qual geragao vocé se encaixa?

1 - Em qual geragao voceé se encaixa?
168 respostas

@ Baby Boomer (nascidos de 1940 a
1960)

@ Geragéo X (nascidos de 1961 a 1980)
Geracgao Y (nascidos de 1981 a 1995)

@ Geragéo Z (nascidos de 1996 a 2010)

@ Geracéo Alfa (nascidos a partir de 2011)

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 1, define-se em qual geracao cada respondente se enquadra, sendo
que, 0,6% Baby boomer (1940 a 1960), 7,1% X (1961 a 1980), 30,4% Y (1981 a 1995),
61,3% Z (1996 a 2010) e 0,6% Alfa (a partir de 2011). Percebe-se que dentro desta
universidade da serra gaucha, a maior parte dos respondentes estdo inseridos na
geracéo Z.

Segundo Dimock (2019), por muitos fatores historicos, o ano que delimita
entre a geragdo Millenial (Y) e a geragéo Z € 1996, sendo os Millenials (Y) os nascidos
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entre 1981 e 1996, e a geracdo Z sendo os nascidos entre 1997 e 2012 e também
considera que a geracao X foi da época de 1965 a 1980, e os Babies Boomers de

1946 até 1964.

Figura 2 - Ha quanto tempo vocé esté trabalhando na organizagéo atual?

2 - Ha quanto tempo vocé esta trabalhando na organizagéo atual?
168 respostas

@ Menos de 06 meses

@ Entre 06 meses e 12 meses
Entre 13 meses e 18 meses

@ Entre 19 meses e 24 meses

@ Acima de 24 meses

BV

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 2, analisa-se qual o periodo de tempo que o respondente esta
inserido na organizagéo atual, sendo assim, 9,5% menos de 06 meses, 11,3% entre
06 e 12 meses, 14,9% entre 13 meses e 18 meses, 4,8% entre 19 meses e 24 meses
e 59,5% acima de 24 meses. Com isso, temos o resultado de que a maioria dos
respondentes estdo na organizacao atual por mais de 24 meses, tendo assim ligacéo

com a figura 3, onde percebemos o porqué deste resultado.
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Figura 3 - Quanto tempo vocé considera ideal para trabalhar em uma organizacao?

3 - Quanto tempo vocé considera ideal para trabalhar em uma organizagao ?
168 respostas

@® Menos de 1 ano

@® De 1ano a2 anos
) De 2 anos a 3 anos

@ De 3 anos a 4 anos

@ De 4 anos a 5 anos

@® Acima de 5 anos

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 3, notamos que os graduandos de uma universidade da serra
gaucha, pretendem permanecer na organizacdo por mais de 5 anos, com um
aproveitamento de 58,9%, apOs isso temos também outros tempos de que 0s
respondentes acham interessante para si, ficar dentro de uma organizagao, 1,8%
menos de 1 ano, 8,9% de 1 ano a 2 anos, 8,3% de 2 anos a 3 anos, 7,1% de 3 anos

a4 anos e 14,9% de 4 anos a 5 anos.

Figura 4 - Quanto tempo vocé considera ideal para permanecer em um mesmo
cargo dentro de uma organizacao?

4 - Quanto tempo vocé considera ideal para permanecer em um mesmo cargo dentro de uma
organizagao ?
168 respostas

@ Até 06 meses

@ Entre 06 meses e 12 meses
Entre 13 meses e 18 meses

@ Entre 19 meses e 24 meses

@ Acima de 24 meses

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).
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Na figura 4, percebe-se que cada respondente tem seu proprio tempo de
permanecer em um cargo especifico e apos isso, se sente “desmotivado” e prefere ir
em busca de outro cargo que lhe faz mais realizado, obtendo assim o resultado, 1,8%
até 06 meses, 17,3% entre 06 meses e 12 meses, 28% entre 13 meses e 18 meses,

29,2% entre 19 meses e 24 meses e 23,8% acima de 24 meses.

Figura 5 - Ao buscar uma oportunidade de trabalho atualmente, qual seria a renda
pretendida?

5 - Ao buscar uma oportunidade de trabalho atualmente, qual seria a renda pretendida?
168 respostas

@ Até R$ 1.212,00

@ De R$ 1.213,00 a R$ 2.424,00
De R$ 2.425,00 a R$ 3.636,00

@ De R$ 3.637,00 a RS 4.848,00

@ Acima de R$ 4.849,00

v

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 5, temos uma visdo salarial muito variada também, pois cada
respondente percebe sua necessidade e declara aquele valor como necessério para
iniciar em uma nova oportunidade de trabalho. Neste caso, podemos relacionar com
a figura 20, pois normalmente o graduando de uma universidade da serra gaucha, vai
em busca de algo com salario maior ou igual ao ja recebido. Tendo assim, 0% até R$
1.212,00,11,9% de R$ 1.213,00 a R$ 2.424,00, 32,7% de R$ 2.425,00 a R$ 3.636,00,
23,2% de R$ 3.637,00 a R$ 4.848,00 e 32,1% acima de R$ 4.849,00.
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Figura 6 - Para vocé, o salario € uma caracteristica atrativa para permanecer na
organizacéao atual?

6 - Para vocé, o saldrio é uma caracteristica atrativa para permanecer na organizagao atual ?
168 respostas

80
60
40

20
1(0,6%) 2(1,2%)

1 2 3 4 5

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 6, percebe-se que para os respondentes o salario € uma atracao
muito relevante para que os talentos permanecam nas organizacdes atuais. Sendo
assim, nota-se que 45,8% dos respondentes acham muito importante o salario para
permanecer na organizacao, ja 0,6% nao acha isso necessario.

Para Andrade (2012) a motivacdo do colaborador com sua instituicdo
empregadora estd diretamente atrelada a fatores como salario, beneficios e
remuneracao; condic¢des fisicas e psicoldgicas do trabalho e também, a um ambiente
de trabalho seguro. Ressalta-se ainda que a motivacdo dos colaboradores esteja

associada a qualidade de vida nas organizagoes.
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Figura 7 - Para vocé, os beneficios (plano de saude, comissao, vale-alimentacdo e
transporte, etc.) € uma caracteristica atrativa para permanecer na organizacao
atual?

7 - Para vocé, os beneficios (plano de salde, comisséo, vale-alimentagéo e transporte, etc.) é uma

caracteristica atrativa para permanecer na organizagao atual ?
168 respostas

80

77 (45,8%)

60
59 (35,1%)

40

20 PXICERED)
4(2,4%) 5 (3%)

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 7, acha-se importantes os beneficios que as organizacdes
disponibilizam para os talentos, pois somando ao valor salarial € compensatorio,
sendo assim, 45,8% dos respondentes, acham muito importante os beneficios que a
organizagdo em que estéo inseridos atualmente disponibiliza, em contra partida 2,4%
nao acha atrativo para permanecer em uma organizacao.
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Figura 8 - Para vocé, o plano de carreira € uma caracteristica atrativa para
permanecer na organizacao atual?

8 - Para vocé, o plano de carreira é uma caracteristica atrativa para permanecer na organizagao

atual ?
168 respostas

100
75
50

25
4 (2,4%) 3(1,8%)

1 2 3 4 5

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 8, nota-se que o plano de carreira que a empresa disponibiliza
também € uma caracteristica importante para que os colaboradores permanecam na
organizacdo, sendo assim, 58,3% acha importante, jA& 2,4% nado acha essa
caracteristica importante.

Michelman (2007) enfatiza que o0 que instiga as pessoas a permanecerem na
empresa diz respeito ao futuro da organizacdo. Todos querem trabalhar para um
vencedor. A reputacdo da empresa, seus valores, sua visao e planos para o futuro
configuram grande diferencial na hora do colaborador optar por ficar ou nao trabalhar

em uma organizacao determinada.
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Figura 9 - Para vocé, a estabilidade no emprego € uma caracteristica atrativa para
permanecer na organizacao?

9 - Para vocé, a estabilidade no emprego é uma caracteristica atrativa para permanecer na
organizagao atual ?
168 respostas

80

76 (45,2%)

60

50 (29,8%)
40

31 (18,5%)
20

8 (4,8%)

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 9, nota-se que a estabilidade no emprego se torna uma das
principais caracteristicas para um colaborador permanecer na organizacdo em que
esta inserido, sabendo assim que esta tranquilo e ndo precisa se preocupar em sair
da organizacao, sendo assim, 45,2% acha isso importante e 1,8% n&o acha isso

importante.
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Figura 10 - Para vocé, as motivacdes diarias sdo caracteristicas atrativas para
permanecer na organizacao atual?

10 - Para vocé, as motivagdes didrias sdo caracteristicas atrativas para permanecer na

organizagao atual?
168 respostas

100
75
50

25
3(1,8%) 4 (2,4%)

1 2 3 4 5

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 10, 51,2% dos respondentes acha que as motivacfes diarias sao
de extrema importancia para a permanéncia em uma organizacao, ja 1,8% néo acha
iSO necessario e possivelmente ndo permaneceria em alguma organizagao por isso.

Motivagdo pode ser definida como um estimulo que tem a capacidade de
incentivar a pessoa a se empenhar mais naquilo que fora proposto a ser feito.
Conforme Pedroso et. al. (2012), motivacao consiste no conjunto de forcas internas
gue mobiliza o individuo para atingir um dado objetivo como resposta a um estado de

necessidade, caréncia ou desequilibrio.
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Figura 11 - Para vocé, o comportamento dos gestores sdo caracteristicas atrativas
para permanecer na organizacao atual?

11 - Para vocé, o comportamento dos gestores sdo caracteristicas atrativas para permanecer na

organizagao atual?
168 respostas

150

100

50

0 (0%) 5(3%) 10 5%)

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 11, 60,1% dos respondentes acham importante que os gestores
tenham boas caracteristicas e saibam de fato gerenciar uma organizacao, ja 3% nao
acha necessario esse tipo de caracteristica para permanecer na organizacao.

A lideranca ndo € apenas capacidade de gestdo, mas um processo no qual o
lider, por meio da influéncia matua com as pessoas, possui a inspiracao para trabalhar
por um propésito. O lider atual é instigado a perceber o humano de forma mais
integral, perceber as pessoas dentro da organizacdo de forma mais humana e
considerar a sua subjetividade. (GOMES, 2014).
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Figura 12 - Como vocé gostaria de ser recompensado por seu bom desempenho?
(Selecionar as trés mais importantes).

12 - Como vocé gostaria de ser recompensado por seu bom desempenho ? (Selecionar as 3 mais

importantes)
168 respostas

Incentivos financeiros 125 (74,4%
Promogéo 82 (48,8%)
76 (45,2%)

63 (37.5%)

Reconhecimentos profissionais...

Cursos e treinamentos
Prémios (viagem, jantares, pas... 55 (32,7%)
Aumentos dos beneficios 30 (17,9%)
Flexibilidade de horarios 49 (29,2%)
Concessao de dias adicionais... 11 (6,5%)

0 25 50 75 100 125

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 12, foi solicitado para que cada respondente escolhesse trés
caracteristicas importantes que o faca permanecer em uma organizacado e ache uma
otima forma de recompensa, o0s trés que mais motivam os profissionais séo, 74,4% é
por incentivos financeiro, 48,4% promocgédo e 45,2% reconhecimento profissional.

Para Chiavenato (2007), a remuneracdo é uma estratégia utilizada pelas

empresas para manter os indices de desempenho.
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Figura 13 - O que faria vocé pedir demissdo de uma empresa? (Selecionar as trés
mais importantes).

13 - 0 que faria vocé pedir demissdo de uma empresa ? (Selecionar as 3 mais importantes)
168 respostas

104 (61,9%)
98 (58,3%)

Impossibilidade de crescimento

Baixa remuneragédo
Empresa antiética 63 (37,5%)

Clima organizacional ruim 81 (48,2%)

Falta de Feedback
Sem estabilidade de emprego 18 (10,7%)
Adquirir novas experiénciasen... 35 (20,8%)

11 (6,5%)

N&o tem plano de beneficios e...
33 (19,6%)

29 (17,3%)

0 25 50 75 100 125

Liderangas (perfil de lideres)
Inexisténcia de plano de carreira

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 13, foi solicitado o que faria um colaborador a pedir desligamento
da empresa, e os mais comentados foram, 61,9% a impossibilidade de crescimento,

58,3% baixa remuneragéo e 48,2% ter um clima organizacional ruim.

Rotatividade pessoal ndo é uma causa, mas efeitos da consequéncia de
certos fendbmenos localizados internos ou externamente a organizagao.
Fendémenos internos como politica salarial, e de beneficios, Estilo Gerencial,
Relacionamento Humano, Critérios de Avaliagdo de Desempenho
(CHIAVENATO, 2004, p. 155).
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Figura 14 - Quais as principais caracteristicas que vocé espera de um gestor?
(Selecionar as trés mais importantes).

14 - Quais as principais caracteristicas que vocé espera de um gestor ? (Selecionar as 3 mais

importantes)
168 respostas

Conhecer o negécio da empresa 80 (47,6%)
Desenvolver os profissionais d... 103 (61,3%)
Ajudar a evoluir na carreira 54 (32,1%)
Ser objetivo e claro em suas di... 76 (45,2%)
Respeitar/estimular o comporta... 80 (47,6%)
Saber definir prioridades 25 (14,9%)
Passar um Feedback honesto 35 (20,8%)
Oferecer Feedback constante 26 (15,5%)

Recomendagéo para programa... 19 (11,3%)

0 25 50 75 100 125

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 14, foi solicitado qual as caracteristicas que vocé espera de um
gestor, para que o ambiente organizacional seja leve e que vocé se sinta bem em
permanecer, sendo assim, 61,3% desenvolver os profissionais da sua equipe, 47,6%
conhecer o negécio da empresa e 47,6% respeitar/estimular o comportamento
individual.

Araujo (1999) afirma que existem mitos a serem quebrados quando se refere
ao papel do lider nas organizacfes. Quando uma empresa se refere ao lider nao
necessariamente relaciona-se aos cargos de chefia. A distingdo entre um lider e um
chefe sdo os papéis que ambos desempenham e o resultado do uso do poder em
guestdo. No papel de um diretor, gerente, chefe, supervisor, o poder esta vinculado
ao cargo ou posi¢cdo, em outras palavras, o poder hierarquico. Ao exercer um papel
de lideranca o individuo possui o poder pessoal, esta relacionado a disposicdo de
incentivar, alertar ou induzir & reflex@o, dar e receber feedback. Um lider ndo obtera
exceléncia e padrdao de produtividade necessaria se ele proprio ndo se libertar do

apego as posicoes e da rigidez apresentada pela estrutura hierarquica.
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Figura 15 - Quais s&o as principais causas dos conflitos organizacionais?

(Selecionar as trés mais importantes).

15 - Quais séo as principais causas dos conflitos organizacionais ? (Selecionar as 3 mais

importantes)
168 respostas

Interesses individuais
Entre geragbes
Hierarquia

Opinides divergentes
Salario

Atividades

Cargos

31 (18,5%)

79 (47%)

53 (31,5%)
45 (26,8%)

50 (29,8%)

0 25 50 75 100

121 (72%)

118 (70,2%)

125

Fonte: Autoria prépria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 15, perguntou-se quais as causas dos conflitos organizacionais,

72% interesses individuais, 70,2% opinides divergentes e 47% hierarquia.

Rahim (2011, p.15-32), com base numa revisao feita por Baron (1990, p.197-

216), identifica cinco aspectos em comum entre as diferentes definicdes e concepcoes

de conflito recentes presentes na literatura:

a) anocao de interesses nulos opostos, ou huma situacao, em que o interesse de

uma das partes seja diretamente impeditivo para o interesse da outra;

b) o reconhecimento de que esses interesses existem,;

c) a percepc¢do da outra parte como uma ameaca potencial ou expressa para 0s

proprios interesses;

d) a existéncia de um conflito de um processo que permite que este conflito seja

composto pelo ambiente organizacional e pelas experiéncias anteriores como

partes, que propicia entre essas percepc¢des se tornem num conflito expresso;

e) aocorréncia de agdes por parte de um ou ambos os intervenientes que, de fato,

interferem nos interesses da outra parte.
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Figura 16 — Género

16 - Género
168 respostas

@® Feminino
@ Masculino
@ Outro

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Observa-se pela figura 16, que 46,4% dos respondentes sdo do sexo
feminino e 53,6% sdao do sexo masculino, identificando que a variagdo de
respondentes de cada género € pequena e que o mercado de trabalho atual obtém

uma diversidade equilibrada.

Figura 17 — Idade

17 - Idade

168 respostas

@ De 18 anos a 25 anos
@ De 26 anos a 35 anos
© De 36 anos a 45 anos
@ De 46 anos a 55 anos
@ A partir de 56 anos

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Conforme a figura 17, o questionario foi aplicado para pessoas com diversas
idades, 57,1% tem idade entre 18 anos a 25 anos, seguindo em 28% entre 26 anos a

35 anos, 10,7% com 36 anos a 45 anos, 3,6% de 46 anos a 55 anos e por fim 0,6%
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dos respondentes com idade a partir de 56 anos.

Figura 18 - Curso de graduacéo

18 - Curso de graduacao
168 respostas

@ Administragéo

@ Ciéncias Contabeis

@ Direito

@® Gestao Comercial

@ Marketing

@ Gestao de Recursos Humanos
@® Outro

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Na figura 18, percebe-se que os cursos de graduacao também sdo bem
variados, sendo 81% Administracdo, 11,3% Ciéncias Contabeis, 1,2% Direito, 2,4%
Gestado Comercial, 0,6% Marketing, 3,6% Outros cursos, devido a pesquisa ter sido
realizada em uma universidade da serra galcha, o curso com maior predominancia é

Administracéo.

Figura 19 - Estado civil

19 - Estado civil

168 respostas

@ Solteiro (a)
@ Casado (a)
@ Unido Estavel
@ Divorciado (a)
@ Viuvo (a)

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

Identifica-se na figura 19, a maiorias dos graduandos sao solteiros (as) com
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75,6%, seguindo com 11,9% sao casados (as), 11,9% encontram-se em unido estavel
e 0,6% séao viavo (a), levando em consideracéo que seu estado civil ndo interfere em

suas motivacdes de permanecer nas organizacdes em que estéo inseridos.

Figura 20 - Renda salarial

20 - Renda salarial
168 respostas

® Até R$ 1.212,00

@ De R$ 1.213,00 a R$ 2.424,00
De R$ 2.425,00 a R$ 3.636,00

@ De R$ 3.637,00 a RS 4.848,00

@ Acima de R$ 4.849,00

Fonte: Autoria propria a partir do Google Forms (2022).

A renda salarial dos respondentes ficou com ganhos de 8,3% até R$
1.212,00, 33,9% de R$ 1.213,00 a R$ 2.424,00, 32,7% de R$ 2.425,00 a R$ 3.636,00,
10,7% de R$ 3.637,00 a R$ 4.848,00 e 14,3% acima de R$ 4.849,00, demostrando

assim que a renda salarial interfere na permanéncia nas organizacoes.

4.1 ANALISE DAS TABELAS CRUZADAS

Através do processamento simultdneo de duas ou mais variaveis, tabelas
cruzadas habilitam o pesquisador a obter informacfes adicionais em questfes que
ndo podem ser de forma isolada (MALHOTRA, 2011).

Este autor utilizou a plataforma Google Forms em conjunto com o Microsoft
Excel em sua versédo 2016 para obter a tabulacdo cruzada a fim de identificar mais
informacgdes sobre os resultados da pesquisa. A analise de cruzamentos esta contida
nas tabelas 21, 22 e 23.

O enfoque nas tabelas cruzadas ocorreu com questdes referentes ao
mercado de trabalho, que este autor acredita serem as mais significativas e relevantes

para o presente estudo.




Figura 21 - Cruzamento entre idade x salario
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Para vocé, o salario & uma caracteristica atrativa para permanecer na

ldade organizacao atual ? (Pouco Importante 1 a Muito Importante 5)

1 2 4 3] Total

De 18 anos & 25 anos 1 1 17 a0 47 a6
De 26 anos & 35 anos 0 1 10 17 14 47
De 36 anos & 45 anos 0 0 3 B 7 18
De 46 anos & 55 anos 0 0 1 2 3 &
A partir de 56 anos 0 0 0 0 1 1
Total 1 2 31 a7 i 168

Fonte: Autoria prépria (2022).

Natabela 21, foi cruzado os dados da tabela 6 (salario) com a figura 17 (idade

dos respondentes), onde obteve-se um maior cruzamento das respostas em

individuos com idade entre 18 a 25 anos e que acham muito importante o salario como

caracteristica atrativa para permanecer nas organizagoes.

Os respondentes das outras idades também consideram como importante ou

muito importante o salario na questao de permanecer nas organizacoes.

Figura 22 - Cruzamento entre género x comportamento dos gestores

Para vocé, o comportamento dos gestores sdo caracteristicas atrativas
para permanecer na organizacao atual? (Pouco Importante 1 a Muito

Sonero Importante &)
1 2 3 4 3] Total
Masculing 0 3 4 26 45 78
Feminina 0 2 B 26 i an
Tatal 0 5 10 h2 101 168

Fonte: Autoria prépria (2022).

Na tabela 22, foi cruzado os dados da tabela 11 (comportamento dos

gestores) com a figura 16 (género), onde obteve-se um maior cruzamento das

respostas em individuos do género feminino e que acham muito importante o

comportamento dos gestores como caracteristica atrativa para permanecer nas

organizagoes.

O género masculino também considera como muito

comportamento dos gestores no quesito permanéncia nas organizacgoes.

importante o



Figura 23 - Cruzamento entre renda salarial x plano de carreira
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Para vocé, o plano de carreira & uma caracteristica atrativa para
, permanecer na organizagao atual ? (Pouco Importante 1 a Muito
Renda Salarial Importante 5)
1 2 3 4 3] Tatal
Até R§ 1.212,00 0 2 i T 14
DCeR$ 121300 aR%
2 2 B 13 32 a7
242400
DeR$ 242500 aR%
3.636.00 1 1 4 15 34 3]
De RT 363700 aR%
4.848.00 0 0 1 G 11 18
Acima de R§ 4.849,00 1 0 2 7 14 24
Total 3 17 46 a8 168

Fonte: Autoria propria (2022).

Na tabela 23, foi cruzado os dados da tabela 8 (plano de carreira) com a figura
20 (renda salarial), onde obteve-se um maior cruzamento das respostas em individuos
de renda R$ 2.435,00 a R$ 3.636,00 e que acham muito importante o plano de carreira
como caracteristica atrativa para permanecer nas organizacgoes.

Um ponto a salientar na avaliacdo é o fato de que os individuos com maior
renda salarial ndo se importam tanto com o plano de carreira nas organizacoes.

Percebe-se através da pesquisa, que a remuneracao ainda é o ponto que
mais motiva 0s jovens a permanecerem nas organizagcdes em que estdo inseridos,
buscando também o crescimento e que o0s gestores percebam os grandes talentos
gue tem entre os colaboradores.

Com isso, espera-se que as organizacbes percebam o que de fato esta
desmotivando cada talento, para que possa reté-lo e ndo o perder em um futuro
proximo. Dando a ele melhores condi¢des de trabalho, como a remuneracao
merecida, ajudando-o a crescer dentro da organizacdo e deixando esse talento

demonstrar suas habilidades e aproveitar melhor cada qualidade sua.
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5 CONCLUSAO

Este estudo procurou entender quais 0s interesses e as motivacdes dos
jovens atuais, de uma universidade da serra galdcha, em permanecer nas
organizacfes quem que estdo inseridos.

Com base nisso, foram propostos alguns objetivos que guiaram o estudo, aos
guais foram atingidos estabelecendo uma relagéo entre a fundamentacéo teodrica e a
aplicacdo de uma pesquisa quantitativa.

Sendo assim, o primeiro objetivo foi a construgcdo de uma base tedrica,
fundamentando o trabalho, que Smith (2017) sintetiza de forma exponencial,
afirmando ser a origem de toda riqueza.

O debate sobre a gestao de talentos no mundo dos negocios esta presente
em linhas de investigacéo sobre politicas de recursos humanos e praticas de gestao
(FERRAZZA; BURTET; SCHEFFER; 2015). Com o crescimento da dificuldade em
atrair e reter os jovens no mercado de trabalho, aumentou o interesse dos estudiosos
do tema, e esse foi um dos motivos do porqué este estudo foi realizado.

Sempre buscando a melhoria continua e o crescimento das organizacées que
obtém essa dificuldade, reter e atrair esses jovens €& fundamental para as
organizagdes devido a grande escassez de mao de obra no mercado em relacdo as
necessidades da empresa.

As geracdes também podem ser um fator preponderante para o resultado
deste estudo, pois as teorias sobre geracfes mostram que pessoas nascidas num
mesmo periodo compartilham experiéncias de vida e sociais semelhantes, fazendo
com que se enquadrem nas mesmas respostas, vivéncias e padrdes. Tendo assim
um enquadramento pelas suas crengas sobre organizacoes, ética profissional e seu
comportamento no trabalho (SMOLA; SUTTON, 2002).

A motivacdo é uma caracteristica importante na decisdo de permanecer ou
nNao em uma organizacao, pois a motivacéo pode ser definida como um estimulo que
tem a capacidade de incentivar a pessoa a se empenhar mais naquilo que fora
proposto a ser feito. Conforme Pedroso et. al. (2012), motivagcéo consiste no conjunto
de forcas internas que mobiliza o individuo para atingir um dado objetivo como
resposta a um estado de necessidade, caréncia ou desequilibrio.

Mas para que continue crescendo, precisa-se verificar quais os pontos fortes

para que se mantenha em alta sempre, e os pontos fracos para que sejam melhorados
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a cada dia e dé mais exceléncia ao negocio. As empresas precisam estar sempre
inovando, seja ela na cultura organizacional, uma parte mais delicada da organizacéao
ou até mesmo com um simples ajuste em beneficios, como por exemplo.

Com o resultado da pesquisa, conclui-se que os jovens desejam e se sentem
motivados a permanecer nas organizagbes em que estao inseridos pela remuneracéo
significativa, ou seja, sendo reconhecido financeiramente pelo seu trabalho.

Os beneficios disponibilizados pela empresa também séo fatores importantes
para a permanéncia na organiza¢éo, sendo que 0s mesmos normalmente somam-se
a remuneracéo e devem ser considerados.

O plano de carreira € um fator com alto indice de permanéncia, os jovens
buscam organizagbes que deixem eles mostrarem suas habilidades e que
desenvolvam seu crescimento no dia-a-dia, com novas oportunidades internas.

O planejamento empresarial, sempre tem uma forgca muito grande na
retencao destes talentos, pois o planejamento empresarial precisa ter planos de acdes
e planos de crescimento dentro da organizacéo, plano de cargos e salarios, beneficios
e afins.

Espera-se que apods esse estudo, as organizacdes consigam perceber onde
estdo pecando, e consigam reter seus talentos internos, gerando assim maior
satisfacao para eles e também um 6timo crescimento da empresa. Pois perdé-los para
concorréncia ndo € uma boa opc¢ao e pode assim gerar frustacdes nos que ainda estao
inseridos nesta organizacdo. E pensando pelo lado do talento, quanto mais se vé
colegas conseguindo crescer dentro da organizagcdo em que estdo atualmente, mais
talentos terd ao longo dos tempos. Caso as organizagdes nao retenham, perderéo
mais seus talentos, que ficardo dentro das organizagbes porque precisam
momentaneamente, e ap0s seguirdo por outro caminho.

Por fim, é reconhecida a importancia do presente estudo para o autor, tanto
em nivel profissional, por estar observando a nova geracao que esta no mercado de
trabalho, tanto em nivel pessoal e académico, ao participar de uma pesquisa
académica de relevancia e por utilizar os conhecimentos incorporados ao longo de

todo o periodo académico para o desenvolvimento deste estudo.
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APENDICE A

Interesse e motivacdo em permanecer na
organizacao em que esta inserido.

Meu nome é Bruno Jocemar Trivelin e sou académico do curso de Administracio, da Universidade
de Caxias do Sul - Campus Universitério de Farroupilha. Venho por meio deste questiondrio lhe
convidar para responder &5 perguntas que servirdo de instrumento para realizagio do meu trabalho
de conclusdo de curso. Este trabalho faz parte de uma pesguisa gue tem por finalidade analisar
gual € o interesse e motivacdo dos jovens graduandos em permanecer nas organizagdes onde
estdo inseridos. Este questiondrio € integrante da disciplina Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC
I}, na drea de atuacdo Tapicos Especiais. O tempo médio de resposta serd entre 2 e 3 minutos.
Agradeco desde ja por sua atencao!

*Obrigatorio

1. 1 -Em gual geracio vocé se encaixa? *

Marcar apenas uma oval.

Baby Boomer (nascidos de 1940 a 1960)
) Geracdo X (nascidos de 1961 a 1980)
) Gerago Y (nascidos de 1981 a 1995)
o Geracdo £ (nascidos de 1996 a 2010)
| Geracdo Alfa (nascidos a partir de 2011)

2. 2 - Haquanto tempo vocé esta trabalhando na organizacao atual? *
Marcar apenas uma oval.

_' Menos de 06 meses

_ Entre 06 meses e 12 meses
_Entre 13 meses e 18 meses
Entre 19 meses e 24 meses

Acima de 24 meses



3.

4,

5.

3 - Quanio tempo vocé considera ideal para trabalhar em uma organizacao 7 *

Marcar apenas uma oval.

I Menos de 1 ano
“IDe 1 ano & 2anos
)De 2 anos A 3 anos
| De 3 anos & 4 anos
I Ded anos & 5 anos

I Acimade 5 anos

4 - Quanto tempo vocé considera ideal para permanecer em um mesmo cargo dentro de
uma organizacaoc ?

Marcar apenas uma oval.

| Até D6 meses
) Entre 06 meses e 12 meses
/ Entre 13 meses e 18 meses
/ Entre 19 meses e 24 meses

) Acima de 24 meses

5 - Ao buscar uma oportunid ade de trabalho atualmente, qual seria a renda pretendida? *

Marcar apenas uma oval.

JAERS$1.21200

I DeR$ 1.213,00 3 R$ 2.424,00
DeR$ 2425004 RS 3.636,00
DeR$ 3637003 RS 4.848,00
| Acima de R$ 4.849,00
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& - Para vocé, o salario @ uma caracteristica atrativa para permanecer na organizacao atua
?

Marcar apenas uma oval.

Fou Muito importante

7 - Para vocé, os beneficios (plano de saude, comissao, vale-alimentacao e transporte, etc
& uma caracteristica atrativa para permanecer na arganizacao atual 7

Marcar apenas uma oval.

Pou Muito importante

8 - Para vocé, o plano de carreira & uma caracteristica atrativa para permanecer na
organizagao atual 7

Marcar apenas uma oval.

Fou Muito importante

9 - Para vocé, a estabilidade no emprego & uma caracteristica atrativa para permanecer nz
organizacao atual 7

Marcar apenas uma oval.

Pou Muito importante



10.

11.

12

10 - Para vocé, as motivacdes didrias sio caracterisficas aftrativas para permanecer na
organizacao atual?

Marcar apenas uma oval.

Pou Muito importante

11 - Para vocé, o comportamenio dos gestores sao caracteristicas atrativas para
permanecer na organizacao atual?

Marcar apenas uma oval.

Pou Muito importante

12 - Como vocé gostaria de ser recompensado por seu bom desempenho 7 (Selecionar a
3 mais imponantes)

Margue todas que se aplicam.

[ Incentives financeiros

|:| Promogao

|:| Reconhecimentos profissionais / Elogios
|:| Cursos e treinamentos

[ Prémios (viagem, jantares, passeios)

[ Aumentos dos beneficios

[ Aexibilidade de horarios

[ concessdo de dias adicionais de férias
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14.
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13 - O que faria vocé pedir demissao de uma empresa ? (Selecionar as 3 mais
importantes)

Margue todas gue se aplicam.

[ impossibilidade de crescimento

[ | Baixa remuneracao

O Empresa antiética

|:| Clima organizacional ruim

[ Falta de Feedback

|:| Sem estabilidade de emprego

|:| Adquirir novas experiéncias e novos desafios
|:| MN&o tem plano de beneficios e incentivos

[ ] Liderancas (perfil de lideres)

D Inexisténcia de plano de carreira

14 - Quais as principais caracteristicas que vocé espera de um gestor ? (Selecionar as 3
mais importantes)

Margue todas gue se aplicam.

[ conhecer o negocio da empresa

[ | besenvolver as profissionais da sua equipe

D Ajudar a evoluir na carreira

D Ser objetivo e claro em suas diretrizes

H Respeitar/estimular o comportamento individual

[ | saber definir prioridades

|:| Passar um Feedback honesto

|:| Oferecer Feedback constante

|:| Recomendac&o para programas de desenvolvimento
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15. 15 - Quais séo as principais causas dos conflitos organizacionais 7 (Selecionar as 3 mais
importantes)
Margue todas que se aplicam.

[ | Interesses individuais
[ Entre geragies

|:| Hierarquia

[ opinies divergentes
[ salario

[ atividades

[ | carges

16. 16 - Género *
Marcar apenas uma oval.
~_Feminino
I Masculino

) Outro

17. 17 - ldade *

Marcar apenas uma oval.

' De 18 anos & 25 anos
' De 26 anos & 35 anos
' De 36 anos & 45 anos
) De 46 anos a 55 anos

) A partir de 56 anos



18. 18 - Curso de graduacao *
Marcar apenas uma oval.

) Administracdo

I Ciéncias Contébeis

_ Direito

) Gestdo Comercial

I Marketing

| Gestdo de Recursos Humanos

I Outro

19. 18 - Estado civil *

Marcar apenas uma oval.

| Salteiro (a)
) Casado (a)
JUnio Estével
| Divorciado (a)

) Widvo (a)

20, 20 - Renda salarial *
Marcar apenas uma oval.

JAtERS 1.212,00

1 De R$1.213,00 4 R$ 2.424,00
I De RS 242500 4 R$ 3.636,00
I De RS 3.637,00 4 R$ 4.848,00
' Acima de RS 4.849,00
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ANEXO

ANEXO | - Questionario aplicado

Ola colaborador,

Esta & uma pesquisa para o Trabalho de Conclusdo do curso de graduacao
em Administragao da Universidade de Brasilia, cujo objetivo € analisar a atragéo e
mativacao da Geragao Z nas organizagdes. Para isso, sera aplicado o questionario a
seguir. Antes de responder, por favor, leia com atengao as instrugies abaixo:

¥ Fesponda de maneira sincera s afirmativas apresentadas. Mao se preocupe,
pois ndo ha respostas certas ou erradas,

¥ Mao se identifigue. Nenhum guestiondrio serd identificado individualmente
pelo sistema,

v Responda a todos os itens para aumentar a qualidade dos dados da
pesquisa,

¥ A confidencialidade de suas respostas est garantida,

¥ O guestionario, assim como seu banco de dados, estd hospedado fora da
empresa, sob responsabilidade e acesso exclusivos da pesquisadora,

v Os resultados serdo tratados de forma agrupada entre todos os respondentes
e exclusivamente pela pesquisadora somente para fins de diagnostico,

¥ MNenhum dado ou resultado da pesqguisa serd utilizado para gualguer fim a néo
ser o de trabalho de conclusdo de curso citado, portanto, o presente
questionario ndo possui vinculos com a organizacao,

¥ O relatdrio final da pesquisa, com 05 resultados consolidados e discutidos,
sera disponibilizado, e sua diwlgacdo integral ficara a critérios da
organizagao,

¥ A participacdo € voluntaria. A desisténcia em responder ao questionario, a
qualguer momento, ndo Ihe acarretard nenhum prejuizo ou dano pessoal,

¥ A participacdo no diagndstico ndo produzird nenhum tipo de risco para as
atividades de trabalho do respondente nem para a empresa.

Caso haja davidas, entre em contato pelo e-mail: brunapfaria@gmail.com.

Sobre o guestionario:
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Abaixo estdo questbes formuladas para compreender o que te atrai @ motiva a
trabalhar em uma organizacao. Existem quatro tipos diferentes de questoes: a do
fipo A & uma questdo aberta, a qual deve responder de acordo com sua realidade,
As questdes do tipo B sfo de multipla escolha, em que vocé deve assinalar somente
uma atternativa que achar mais conveniente. As questdes tipo C devem ser
respondidas de acordo com o nivel de importancia que vocé acredita que cada item
tem. Responda a cada um seguindo esta régua;

Méao & importante 1 2 3 4 § O mais importante

Por fim, as questbes tipo D também séo questbes de multiplas escolhas, mas
vocé pode assinalar até trés itens caso julgue necessario,

Questionario:

[TIPO A] 1) |dade:
[TIPO B] 2) Sexo: () Feminino () Masculino
[TIPO B] 3) Cargo atual na organizacéo. () Estagiario () Funcionario () Terceiro

[TIPO B] 4) Qual seu grau de instrugao?
() Graduagdo - Cursando

() Graduacgao Completa

() Pos-graduacao

() Outros:

[TIPO B] 5) Ha quanto tempo vocé esta trabalhando nesta organizagéo?

() Menos de 06 meses
() Entre 06 meses @ 12 meses
() Entre 13 meses @ 18 meses
() Entre 19 meses @ 24 meses
() Acima de 24 meses
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[TIPO B] 6) Quanto tempo vocé considera ideal para permanecer em um Mmesmao
cargo dentro de uma organizacao?

[} Até 06 meses

(} Entre 06 meses & 12 meses

([} Entre 13 meses e 18 meses

(} Entre 19 meses e 24 meses

[} Acima de 24 meses

[TIFO B] ¥) Quanto tempo wvocé considera ideal para trabalhar em uma
organizacao?

(} Menos de 1 ano
(}1anao

(} 2 anos

(}3 anos

(}4 anos

[} 5 anos

()& anos

[} 7 anos

(} & anos

(19 anos

(}10 anos

[} Acima de 10 anos

[TIPO B] &) Ao buscar uma oportunidade de trabalho atualmente, qual seria a
renda pretendida:

() Até RS 678,00

() De R$679 a R$1.356

() De R$1.357 a R$2.034

() De R$2.035 a R$2.712

() De R$2713 a R$3.390,00
() Acima de R$3.391,00
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[TIPO €] 9) Quais destas caracteristicas vocé considera mais importantes ao
escolher uma organizacao para trabalhar? (Classifigue cada item de 1 a 5, sendo 1
-~ ndo & importante @ 5 = mais importante),

Caracteristica Classificagéo
Salario atrative

Possibiidade de crescimento

Poder fazer o que se gostafrealizagfo
profissional

Bom plano da carraira

Plano de beneflces incentivos
Estabilidade no amprogo

Ambiente que propicle desenvolvimento
profissional

Possibilidade de conciliar vida pessoal &
profissional

Bom clima organizacional

Empresa preccupada com a qualidade
de vida dos funciondrios

Emprosa que oferega hordrio flaxivel
Empresa que  oferega  desafios
conslantes

Emprosa que preze valores oticos
Possibilidade de inovar

Emprasa sustentdvel

Infraestrutura da ampresa

Empresa que promova status social

[TIPO €] 10) Quais os principais investimentos que a empresa pode fazer
para desenvolvé-lo? (Classifigue cada item de 1 a5, sendo 1 —néo & importante & 5
- mais impaortanta ),
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Caracteristica Classificacao

Cursos de Pés-Graduacio
Treinamentos "On the Job”, ou seja, na |

pratica

Programas de Job Rotation
Programas de Coaching e/ou Mentoring |
Palestras @ Workshops de curta duragac

Sites de relacicnamen to entre |
colaboradores da empresa, games e

afins

[TIPO D] 11) Como vocé gostaria de ser recompensado por seu bom
desempenho? (Escolha até 3 itens que vocé entende como principais).

(} Incentivos financeiros

()} Fromogao

[} Reconhecimento profissional/elogios

() Cursos e treinamentos

[} Prémios (viagem, hotel, restaurante)

()} Aumento dos beneficios

(} Flexibilidade quanto ao horario e local de trabalho

() Concessao de dias adicionais de férias

[TIPO D] 12) O que faria vocé pedir demissdo de uma empresa? (Escolha até 3
itens que vocé entende como principais ).

() Impossibilidade de crescimento

[} Baixa remuneracao

[} Empresa antiética

(} Clima organizacional ruim

[} Falta de qualidade de vida

(} M&o oferece estabilidade no emprego

()} Adquirir novas experiéncias/novos desafios
() Mao tem plano de beneficios! incentivos

() Liderangas (perfil dos lideres)

(} Inexisténcia de bom plano de carreira
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[} Auséncia de desafios
()} Falta de feedback

[TIPO D] 13) Quais as principais caracteristicas que vocé espera de um gestor?
(Escolha até 3 itens que vocé entende como principais).

() Conhecer o negocio da empresa
() Desenvolver os profissionals da sua equipe

() Ajudar a evoluir na carreira

() Ser objetivo e claro em suas diretrizes

() Respeitar/estimular o comportamento individual

[} Saber definir prioridades

() Passar um feedback honesto

[} Oferecer feedback constante

()} Crientagao e coaching

[} Recomendacao para programas de desenvolvimento

Obrigada pela sua colaboragao!l
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