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A Geracéo Millennials e 0 Mercado de Trabalho: analise exploratoria dos fatores
associados a satisfacéo profissional e expectativas relativas a gestao do trabalho e da

carreira profissional

Resumo: Tornou-se habitual falar sobre a Geracdo Millennials quando o assunto é o
mundo do trabalho uma vez que esta geracdo pensa no trabalho e na carreira
profissional de modo diferente, por comparacdo com as geragdes anteriores. Surge,
assim a pertinéncia deste estudo, tendo como objetivo as expetativas e as necessidades

que a Geracdo Millenials Portuguesa tem perante as organizacoes e o trabalho.

O presente estudo, de natureza exploratoria, com recurso a um questionario on-line e
com uma amostra de 101 jovens profissionais da Geracdo Millenials, encontrou
resultados que demonstram que a satisfacdo no trabalho é algo fulcral para a
permanéncia e para a escolha de um emprego e essa satisfacdo depende de varios
fatores, tais como: salario; conciliacdo entre a vida familiar e a vida profissional;

progressao na carreira; seguranca; motivacéo; reconhecimento e beneficios.

Compreende-se, portanto, que é muito importante que as empresas adotem medidas de
retencdo de forma a conseguirem captar e reter os individuos desta Geragdo. E
importante que as empresas implementem novas praticas, de acordo com as
necessidades dos colaboradores, visado um aumento do nivel de satisfacdo e,

consequentemente, maior desempenho destes individuos nas organizacgoes.

Palavras chave: Organizac@es, Satisfacdo, Jovens profissionais
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The Millennials Generation and the Labour Market: an exploratory analysis of the
factors associated with job satisfaction and expectations regarding the management
of work and the professional career

Abstract: When it comes to the labour world, it became customary to hear about the
Millennium Generation as they think differently regarding their jobs and professional

career comparing to the previous generations.

Therefore, targeting specifically the Portuguese Millennials, it is presented by its
pertinence this study that aims the exposure and clarification of this new generation

expectations and needs towards companies and jobs.

This survey, of exploratory nature, contemplates an online questionnaire plus a
research by sampling of 101 young professionals included on this generation.
The results show that for the Millenials Generation, the main influence for selection
and permanency in a job is the satisfaction it gives. The so sought gratification relies

on several factors, such as security, motivation, recognition and benefits.

Is therefore understood the cruciality of adopting retention measures by the companies
in order to capture individuals of this Generation and assure their permancy. The
implementation of new practices that indulge the needs of these young professionals
is also a key factor wich increases the level of satisfaction and consequently, a greater

labour performance.

Keywords: Organizations, Satisfaction, Young professionals
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Introducéo

O trabalho final de Mestrado é concretizado através da dissertagdo sobre a Geragéo
Milénio e o seu comportamento em relacdo ao Mercado de Trabalho, para a obtencéo
do grau de Mestre em Marketing e Comunicacdo pela Escola Superior de Educacéo de

Coimbra.

Este estudo pretende investigar o comportamento e necessidades que a Geracao

Millennials tem perante as organizacdes.

Atraveés do estudo empirico ndo experimental, realizado a partir de um questionario
online a uma amostra voluntaria numa rede social, buscou-se apurar, atraves dos

cenarios criados, como se relaciona a Geracdo Millennials no mercado laboral?

confirmando-se, ou ndo, através do estudo, o que conclui a literatura analisada.

De forma introdutdria, quando falamos em geracdo segundo Kupperschmidt (2000),
referimo-nos a um grupo identificavel compreendido dentro da mesma faixa etaria que
viveu 0s mesmos acontecimentos sociais consideraveis em etapas decisivas do seu

desenvolvimento.

Contrariamente, a ciéncia demogréafica de modo a definir uma geracdo baseia-se nao
nos fatores politicos, sociais ou econémicas, mas sim, nos anos em que um grupo de

individuos nasce.

Através de critérios demograficos podem ser identificadas 3 geracGes entre a
populacao, Parry e Urwin (2011) sugeriram uma classificagdo desses 3 grupos atraves
das suas diferentes experiéncias, classificando a geracdo Baby Boomers (nascidos em
1946-1964), Geragdo X (nascidos entre 1965 e1977) e Geragdo Y (Nascidos de 1978
em diante).

As novas geracOes sdo muito dispares das precedentes e consequentemente apresentam
um mecanismo laboral diferente, algo que se tem tornado tema de varios debates,

mormente pela entrada destas geracdes no mundo do trabalho. (Chou, 2012).

Com base nos estudos é notdria a importancia da Geracdo Millennials como geracao

dissemelhante devido a sua capacidade de exteriorizar distintas atitudes, valores,
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crengas e ambigdes no seu contexto laboral, comparativamente as suas geracoes

ancestrais.

O Surgimento da Geragdo Millennials fez com que a forma como a comunicagdo é
aplicada em contextos organizacionais e sociais se modificasse, e como consequéncia
a relevancia e papel destes individuos como forca laboral possessora de diversificados

tracos de gestdo e lideranca. (Chou, 2012; Freitas, 2014)

A estrutura da tese divide-se em dispares partes, iniciando-se com a revisdo da
literatura, onde se citam os principais conceitos e pontos de vista defendidos por
diversos autores. Descreve-se posteriormente a metodologia utilizada, bem como as
respetivas limitagdes, sequindo-se uma breve contextualizagdo de como foi realizado

0 estudo.

Por Gltimo, sdo discutidos os resultados e conclus@es provenientes do estudo empirico.
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ENQUADRAMENTO TEORICO
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Geracéo Millenials

A geracdo Y, ou os Millennials, sdo os jovens que tém, hoje, entre 20 e 35 anos de
idade. Esta geracdo ao entrar no mercado de trabalho comecgou a questionar alguns
valores tradicionais da geracdo anterior. Os Millennials tém muito espirito
empresarial, sdo criativos, ttm uma mente aberta e valoram a diversidade e a
inteligéncia. S&o individuos que cresceram com a tecnologia, mas também valoram as
relacBes pessoais. Procuram sentir-se realizados e por isso tendem a trocar de trabalho

algumas vezes na vida.

Esta geracédo foi criada numa época com menor rigidez e, devido a isso, esperam da
parte das empresas maior flexibilidade: gostam de trabalhos remotos, de ambientes

dindmicos e valorizam a vida pessoal.

Os comportamentos e as expetativas dos trabalhadores e da empresa mudaram desde
0s anos 50, as pesquisas apontam que nos dias de hoje, a geracdo do Milénio ou a
Geracdo Y, assumiu agora a globalidade da forca de trabalho. Alicia-los e atrai-los

requererd de uma nova definicdo do recrutamento.

Esta geracdo foi a primeira geracdo a dizer que ndo queria um emprego fixo para a
vida toda e tanto isto como outros fatores fizeram com que as organizagdes
repensassem 0s seus modelos de gestdo e de retengéo de talentos. Nos dias de hoje,
estas empresas tentam adaptar-se as expetativas desta nova geracdo de modo a

conseguir reté-los 0 maximo de tempo possivel.

E possivel afirmar que reter talentos é um dos maiores desafios dos Recursos Humanos
nos dias de hoje, sendo indispensavel entender quais as fundamentais motivacdes,
expectacgdes, valores e comportamentos dos colaboradores. Meinster (2010) de forma
a reter nas organizacdes individuos da geracdo Y, destaca 0s seguintes pontos:
relevancia do feedback, as oportunidades de aprendizagem e o espaco para a criagcao

de novas amizades.

Devido & globalizagdo a competitividade torna-se cada vez mais persistente. De forma
aque as empresas ndo percam lugar no mercado de trabalho, necessitam de se tornarem

distintas. Essa procura pela inovacao esta presente entre as principais estratégias das



Escola Superior de Educacdo e Escola Superior de Tecnologia e Gestdo| Politécnico de Coimbra

empresas para sustentacdo das mesmas no mercado. De forma a enfrentar essa
competitividade, existe a geracdo Y com suas inquietudes, as suas caracteristicas,

competéncias singulares e uma capacidade espetacular de inovar.

Seguido de se entender o que faz com que o ambiente de trabalho seja perfeito para
estes novos funcionarios torna-se importante e necessario realizar mudancas
significativas de forma a atrair e reter esses futuros trabalhadores. Essas mudancas séo

fundamentais para o éxito dos negocios de hoje e de amanh& no Mercado.

Perspetiva sobre as distintas Geracdes e sua evolucao

De maneira a compreender como uma geracdo difere da outra, € essencial que se
compreenda como cada geragdo cria um conjunto de crengas, valores e prioridades, ou
seja, padrdes, consequéncias diretas da época em que se desenvolveram e entendé-las

de um ponto de vista sociocognitivo - cultural. (Chiuzi, Peixoto, & Fusari, 2011).

Chiuzi et al. (2011) aludem que as geracGes podem ser percebidas como um fenémeno
social, pois sdo consequéncia de acontecimentos histéricos que afetaram
profundamente os valores e a visdo do mundo dos seus membros. Referem-se a
comportamentos, acdes e situacGes notadas em determinadas sociedades, organizacdes

e grupos num demarcado momento ou época historica especifica.

Segundo as pesquisas de Melo, Santos e Souza (2013), as geracOes séo separadas por
desiguais faixas etarias, por comportamentos que sdo gerados devido as mudancas,
pela rapidez do avanco tecnoldgico e pelo acesso a informacdo. Podem ser também,
um grupo que é moldado por variados acontecimentos (Kabacoff, Sessa, Deal e
Brown, 2007), que afetam e influenciam os seus comportamentos (Keeling, 2003) e
que sdo reconhecidos como pessoas que dividiram experiéncias importantes na vida

em periodos criticos durante o seu desenvolvimento (Dawn, 2013).

O comportamento que cada geracdo demonstra nas empresas e na sociedade tem sido

motivo para avaliacdo e estudo (Brito, Estrada, Frazzon, Pasini, 2012).
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Para Cekada (2012), cada geracdo apresenta diferentes carateristicas, valores, formas
de pensar e de agir, resultantes da sua cultura e educacéo, e, as empresas devem tentar
garantir um agradavel ambiente de trabalho aos trabalhadores, tal como comunicar de

forma eficaz e promover programas de evolugdo aos mesmos.

Nas empresas neste momento encontram-se a laborar trés geracdes distintas, sendo

elas: Baby Boomers, Geragdo X e a Geracdo Millennials (Glass, 2007).

Carvalho e Brito (2013), referenciam que uma geracdo existia a cada 25 anos. Hoje
em dia, espera-se que ndo passem mais de 15 anos para que haja uma nova geracao.
Menciona ainda que ha entendedores que defendem que uma nova geragao possa surgir
de 10 em 10 anos. De acordo com o autor precedente, Silva e Borges (2013) sustentam
que, no passado, as geracOes também apareciam de 25 em 25 anos. Todavia, com 0
avanco e a evolucdo das novas tecnologias, a durabilidade de um intervalo de geracédo
podera reduzir 10 anos, o que quer dizer que a tendéncia seja para que a longevidade

de cada geracéo seja de 15 anos.

Geracdo dos Baby Boomers -Nascidos até 1964: Os individuos desta geracéo
aparentam ser mais motivados, s&o otimistas e workaholics. Exibem um senso de busca
por oportunidades de inclusdo econdmica em diversas ocupa¢des no campo do
trabalho social. Aplicaram os esforcos escolares em carreiras que prometiam
facilidades na procura de melhores posi¢cdes no mundo do trabalho. Em linhas gerais,
os entendedores dedicados ao tema apontam como particularidades principais dos
Baby Boomers o fato de estes terem sido jovens rebeldes que, na sua maioria, se
tornaram em adultos conservadores, ainda que ndo rigidos. Valorizam o status e a

ascensdo profissional dentro da empresa, a qual sdo leais e altamente comprometidos.
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Geracgdo X - Nascidos entre 1965 e 1977: A geracdo X deparou um panorama de
modifica¢bes na familia, com pai e mae a trabalhar, sensac6es de culpa das mulheres
pela auséncia do lar, criando complicacbes de colocar limites nos seus filhos. No
trabalho, a percecdo de que os adultos fieis a empresa perderam 0s seus postos excitou
a tendéncia de desenvolver habilidades que melhorassem a empregabilidade, ja que
n&do se conseguiria esperar mais estabilidade. As pessoas da Geracdo X tendem a ser
egoceéntricas, irreverentes, seguras; valoram muito a lealdade a si proprias, ja que a
vontade de alcancar um emprego para toda a vida deixou de existir. No ambiente de
trabalho, gostam de diversidade, desafios e oportunidades, pretendem laborar com
liberdade, flexibilidade e carecem de feedback. Normalmente tém uma postura mais
cética e defendem um ambiente de trabalho mais informal e hierarquia menos rigorosa.
Esta geracdo suporta o facto de se ter desenvolvido durante o progresso do downsizing
corporativo, ou seja, 0 decrescimento da burocracia corporativa dispensavel, que

afetava a seguranca no emprego.

10
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Geracdo Y - Nascidos de 1980 até 2000: Hoje em dia os sujeitos mais velhos desta
geracdo estdo a chegar aos 30 anos, e 0s mais juvenis encontram-se na adolescéncia.
O modelo tanto familiar, como econdmico, e também o social desta geragédo tém vindo
a sofrer muitas modificacGes, 0 que faz com que os jovens desta geracdo sigam
modelos mais flexiveis. Na geracdo Y, o modelo familiar, que j& tinha sofrido
modificagOes, tornou-se mais dinamico, onde o divércio entre 0s pais se tornou algo
mais comum nas vidas destes jovens, encarando melhor este facto do que a geracao
anterior, a geracao X. Os jovens da geracao Y estdo também acostumados a ver o0s pais
a trabalhar, a procura nao s6 do seu préprio crescimento, estabilidade e melhoria de
vida, mas também para Ihes conseguirem proporcionar tudo o que ndo tiveram ou ainda
mais. Os pais destes individuos dao-lhe uma educacdo mais flexivel, onde prevalece o
didlogo e também a possibilidade de negociacdo e discussdo. Esta geracdo esta
habituada a ter todas as suas necessidades satisfeitas muito rapidamente, mas nao
demonstra muita paciéncia para esperar por coisas que demorarem muito tempo,
construindo a sua realidade de forma a que possa conseguir o que pretende em pouco
tempo.

A falta dos pais, devido a dedicacéo destes ao trabalho € retrocedida em incentivos e

compensagoes.

Oliveira (2009, p.68-69) alerta para a figura do homem “omitido nos referenciais de
valores que deveriam ser transferidos aos filhos”; em compensagdo, a mulher é vista
como tentando estar presente e suprir a lacuna deixada, de modo a ndo ser ocultada

nem deixar o seu papel na familia.

O sexo feminino busca oferecer “instrumentos educacionais” que possibilitam aos seus
filhos desenvolverem-se mais rapido e serem competitivos, ndo deixando que a
auséncia expresse falta de cuidado e de carinho — em resultado disso esta é a geracédo
que recebe mais apoio e estimulos. Para muitos pais, preparar os filhos para o mercado
de trabalho € uma misséo, pois estes querem que eles desenvolvam habilidades que os
levem ao sucesso; isso faz que estes individuos se tornem mais competitivos e que
cresca dentro deles o desejo de serem os melhores e de possuirem o melhor,
procurando sempre estar sempre a frente dos outros, o que por vezes € visto como

sendo individualismo por determinados gestores (Oliveira, 2009). A geragdo Y tem

11
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maior facilidade em dominar diferentes idiomas, nomeadamente o inglés, devido ao
acesso a tecnologia e também aos estimulos recebidos pelos progenitores, que
identificam a relevancia da fluéncia em diferentes idiomas para o futuro profissional

dos filhos.

Os individuos da geracdo Y utilizam uma tecnologia muito desenvolvida e
diversificada, de modo a obterem informacdes de maneira rapido e a resolucao de
problemas de forma &gil, ampliando assim a sua rede de comunicagfes. Submersos
numa era na qual a tecnologia impera, ndo conseguem imaginar o mundo sem ela.
Segundo Oliveira (2009), a televisdo ja ndo desempenha o mesmo papel que na
geracdo anterior, deixando de ter o caracter educacional e de ajuda e passando a ser
um meio de desenvolvimento e interacdo. Os videos jogos embora ja existissem na
geracdo anterior, nesta geracdo apresentam novas funcionalidades e tornam-se um dos
marcos dessa época, sendo uma das primeiras tecnologias a oferecer desafios e a
comparacdo dos resultados, através da competitividade e disputa, promovendo
interacdo com a sociedade. A popularizacdo da internet e do computador, agregou
valor e promoveu a flexibilidade na execucdo das tarefas e permitiu ainda o

alargamento de conhecimentos.

Segundo Wada e Carneiro (2010), esta geracdo é a mais juvenil a fazer parte do
mercado de trabalho possuindo caracteristicas proprias e predominantes tais como: o
espirito empreendedor, marcado pelo desejo de inovar, sem medo de aventurar, que é
acompanhado por atitudes criativas, perseverantes e visdo globalizada perante o
futuro. Tém muita responsabilidade sobre o que fazem e utilizam ferramentas virtuais
como base, estes individuos conseguem expressar-se de forma precisa e clara. Quando
algumas dessas carateristicas ndo funcionam como o estabelecido e/ou se modificam
estes podem ser interpretados pelos gestores das empresas como pessoas “imaturas,
inertes, acomodadas, com necessidade de orientagdo” (Wada e Carneriro, 2010, p.2).
Esta geracdo é considerada por Khoury (2009, p.125) como: uma geragdo otimista,
proativa e ambiciosa, que valora o trabalho em equipa e o relacionamento com 0s

lideres. E para este escritor a geracdo que abrange os “filhos da informacao”.

12



Mestrado em Marketing e Comunicacao

Para Oliveira (2010) os membros desta geracdo possuem diferentes qualidades: Sao
capazes de estimular as atividades de uma forma que conseguem impressionar todos a
sua volta. E uma geragdo capaz de fazer criticas, mas com uma visdo clara das
possiveis falhas e das suas alternativas. A geracdo Y consegue criar metas e segui-las
de forma particular, identificando a importancia ndo s6 do conhecimento técnico como

do cientifico, mantendo-se sempre em aprendizagem e em busca de novos desafios.

Segundo Khoury (2009) estas pessoas apresentam uma autoestima muito grande e
expressam-se sem medos. Olham para todos em igualdade, sem fazer distin¢do e
respeitando toda a comunidade e exigem ser tratados do mesmo modo. Nao aceitam
julgamentos antecipados e acreditam que a habilidade, o talento e a competéncia de

cada um fala por si.

Os Millennials

Os Millennials, também designados por geracdo Y, sdo, segundo Solomon (2008) um
reflexo das mudancas radicais sucedidas na vida americana e por consequéncia nos
outros paises, nos ultimos 20 anos. Este autor salienta também uma questdo muito
relevante e ainda pouco aludida: esta é a geracdo mais distinta de todos os tempos,
pois 35% ndo sdo brancos e as suas estruturas familiares mudaram muito rapidamente.
Hoje em dia, um em cada quatro jovens de 21 anos foi criado por apenas um dos pais,
e trés ttm uma mae que trabalha fora da habitacdo. Salomon (2008) defende que ao
contrario dos pais e irmdos mais velhos a Geracdo Y tende a preservar valores
relativamente tradicionais e acredita que estes se adequam ao invés da rebeldia. Os
crimes violentos entre adolescentes reduziram de 60% a 70%. O tabagismo e o
consumo de bebidas alcodlicas diminuiram e a gravidez em idade precoce também.
Cinco de dez individuos da Geracdo Y acreditam no governo e praticamente todos 0s

eles confiam nos seus pais.

Esta geracdo nasceu numa sociedade bastante preocupada com a seguranca. As
criangas desta geracdo sdo muito energeticas, alegres e seguras de si proprias.

Lombardia (2008, p.3) descreve a Geragdo Y como a “geragdo dos ‘Power Rangers’,

13
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da internet, da diversidade, das tecnologias que mudam continua e vertiginosamente”.
Estes individuos viveram e continuam a viver num contexto politico social diferente,
sem grandes modificacbes e ruturas sociais claras, bem como apresentam

caracteristicas dispares e expressivas.

E a geracdo de resultados e ndo de processo, cujo futuro é algo que néo existe (Visdo
apocaliptica criada a partir dos jogos de computador). Fazem parte de uma elite urbana
globalizada, ou seja, expdem em todo o mundo tragos homogéneos autbnomos da raca,

cultura ou posicionamento geogréfico.

Os individuos da Geracdo Millenials, quando candidatos a um emprego, apresentam
este como um discurso tipico: “Olhe, diga-me 0 que eu tenha de fazer e ndo queira
saber como vou fazer; respeite a minha vida e informe-me quanto vou ganhar”
(lombardia, 2008, p.58).

Esta geragdo apresenta muitas caracteristicas positivas, mas também apresenta muitas
caracteristicas limitantes em relacdo ao acomodamento nos ambientes organizacionais.
Devido a terem um autoconceito extraordinariamente positivo, demonstram
dificuldades em aceitar que falharam, de lidar e aprender com os erros, de aceitar
feedback e criticas construtivas, incapacidade de se focalizarem no presente, entre
outros (Lipkin & Perrymore, 2010).

A Geracao Y apresenta em relacdo aos seus gestores um comportamento imediatista e
inoportuno o que acaba por vezes por intimida-los. Muitas das vezes 0s gestores vém-
se adotando o papel de pais dos seus proprios funcionarios. Esta geracdo apresenta
uma caréncia de atencdo e feedback muito constantes. Além da dificuldade sentida
pelos gestores, o proprio jovem da Geracdo Y esta a sentir complicagdes em lidar com
a vida, tanto a nivel pessoal como profissional. Para Brum (2011), a crenga de que a
felicidade é um direito esta a fazer com que a geragdo mais preparada deixe de o estar:
preparada no ponto de vista das capacidades e despreparada porque ndo sabe como
lidar com as frustrages. Estes jovens ndo conhecem a fragilidade da matéria da vida.
E devido a isso padecem muito pois foram ensinados a acreditar que nasceram com 0
patrimoénio da felicidade e ndo foram criados através da dor. Brum (2011) acrescenta

ainda que, ao deparar-se com esses jovens, entende que eles querem no trabalho a
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continuacdo das suas casas, em que o chefe seria um pai ou uma mée que concorda
com tudo. E isso ndo acontece, logo estes sentem-se injusticados, traidos e muitos deles

acabam por desistir.

A nivel motivacional, estes jovens apresentam caracteristicas dispares das outras
geracOes. Para Lipkin e Perrymore (2010), ocorreu uma mudanga motivacional no

ambiente de trabalho: da motivacéo interna para a motivacao externa.

No Mercado de trabalho os Millennials apregcam as recompensas e elogios externos,
ou seja, sdo mais estimulados pela motivacdo externa do que pela interna, e 0 meio de

trabalho € influenciado por isso:

- Os Millennials ndo se interessam por investimentos de longa duragéo no que se refere

a0 emprego;

- Estes individuos carecem de constante aprovacado e recompensas para se sentirem
motivados e produzir, por exemplo: elogios, aumento de salérios, dias de trabalho em

casa, privilégios...

-As empresas necessitam de apoiar os Millennials a encontrar a sua motivagao interna,
de modo a que estes aumentem a sua capacidade de serem bem-sucedidos, produtivos,

autébnomos e autossuficientes.

Os Millennials e o Mercado Laboral

Consoante Branco (2013), os Millennials séo jovens que cresceram numa boa fase
econdmica o que fez com que se tornassem jovens com ambicGes que procuram o
sucesso a nivel financeiro. Foram criados perante uma educacdo flexivel e com
bastante apoio nos pais nas suas determinac6es o que fez com que se sintam com mais

confianca com a liberdade de expresséo.

Branco (2013) colabora afirmando que estes jovens sdo resultados de familias mais
modernas, onde 0s patriarcas passam maior parte do tempo a trabalhar fora de casa e

recompensando os filhos com bens materiais e educacionais, 0 que fez com que, 0s
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jovens desenvolvessem a imperfeicdo de ndo aprender com os erros , porque foram

criados com a nogdo de que ndo podem errar.

Lancaster e Stillman (2011), reconhecem que os individuos da Gera¢do Y
habitualmente ndo permanecem muito tempo na mesma organizacdo quando o que
fazem nao ¢ do seu agrando ficando assim, intitulados por “jovens mimados”. Por
norma o que os deixa desinteressados € ndo os deixarem demonstrar o seu melhor,
pois, nem sempre as organizagdes dao liberdade para isso ou ndo sabem atribuir as

funcGes de acordo com o perfil do jovem.

Dentro deste ponto de vista Branco (2013), que devido a tratar-se de uma geragdo que
adolesceu com as agendas cheias de atividades de forma a ocupar o tempo de auséncia
dos pais, tornaram-se jovens que conseguem produzir varias coisas ao mesmo tempo,
cresceram com a aprendizagem continua o que faz com que tenham complexidades em
aceitar empregos que nao lhes proponha desafios, pretendem cargos mais altos sem
antes passarem pelos mais baixos. Em contrapartida tendem a obter saberes com
pessoas mais velhas devido & experiéncia que estas tém. Para que isso aconteca 0s
profissionais mais antigos tém de estar preparados, porque os Millennials gostam de

compreender O Processo € a causa do mesmo.

Segundo Branco (2013), os Millennials procuram algo que lhes apresente valor e caso
ndo se sintam realizados na empresa, tendem em despedir-se e procuram novas
oportunidades no mundo laboral. De modo a que isso ndo aconteca, as empresas ja
adotaram e continuam a adotar novas praticas de gestao especificas para esta Geragéo,
pois, esta é uma geracao que ao perceber o seu valor dentro da organizacdo costuma
ser leal e comprometida. Nos primeiros dias de trabalho € importante que se coloque
ao lado destes profissionais da Geracao Y, um profissional mais experiente para que o
mesmo possa ficar a par das rotinas de trabalho. O que pode ajudar evitando que o

medo e a ansiedade ndo atrapalhem no seu desenvolvimento.

Nesse seguimento Lancaster e Stillman (2011), adicionam que atualmente o0s
Millennials estdo mais ligados as atribui¢des do cargo do que com o proprio cargo.
Estes jovens pretendem trabalhar em ambientes com harmonia onde exista dialogo

entre o chefe e os funcionarios. Apreciam receber feedback constantemente podendo
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assim verem o seu trabalho reconhecido e compreenderem onde erraram de forma a

contribuirem ainda mais para a empresa a procura de novos desafios.

Consoante com Branco (2013), as novas tecnologias fazem parte da vida destes jovens
que ao longo do tempo estdo a perder a natureza do contacto pessoal e passam a
comunicar entre si através das redes sociais e mensagens, isso pode levar a que sintam

dificuldades em se relacionar com as pessoas.

17



Escola Superior de Educacdo e Escola Superior de Tecnologia e Gestdo| Politécnico de Coimbra

18



Mestrado em Marketing e Comunicacao

ESTUDO EMPIRICO
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Objetivos do Estudo

O objetivo principal da presente investigacdo passa por entender como se relaciona a
Geracdo Millennials com o mercado laboral procurando perceber quais os fatores
associados a satisfacdo profissional e expectativas relativas a gestdo do trabalho e da

carreira profissional.

Procedimento de recolha de dados

O presente trabalho de indole exploratoria e descritiva, apoia-se nos dados recolhidos
através de um questionario on-line, dirigido a jovens nascidos entre os anos 1980 e

1996, com uma atividade profissional.

Amostra

A populacdo definida para este estudo exploratorio e quantitativo é a populacéo
nascida entre os anos 1980 e 1996, pertencente ao mercado laboral. Justifico a escolha
desta populacdo por se pretender estudar os jovens Millennials que ja estdo inseridos
no mercado de trabalho. Os individuos da amostra foram selecionados a partir de uma

amostra nao probabilistica.

Instrumento

No presente estudo foi utilizado um questionario que integra um projeto relativo a
analise das expetativas e ambicdes dos jovens da Geracdo Millennials relativo ao
mercado de trabalho. De acordo com a revisdo da literatura efetuada, foram
selecionadas as questdes relativas aos critérios para se obter satisfacdo profissional.

Usou-se como instrumento de recolha de dados um inquérito. O questionario online
(utilizando o programa Google Docs) foi enviado por e-mail e via Facebook com uma

mensagem pedindo para que seja preenchido e reencaminhado.

Procedimento de Anéalise de Dados

Para a anélise estatistica dos dados utilizou-se o programa SPSS — Statistical Package

of Social Science — versdo 22.0.
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Resultados

Dados sécio-demograficos

Na aplicagdo do questionario foram obtidas informac6es que permitissem uma

caraterizacdo da amostra.

Responderam ao questionario 101 individuos, sendo 76 do sexo feminino

(75,2%) e 25 do sexo masculino (24.8%).

Sexo
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Feminino 76 75,2 75,2 75,2
Mascunlino 25 24,8 24,8 100,0
Total 101 100,0 100,0

Tabela 1: Caracterizagdo sociodemografica dos participantes de acordo com o sexo

22



Mestrado em Marketing e Comunicacao

Relativamente a Idade, verificamos que o maior nimero de individuos da

amostra tem respetivamente: 23 anos (15 individuos), 25 anos (13 individuos) e 28

anos (11 individuos).

Idade
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem véalida cumulativa
Valido 19 4 4,0 4,0 4,0
20 7 6,9 6,9 10,9
21 4 4,0 4,0 14,9
22 8 7,9 7,9 22,8
23 15 14,9 14,9 37,6
24 7 6,9 6,9 44,6
25 13 12,9 12,9 57,4
26 8 7,9 7,9 65,3
27 3 3,0 3,0 68,3
28 11 10,9 10,9 79,2
29 9 8,9 8,9 88,1
30 7 6,9 6.9 95,0
31 1 1,0 1,0 96,0
32 2 2,0 2,0 98,0
37 1 1,0 1,0 99,0
38 1 1,0 1,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Tabela 2: Caraterizacdo sociodemogrdfica dos participantes de acordo com a idade

N Valido
Omisso
Média

Desvio Padrao

101

0
25,27
3,741

Tabela 3: : Caraterizagdo sociodemogrdfica dos participantes: média de idades e desvio-padréo
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Relativamente a Carga horéaria laboral, foram consideradas trés hipoteses:
tempo inteiro, tempo parcial e apenas ocasionalmente. Podemos verificar que 73.3%
dos individuos trabalham a tempo inteiro, 18.8% a tempo parcial e 7.9% trabalham

apenas ocasionalmente.

Carga horaria laboral

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa

Vélido  Trabalhador a tempo inteiro 74 73,3 73,3 73,3

Trabalhador em tempo 19 18,8 18,8 92,1

parcial

Trabalho apenas aos fins de 8 7.9 7.9 100,0

semana, férias, épocas

festivas, etc

Total 101 100,0 100,0

Tabela 4: Carga Hordria Laboral

Quanto aos Anos no Mercado de Trabalho, foram consideradas 4 hipdteses:
Entre 2 e 5anos, entre 5 e 10 anos, mais de 10 anos e menos de 2 anos. Como é possivel
verificar 36.6% dos individuos da amostra trabalham entre 2 e 5 anos, outros 36.6%
trabalham a menos de 2 anos, seguindo-se 16.8% que trabalham entre 5 e 10 anos.

Anos no Mercado de Trabalho

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Entre 2 e 5 anos 37 36,6 36,6 36,6
Entre 5 e 10 anos 17 16,8 16,8 53,5
Mais de 10 anos 10 9,9 9,9 63,4
Menos de 2 anos 37 36,6 36,6 100,0
Total 101 100,0 100,0

Tabela 5: Anos no Mercado de Trabalho

No que diz respeito as Habilitagdes Académicas, foram consideradas 4 opc6es

(12° ano ou equivalente, Licenciatura, Mestrado e Outra).
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Na amostra, verificamos que a maioria dos individuos possui 12° ano ou
equivalente (39.6%), seguidos pelos que possuem Licenciatura (34.7%), Mestrado
(22.8%) e “Outra” (3.0%).

HabilitacGes académicas

Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem véalida cumulativa
Valido 12° ano/ ensino profissional 40 39,6 39,6 39,6
Licenciatura 35 34,7 34,7 74,3
Mestrado/Pés-graduacao 23 22,8 22,8 97,0
Outra 3 3,0 3,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Tabela 6: Habilitagbes Académicas
Quanto ao setor em que a profissdo dos individuos da amostra se insere,
verificamos que 79.2% das profissdes estdo inseridas no setor privado e 20.8% no

setor publico.

Trabalho
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Valido Setor Privado 80 79,2 79,2 79,2
Setor Publico 21 20,8 20,8 100,0
Total 101 100,0 100,0

Tabela 7: Setor em que se insere a profissdo

Fatores associados a satisfacdo no trabalho

No que se refere aos fatores associados a satisfacdo no trabalho, e para medir

a respetiva dimensdo foram consideradas 8 afirmagdes: “Sentir-me satisfeito no
trabalho”, “Ter uma remuneragao adequada”, “Ter oportunidade de desenvolvimento
de novas competéncias”, “Ter beneficios sociais”, “Ter equilibrio entre vida pessoal —
trabalho” “Ter oportunidades de progredir na carreira”, “Ter seguran¢a no emprego”

“Ter boas relagdes sociais no trabalho” e “Ter um emprego com um estatuto social”.
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No que diz respeito aos fatores associados a satisfacdo no trabalho, em relacéo
4 questdo “Sentir-me satisfeito no trabalho “podemos verificar que 71.3% dos sujeitos
consideram gue sentirem-se satisfeitos no trabalho é um fator muito importante, 22.8%
consideram que € importante, enquanto que 5,9% dos sujeitos consideram
relativamente importante. Em relagdo a “ter uma remuneragdo adequada” 56,4% dos
sujeitos consideram muito importante, 33,7% consideram importante, 7,9%
consideram relativamente importante e 2,0% consideram pouco importante. Quanto
ao “ter oportunidades de desenvolvimento de novas competéncias” 50,5% dos sujeitos
consideram muito importante, 43,6% consideram importante, 5,0% consideram
relativamente importante e 1,0% considera pouco importante. No que diz respeito a
“ter equilibrio trabalho — vida pessoal”, 67,3% dos sujeitos consideram muito
importante, 28,7% consideram importante, 2,0% consideram relativamente importante
e 2,0% consideram pouco importante. Relativamente a “ter oportunidades de progredir
na carreira”, 66,3% dos sujeitos consideram muito importante, 26,7% consideram
importante, 5.9% consideram relativamente importante e 1,0% considera pouco
importante. Com relagdo a “Ter seguranga no emprego” 62,4%, dos sujeitos
consideram muito importante, 30.7% consideram importante, 5.9% consideram
relativamente importante ¢ 1,0% considera pouco importante. No que tange a “Ter
boas relagdes sociais no trabalho” 59.4% dos sujeitos consideram muito importante,
35.6% consideram importante e 5,0% consideram relativamente importante. No que
respeita a “Ter um emprego com um estatuto social” 35.6% dos sujeitos consideram
relativamente importante, 28.7% consideram importante, 16.8% consideram muito
importante, 11.9% consideram pouco importante e 6.9% ndo consideram nada

importante — 6,9%.
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Fatores associados 4 satisfacao no trabalho
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Figura 1: Fatores associados d satisfa¢do no trabalho
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Figura 2: Fatores associados d satisfagdo no trabalho
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Fatores associados as expectativas relativas a gestdo do trabalho e da carreira
profissional

No que concerne &s expectativas relativas & gestdo do trabalho e da carreira

profissional, e de forma a medir a respetiva dimensdo foram consideradas 12
afirmagdes: “Sentir que o meu trabalho tem impacto social” , “Gostaria de alcancar
uma posic¢do na hierarquia da organizagdo onde possa influenciar as politicas e préaticas
organizacionais” , “Gostaria de continuar a trabalhar na mesma organiza¢do se me
forem dadas oportunidades de progredir na carreira profissional” , “Estou disponivel
para mudar de organizagao para progredir na carreira profissional” , “Gostaria de ser
reconhecido profissionalmente como um especialista no meu dominio profissional”
“Gostaria de vir a ter o meu proprio negocio/organiza¢dao”, “Mudar de entidade
empregadora serd a melhor forma de progredir na minha carreira profissional”,
Depois de um dia de trabalho sentir-me que bem (fisicamente e psicologicamente)”,
“Sentir que o meu trabalho ndo prejudica as minhas relagdes pessoais (p. ex. com 0s
amigos/familia)”’, “Sentir que me mantenho motivado para progredir
profissionalmente”, “Sentir que tenho um emprego seguro” e “Sentir que tenho uma

remuneracao adequada para as minhas despesas”.

No que respeita as expectativas relativas a gestao do trabalho e da carreira profissional,
relativamente a questdo “Sentir que o meu trabalho tem impacto social” Podemos
verificar que 39,6%, dos sujeitos consideram muito importante, 38,9% consideram
importante, 18,8% consideram relativamente importante e 3,0% consideram pouco
importante. Em relacdo a “Gostaria de alcancar uma posi¢cdo na hierarquia da
organiza¢ao onde possa influenciar as politicas e praticas organizacionais” 40,6% dos
sujeitos consideram importante, 24,8 consideram muito importante, 21,8% consideram
relativamente importante, 10,9% consideram pouco importante e 2,0% né&o
consideram nada importante. Quanto a “Gostaria de continuar a trabalhar na mesma
organizacao se me forem dadas oportunidades de progredir na carreira profissional”
43,6% dos sujeitos consideram muito importante, 28,7% consideram importante,
18,8% consideram relativamente importante, 6,9% consideram pouco importante e

2,0% né&o consideram nada importante. No que diz respeito a “Estou disponivel para
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mudar de organizacdo para progredir na carreira profissional” 45,5% dos sujeitos
consideram muito importante, 36,6% consideram importante, 10,9% consideram
relativamente importante, 5,0% consideram pouco importante e 2,0% ndo consideram
nada importante. Com relagdo a “Gostaria de ser reconhecido profissionalmente como
um especialista no meu dominio profissional” 43,6% dos sujeitos consideram muito
importante, 35,6% consideram importante, 16,8% consideram relativamente
importante e 4,0% consideram pouco importante. No que tange a “Gostaria de vir a ter
0 meu proprio negdcio/organizagdo” 28,7% dos sujeitos consideram importante,
23,8% consideram muito importante, 21,8% consideram relativamente importante,
18,8% consideram pouco importante e 6,9% ndo consideram nada importante.
Relativamente a “Mudar de entidade empregadora sera a melhor forma de progredir
na minha carreira profissional” 35,6% dos sujeitos consideram relativamente
importante, 19,8% consideram importante, 18,8% consideram muito importante,
17,8% consideram pouco importante —8,0% ndo consideram nada importante. Acerca
de “Depois de um dia de trabalho sentir-me que bem (fisicamente e psicologicamente)”
63,4% dos sujeitos consideram muito importante, 28,7% consideram importante, 6,9%
consideram relativamente importante 1,0% consideram pouco importante. A respeito
de “Sentir que o meu trabalho ndo prejudica as minhas relaces pessoais (p. ex. com
os amigos/familia)” 60,4% dos sujeitos consideram muito importante, 29,7%
consideram importante, 7,9% consideram relativamente importante, 1,0% considera
pouco importante e 1,0% néo considera nada importante. No que diz respeito a “Sentir
que me mantenho motivado para progredir profissionalmente 58,4% dos sujeitos
consideram muito importante, 32,7% consideram importante e 8,9% consideram
relativamente importante. Quanto a “Sentir que tenho um emprego seguro” 58,4% dos
sujeitos consideram muito importante, 27,7% consideram importante, 12,9%
consideram relativamente importante e 1,0% considera pouco importante. No que se
refere a “Sentir que tenho uma remunera¢do adequada para as minhas despesas”™ 62,4%
dos sujeitos consideram muito importante, 29,7% consideram importante, 6,9%

consideram relativamente importante e 1,0% considera pouco importante.

29



Escola Superior de Educacdo e Escola Superior de Tecnologia e Gestéo| Politécnico de Coimbra

Expectativas relativas a gestdo do trabalho e da carreira profissional
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Figura 3: Expectativas relativas a gestdo do trabalho e da carreira profissional
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Expectativas relativas a gestdo do trabalho e da carreira profissional
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Discussao dos Resultados

Em relacdo aos Millenials desta amostra é possivel afirmar que a satisfagdo no
trabalho € um fator muito importante (71.3%). A geracdo Y acredita que o0 sucesso de
longo prazo sera resultante de um ambiente de trabalho em que haja igualdade entre

0s colaboradores e as pessoas estejam satisfeitas.

Mais de metade dos inquiridos pertencentes a esta amostra (56.4%) refere que a
remuneracao adequada € um fator muito importante para a sua satisfacdo no trabalho,
Ng et al. (2010) conclui que a Geracéo Millennials deseja um aumento consideravel
(63%) da remuneracdo nos primeiros cinco anos de trabalho, revelando uma enorme
imposicdo dos mais juvenis nesta matéria. Indo de acordo ao pensamento de Ng et al,
Twenge et al. (2010) citam que a expectacdo de alcancar um favoravel salario
aumentou notavelmente na Geragdo Millennials quando confrontado com as geracgdes

anteriores.

Existe uma necessidade continua por parte da Geracdo Millennials no que diz respeito
a busca pelo desenvolvimento pessoal e profissional, sendo que (50.5%) dos inquiridos
responderam ser um fator muito importante. Dado isso, as empresas que apostem no
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores, formacGes pagas e outras
oportunidades de desenvolverem as suas capacidades estardo, certamente, em

vantagem em relacéo as outras.

Soares (2013) considera que a formacao é indispensavel no que diz respeito aos bons
desempenhos das empresas e ao fortalecimento das suas capacidades estratégicas.
Hoje em dia ja existem varias empresas que adotam este tipo de politicas como uma
forma de retengédo de pessoas, sustentando na integridade ou parcialmente um curso
que tenha pertinéncia para a execucdo da funcdo, despertando as capacidades do

colaborador e o seu contentamento em relacéo a organizacdo (Flink et al,2012).

Em relacédo aos beneficios sociais (43.6%) dos inquiridos respondeu ser um fator muito
importante e (37.6%) responderam ser importante dai as empresas cada vez mais
deverem apostar em dar beneficios aos seus trabalhadores como por exemplo: banco

de horas, seguros de saude, planos de empréstimo, carro da empresa etc. Os beneficios
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sociais sdo fundamentais para garantir que os profissionais sintam maior seguranga,
satisfacdo e se identifiguem com a empresa. Estas vantagens sdo fundamentais para

aumentar a produtividade, aumentar os ganhos e sustentar o bom clima organizacional.

Para os Millennials selecionados nesta amostra, ter condi¢des no local de trabalho que
facilitem o dia a dia e o0 equilibrio entre a vida pessoal e profissional, € uma condigédo
muito importante (67,3%) — condi¢fes com diversos fins, como por exemplo cantinas,
ginasios ou creches. Esta € uma das condic¢des que pode influenciar positivamente no

equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Mais de metade dos inquiridos (66,3%) refere que é muito importante para si ter
oportunidades de progredir na carreira. Kowske et al. (2010) aludem que a Geragéo
Millennials estd mais inquieta com o progresso de carreira e com a eventualidade de
alcancar um emprego elevado do que as geracGes antecedentes (Geracdo X e Baby

Boomers).

Com relacdo ao fator da seguranca no trabalho é possivel verificar que este fator ainda
assume bastante importancia para esta Geracéo, (62,4%) dos inquiridos, ou seja, mais
de metade diz que este € um fator muito importante em relacao & satisfacao no trabalho.
De acordo com Dries (2008, citado por Harrington et. al, 2015) os Millenials néo
manifestam muitas exigéncias quanto & seguranca no trabalho, embora este ponto

continue a ser valorizado pelos mesmaos.

Em relacéo as boas relacdes sociais com os colegas de trabalho (59,4%) dos inquiridos
respondeu ser um fator muito importante. Sendo esta uma geragdo sociavel e que
considera importante um ambiente de trabalho participativo e divertido sera
importante para as empresas que recrutam esta geracdo organizar encontros sociais
entre os funcionarios das empresas, pois de esta forma a interacéo entre os individuos

modificar-se-a.

Ter um emprego com estatuto social ndo é para os individuos desta amostra um fator
muito importante, sendo que apenas (16,4%) responderam como sendo um fator muito
importante para a sua satisfagdo no trabalho e (11,9%) dos inquiridos respondeu ser

um fator pouco importante.
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Em relacdo ao 2° topico em discussao e andlise “Expectativas relativas a gestdo do
trabalho e da carreira profissional” e em relagdo a importancia que tem para os
individuos da amostra o facto do trabalho dos mesmos ter ou nao impacto social é
possivel observar que (39,6%) consideram muito importante, mas uma percentagem

quase equivalente de individuos (38,6%) considera apenas importante.

Em relacdo & influencia sobre as politicas e préaticas organizacionais, (40,6%) dos
inquiridos referem ser apenas importante alcangar uma posi¢do na hierarquia para

poder influenciar as mesmas.

Este resultado pode ir contra o que cita DeVaney (2015) que refere que “Os Millennials
acreditam serem extremamente capazes e ndo apreciam 0 conceito de subir na
hierarquia. Muitos Millennials preferem trabalhar em empresas mais pequenas, onde
acreditam ser possivel desempenhar um papel mais importante e causar um impacto

maior”.

E possivel verificar que os Millennials desta amostra (43,6%) gostariam de se manter
na mesma empresa caso exista progressao na carreira. Segundo Winter & Jackson
(2016) estes individuos desejam ser promovidos rapidamente e chegar a uma posicao
de topo com pouco esforgo. Howe e De Vos (2010, citado por Harrington et. al (2015)
concordam também com esta ideia citando que os Millennials tém agora diferentes
expetativas no que se refere a sua vida profissional; citam que estes individuos esperam
progredir na sua carreira e considera-la satisfatoria. A bibliografia citada anteriormente
vai de encontro também ao estarem ou ndo dispostos os Millennials desta amostra a
mudar de organizacdo para progredir na carreira pois (45,5%) afirma ser um fator
muito importante em relacdo as expectativas relativas a gestéo do trabalho e da carreira
profissional”. Enquadrando-se também nesta mesma bibliografia a questdo de ser
necessario mudar de identidade para progredir na carreira, sendo que (35,6%) dos

inquiridos refere que para eles é um fator muito importante.

(43,6%) dos inquiridos responderam ser um fator muito importante o reconhecimento.
Os autores Pigeot e Pigeot (2017) concordam com estes dados pois afiancam que o
trabalhador deve sentir que o trabalho lhe traz: “satisfacdo, valorizagdo e

reconhecimento”. Na mesma linha de raciocinio segue a ideia de Ng et al. (2010) que
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defendem que os Millennials ambicionam ser bem-sucedidos e desempenhar fungdes

que tenham impacto substancial nas empresas.

Em relacdo ao facto de os inquiridos desejarem ter o seu proprio negocio é possivel
observar que existem diversas opinides sendo que a maioria (28,7) considerou ser um
fator importante. Este resultado pode advir do facto da Geracdo Millennials ser uma
Geracao que nao quer esperar por solugdes para os problemas que lhes surgem e dai
desejarem ter o seu préprio negocio para ndo terem de depender de terceiros. Ainda
relativamente houve uma minoria dos inquiridos (6,9%) que consideraram este fator

como um fator nada importante.

Relativamente ao bem-estar depois de um dia de trabalho mais de metade dos
inquiridos (63,4%) responderam ser um fator muito importante, € possivel afirmar que
os Millennials colocam a sua vida pessoal & frente da sua vida profissional, estando
isto presente em diversos artigos (Bhatnagar, 2017; Gursoy et al., 2008; Kultalahti &
Viitala, 2015; Twenge et al., 2010) Vindo reforcar este facto, (60,4%) dos Millennials
que responderam a este inquérito consideram um fator muito importante que o trabalho

ndo interfira com as relacfes pessoais que 0s mesmaos tém.

Em relacdo & motivacdo para progressdo profissional para (58,4%) dos inquiridos este
¢ um fator muito importante. Segundo Gomes e Borba (2012) no dia-a-dia das
organizagOes, a motivacdo no trabalho e para trabalhar consiste, um aspeto cruciforme
para as empresas. De acordo com Gongalves (2014) a importancia da motivacédo para
as pessoas e organizacoes, perpetua-se por se tratar de um procedimento transformante

de qualquer ambiente organizacional.

Em relacdo a seguranca no trabalho (58,4%) dos inquiridos consideram ser um fator
muito importante e de acordo com Veloso (2008, citado por Ariente et. al, 2011) esta
Geracdo valoriza determinados aspetos organizacionais em contradicdo as anteriores,

sendo um deles a seguranca.

Mais de metade dos inquiridos pertencentes a esta amostra (62.4%) afirmam que é
muito importante ter um salario adequado para as suas despesas. Posto isto é possivel

observar que esta geracdo pretende ter um salario que suporte as suas despesas.
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CONCLUSAO
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Concluséao

A realizagdo do presente trabalho procurou descrever como se relaciona a Geragao
Millennials no Mercado Laboral. E possivel observar que a remuneracéo adequada, 0s
incentivos, a implementacdo de boas praticas de conciliacdo entre a vida familiar e
profissional e a progresséo na carreira sao fatores que visam potenciar o sucesso para
esta Geracdo.

O estudo evidencia que a satisfacdo no trabalho para Geracdo Millennials é um fator
muito importante para a escolha e ou permanéncia num emprego. Deste modo, torna-
se crucial que as empresas adotem medidas de retengéo destes trabalhadores, pois estes
trabalhadores ndo tém qualquer problema de perder o emprego e ndo possuem
expectativas muito duradouras, visto que os seus projetos sdo de curto prazo, dai mudar
de trabalho faz parte do desenvolvimento dos individuos dessa geracdo (Andrade,
2015).

Os Millennials pretendem que o seu trabalho seja bem recompensado a nivel
monetario, pretendem que este seja equivalente ao seu trabalho, apesar de valorizarem
bastante o seu trabalho valorizam ainda mais os beneficios que a entidade patronal Ihes
oferece, como seguros de saude, ginasio, formacGes ou outras atividades. Estes jovens
dao elevada importancia a este tipo de beneficios pois prezam muito a estabilidade a
sua vida pessoal e social, pois no fundo o mais importante para esta geracdo é atingir
0 equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Estes jovens pretendem desenvolver-se mais todos os dias, procuram oportunidades
de desenvolvimento pessoal e profissional e a garantia de que as suas capacidades
estdo sempre em constante desenvolvimento (Andrade, 2010).

Os individuos desta geracdo sdo individuos sociais e consideram importante um
ambiente de trabalho participativo e divertido, dado isso sdo importantes os encontros
sociais com os colegas de trabalho pois estes encontros favoreceram a sua integracéo
na empresa. Porém, esta pratica devera ser acompanhada de programas de formacéo e
mentoring, tal como de uma cultura de trabalho laboral aberta.

A nivel do reconhecimento social esta geracdo da alguma importancia a este fator,

gostam de se sentir apreciados e enquadrados a nivel de contexto de trabalho.
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Em relacdo a progressdo na carreira estes profissionais pretendem ter acesso ao
conhecimento e as oportunidades de se aperfeicoar, contudo, estes jovens nao
pretendem apenas evoluir nas suas carreiras, pretendem evoluir até a um determinado
ponto onde sintam que o seu trabalho é importante e faz diferenca no mundo e dentro
da propria empresa. Cabe as organizacGes perceber de que forma é que podem reter

estes individuos
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LIMITACOES DO ESTUDO
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Limitagdes do estudo

Embora os resultados obtidos estejam de acordo com os objetivos propostos, existem
fatores limitativos, que podem ter influenciado o desenvolvimento do estudo. Em
primeiro lugar, o facto de os dados terem sido recolhidos exclusivamente através de
um inquérito por questionario aplicado num curto periodo pode refletir o estado
emocional momentéaneo dos inquiridos podendo, deste modo, influenciar as respostas
dadas. Pode também existir falta de informac&o por parte dos Millennials acerca das
praticas de Work-Life balance disponiveis nas organizaces onde exercem a atividade
laboral. Para além destes aspetos também é importante salientar que estes Millennials
trabalham em contextos organizacionais muito distintos o que limita a interpretacao

dos resultados.

Para um melhor entendimento sobre estas questdes, seria fundamental que o estudo
pudesse ser ampliado, abarcando mais individuos, conferindo assim uma maior
abrangéncia e validade ao mesmo. Por um lado, este estudo é importante na medida
em que é efetuado com distintas profissionais de distintas areas, contudo, se fosse
realizado numa empresa especificamente, seria possivel fazer recomendagoes
especificas de melhorias para aplicacdo de medidas que apontem um melhor equilibrio

entre trabalho e familia, tal como medidas que potenciam a motivacao.
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Recomendacdes

Esta investigacdo desenvolveu-se em concordancia com as teorias ja existentes,
mostrando que € muito importante a satisfacdo dos colaboradores. E, por conseguinte,
também aplicaveis a geracéo dos novos colaboradores como € o caso dos Millennials.
As recomendacdes que deixo assentam numa remuneragéo adequada de forma a que
0s colaboradores sintam que estdo a ser remunerados de acordo com as suas
capacidades e o trabalho que prestam & empresa. E importante para o Millennials que
as empresas criem um plano de crescimento em conjunto com eles e que sejam
estabelecidas expetativas desde o inicio. Mais importante ainda que a remuneracdo é
a progressdo de carreira. Para os Millennials ter acesso ao conhecimento e as
oportunidades de se aprimorar € a principal prioridade desta geracdo. Esta geracdo ndo
pretende apenas progredir na carreira, pretende “crescer” de forma a que sinta que 0
seu trabalho é importante. Torna-se entdo fulcral que as empresas oferecam formacGes
e outras oportunidades aos seus colaboradores de forma a que estes desenvolvam as
suas capacidades. A formacdo de ativos nas empresas tem como beneficio a
aprendizagem de novos conhecimentos, capacidades e atitudes que sejam pertinentes
para o desempenho profissional, dando desta forma a possibilidade de progresséo
profissional. Seria recomendavel a criagcdo de inquéritos mensais onde fosse abordado
o tema da satisfacdo dos colaboradores, com o objetivo de avaliar qual a sua visao, as
suas motivacdes, as suas caréncias e as condi¢es no local de trabalho.

Tendo como base os resultados obtidos devem ser efetuadas as seguintes melhorias de
forma a satisfazer, motivar e estimular o empenhamento dos colaboradores e como
consequéncia 0 aumento da sua produtividade. Dar permissao aos colaboradores nos
processos de tomada de decisdo da empresa, ou seja, o colaborador tem a possibilidade
de dar a sua opinido sobre os aspetos a melhorar; Criacdo de uma reunido mensal com
todos os colaboradores da empresa para a apresentacao de iniciativas e opinides, tendo
como objetivo melhorar processos e aumentar a motivagéo; Criacdo de um dia mensal
para a realizacdo de atividades de Team Building, de forma a motivar e a integrar todos
os colaboradores da empresa; Inclusao dos colaboradores em formagdes de Motivacao,

cuidados com a familia, entre outras, referentes &s areas de atividade das organizagoes.
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E importante apostar na satisfacio dos colaboradores, pois colaboradores satisfeitos

s&o colaboradores motivados e isso é 0 primeiro passo para 0 sucesso das empresas.
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