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Resumo

Fernandes, Beatriz de Oliveira. Clima Organizacional e Geracdo Y. Rio de
Janeiro, 2017. 28 p. Trabalho de Conclusédo de Curso — Departamento de
Administracao. Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

As diferentes geragdes presentes no mercado de trabalho trazem constantes
mudancas para o ambiente organizacional. As divergentes caracteristicas, valores
e expectativas dos individuos estdo exigindo que as empresas entendam como
atrair e manter esses profissionais, em especial 0os pertencentes a geracéo Y. O
presente trabalho tem como objetivo identificar as varidveis de clima
organizacional, tal qual definidas por Luz (2003), mais valorizadas pela a geracdo
Y. Para isso foi realizada uma pesquisa de campo com estudantes e profissionais
atuantes no Estado do Rio de Janeiro que ja tiveram algum tipo de experiéncia no

ambito organizacional.

Palavras- chave: Geracgédo Y; Clima Organizacional; Variaveis

Abstract

Fernandes, Beatriz de Oliveira. Organizational Climate and Generation Y.
Rio de Janeiro, 2017. 45 p. Trabalho de Conclusdo de Curso -
Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catolica do Rio de
Janeiro.

The different generations present in the labour market, resulting in ever-
changing organizational environment. The divergent characteristics, values and
expectations of individuals are demanding that companies understand how to
attract and retain these professionals. The present work aims to identify the
variables of organizational climate, defined by Luz (2003), most valued by one of
the groups entered in this context: the generation Y. For this was a field research
with students and working professionals in the State of Rio de Janeiro who have

already had some kind of experience in organizational context.

Key-words: Generation Y; Organizational Climate; Variables



Sumario

1 O tema e o problema de estudo

1.1. Introducg&o ao tema e ao problema do estudo
1.2. Objetivo do estudo

1.3. Objetivos intermediarios do estudo

1.4. Delimitag&o e foco do estudo

1.5. Justificativa e relevancia do estudo

2 Referencial Tedrico

2.1. O Conceito de Geracgéao

2.1.1. Baby Boomers

2.1.2. Geragao X

2.2. Geragao Y

2.2.1. Motivacdes e Expectativas

2.2.2. Geragao Y e o Mercado de Trabalho
2.3. Clima Organizacional

2.3.1. Modelo e Variaveis do Clima Organizacional

3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de dados do estudo

3.1. Etapas, procedimentos e instrumento de coleta de dados

3.2. LimitagOes do estudo

4 Apresentacdo e analise dos resultados
4.1. Descri¢ao dos resultados

4.2. Descricao do perfil dos respondentes

4.2.1. Respostas das variaveis de Clima Organizacional

5 Conclusbes e recomendacdes para novos estudos

5.1. Conclusdes

5.2. Recomendacfes para novos estudos

6 Referéncias Bibliogréaficas

N NN PR

© 00 N o o b~ b

11
13

16
17

18
18
18
22

26
26
28

30



Vi

Apéndice 1 33
Lista de figuras

Figura 1: Etica profissional tradicional X Etica profissional da geragéo Y......... 11
Lista de Tabelas

Tabela 1: Faixa etaria dos respondentes........cccccccvvvviiieiiiiieeee e, 18
Tabela 2: Tipo de experiéncia de trabalno...........cccccc 19
Tabela 3: Idiomas falados pelos respondentes.........ccocoeeeeiiiiiiieinieninrneennnen, 19
Tabela 4: Curso dos respondentes que ingressaram no ensino superior.......... .20
Tabela 5: Tempo que esta ou esteve na Ultima emMpPresa..........ccvvvvvvvvveeeeeneeennn. 21
Tabela 6: Justificativa para a troca de EmMpPreSa........cccuveveeeeeeeeeereeereeeeieeeeeeeeeeeen, 21
Tabela 7: Ranking geral das VariQveis...........ccccuvuivueiieiiieriiiiiiiisieesesereseseeeseeeeen. 23

Tabela 8: RaNKiNg dOS tEMAS.......cciiiiiiiiiiiiiiie e 27


file:///C:/Users/User/Downloads/Monografia%20Bia_2017_06_04%20-.docx%23_Toc484356849

1 O tema e o problema de estudo

1.1.Introducédo ao tema e ao problema do estudo

O cenario corporativo atual possui grande complexidade e engloba fatores
de comunicacao, globalizacdo e evolugdo tecnoldégica que aumentam o
dinamismo e competitividade do ambiente de negécios. Esse aumento, porém,
ndo ocorre na mesma propor¢cao que o bem-estar dos individuos inseridos nas
organizacgodes, resultando no desafio para profissionais de Gestdo de Pessoas de
adequar suas atividades ao contexto organizacional contemporaneo (MOSCA,
CEREJA E BASTOS, 2014).

Diante desse cenario, faz-se necessario considerar o impacto das geracdes
no ambiente organizacional e suas diferentes caracteristicas. Para provocar a
motivacao e satisfacdo dessas geracOes, Ferreira (2013), afirma que é essencial
0 investimento em pesquisas de clima organizacional que possibilitem
diagnosticar as percepcoes e expectativas dos colaboradores para que ocorra a
implementacdo de medidas de melhoria de clima organizacional e qualidade de
vida no trabalho.

A geragdo Y é uma das geracdes que atua nesse contexto e, segundo Alsop
(2008), corresponde aos nascidos entre 1980 e 2001, sendo percebida como uma
geracdao otimista, qualificada, envolvida com a familia, que busca o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional e que por muitas vezes € individualista em sua busca
por fama e riqueza.

Para compreender as expectativas da geracdo Y em relagdo ao clima,
considerando o conceito das variaveis descritas por Luz (2003), deve-se
evidenciar a seguinte questdo: quais sao as variaveis do clima organizacional mais

valorizadas pela geragéo Y?

1.2.0Objetivo do estudo

Este estudo tem como objetivo identificar as variaveis do clima
organizacional mais valorizadas pela geracéo Y, analisando-se sua relacdo com

as caracteristicas apresentadas na literatura sobre essa geracao.



1.3.0bjetivos intermediarios do estudo

Para atingir o objetivo principal deste estudo, foi necessério consolidar os
objetivos intermediarios, que sdo descritos a seguir:

» Conceituar as Geracfes Baby Boomers, X e Y;

« Compreender o comportamento e as perspectiva desta geragdo em
relacdo ao ambiente de trabalho;

* Fazer um levantamento de modelos tedricos relativos aos conceitos de
clima organizacional;

* Realizar uma pesquisa de campo com jovens pertencentes a Geragao Y;

* |dentificar a percepcdo da Geracdo Y quanto as variaveis de clima

organizacional através de questionarios.

1.4.Delimitacéo e foco do estudo

O estudo foi feito com estudantes e profissionais atuantes no Estado do Rio
de Janeiro, pertencentes a geracao Y, que ja estagiaram ou trabalharam em pelo
menos uma organizacdo, a fim de que fosse possivel obter uma percepgéo
daqueles que ja tiveram chance de ter algum tipo de experiéncia no ambito
organizacional. Todos os respondentes foram componentes da geragédo Y,
nascidos entre 1980 e 2001 e se adequavam ao perfil da amostra estabelecida.

A pesquisa foi realizada com 349 jovens por meio de questionario eletrénico
aplicado em maio de 2017 e a opcao de estudo foi focar nas variaveis do clima

organizacional, propostas por Luz (2003), mais valorizadas pela geracdo Y.

1.5.Justificativa e relevancia do estudo

No ambiente corporativo, um dos grandes desafios para a gestdo das
empresas € lidar com os colaboradores que pertengcam a geragédo Y (LIPKIN E
PERRYMORE, 2010).

O estudo em questdo pode contribuir com o auxilio na compreenséo de
como os jovens Y sdo atraidos para as empresas, principalmente pelo fato deles
possuirem um conceito de trabalho diferente das geracbes anteriores, com
diferentes entendimentos sobre carreira, promo¢do e outros tantos aspectos
relacionados a vida profissional (VELOSO, DUTRA e NAKATA, 2008).

Ha relevancia para os integrantes da geracao Y, pois o estudo contribui para

a definicdo das variaveis de clima organizacional mais valorizadas por eles,



facilitando na procura por organizagdes que atendam suas principais expectativas
profissionais.

Esse estudo também é relevante para pesquisadores e professores que
buscam aprimorar o conhecimento sobre essa geracdo, podendo contribuir para
complementar outros estudos relacionados com a geragdo Y e o ambiente de
trabalho.

Por fim, o presente trabalho apresenta relevancia para que os gestores e 0s
profissionais de Recursos Humanos consigam identificar as variaveis de clima
organizacional que séo valorizadas pela geracdo Y, ressaltando os aspectos mais

importantes do ambiente de trabalho para os integrantes dessa geracao.



2 Referencial Teorico

2.1. O Conceito de Geracéao

Segundo Kupperschmidt (2000), o conceito de geracéo é definido como um
grupo de individuos que compartilham ano de nascimento, etapas criticas de
desenvolvimento e eventos significativos que ocorrem durante suas vidas.

Dulin (2008) afirma que as atitudes, ambicdes e visdes sobre o mundo dos
integrantes de cada geracdo sdo formadas a partir do contexto comum de eventos
historicos vivenciados e para Smola e Sutton (2002) esse contexto também
influencia na personalidade, valores, crengas, ética, sentimentos, objetivos e
motivagBes dos individuos.

Além de seguir a mesma linha pensamento dos outros autores, Oliveira
(2009) considera que as diferencas de uma geracao para outra também ocorrem
como resultado de uma educacao de pais que ndo querem que seus filhos passem
pelas mesmas dificuldades enfrentadas por eles.

A definicdo aceita atualmente, apresentada por Houaiss (2012), sobre a
formacdo de uma geracdo é estabelecida com um espaco de tempo
correspondente ao intervalo avaliado em cerca de vinte e cinco anos de diferenga
separando uma geragao para outra, porém, a literatura ndo segue um padrdo com
relac@o a delimitacdo dos anos de nascimento desses agrupamentos.

Apesar da auséncia de padréo, existe uma convergéncia entre autores, de
um modo geral, quanto a classificagdo de grupos geracionais. No atual mercado
séo identificados alguns desses grupos como os baby boomers, a geracéo X e a
geracdo Y (LIPKIN E PERRYMORE, 2010). Nesse estudo buscou-se caracterizar

e analisar com maior profundidade a geracao Y.



2.1.1. Baby Boomers

A geracao Baby Boomers surgiu logo apés a Segunda Guerra Mundial, em
um periodo conhecido como Baby Boom, devido a explosdo populacional e
aumento da natalidade nos Estados Unidos apds a guerra.

Segundo Alsop (2008), essa geracao é formada por pessoas nascidas entre
1946 e 1964, que viveram um periodo de rigidez na disciplina comportamental e
encontraram a musica como um mecanismo de manisfesto da rebeldia, resultando
no surgimento do rock and roll e grandes nomes da musica como Elvis Presley,
Bob Dylan, Beatles e Rolling Stones.

Robbins (2002) divide a geracdo baby boomer em duas subcategorias, 0s
Existencialistas (nascidos entre 1945 e 1955) e os Pragméticos (nascidos entre
1955 e 1965). Segundo o autor, os existencialistas foram bastante influenciados
pela ética hippie, se preocupando pouco com o acumulo de dinheiro e valorizando
a qualidade de vida, a liberdade e a igualdade, enquanto os Pragmaticos sao
pessoas mais tradicionais e conservadores, possuindo um foco maior para suas
carreiras e valorizando o sentido de realizacdo e reconhecimento social.

Cavazotte, Lemos e Viana (2012) usaram o termo workaholic para definir
essa geracgao que tinha no trabalho a principal fonte de suas realiza¢des pessoais
e materiais. Boog (2009) ressalta que os individuos dessa geracdo s&o
competitivos, se preocupam com resultados, ocupam cargos altos na hierarquia
ou de nivel sénior, gostam de liderar, sdo autoritarios e ndo sdo muito adeptos a
tecnologia.

Quando jovens, desenvolveram grande expectativa por crescimento
profissional e recompensas, devido as conquistas de seus trabalhos. Atualmente,
formam uma geracdo que se preocupa com 0 bem-estar e salde e possuem a
expectativa de serem eternamente jovens (OLIVEIRA 2010).

Parte dessa geracao ja se aposentou e parte esta perto de se aposentar,
porém, muitos ainda trabalham e tém interesse em completar alguns projetos
antes da aposentadoria (LAB, 2010).

A geracdo apOs os baby boomers é a X, a qual apresenta mudancgas na

forma de pensar e agir em relacdo a busca de realizacao profissional e pessoal.



2.1.2. Geragéao X

Conhecida como geracédo Coca-Cola, essa geracdo congrega os filhos dos
baby boomers, e segundo Alsop (2008) é composta por individuos nascidos entre
0s anos 1965 e 1979.

Essa geracao vivenciou acontecimentos marcantes como a Guerra Fria, a
epidemia da Aids, revolucbes politicas e as modificacbes de conceitos das
geracbes anteriores. Os membros dessa geracao presenciaram uma mudanca
cultural acompanhada da globalizacdo, da jornada de trabalho excessiva de seus
pais, o langamento da TV a cabo, a utilizagdo de computadores como ferramenta
de trabalho, a socializagdo da internet e passaram a valorizar um estilo de vida
que busca satisfacdo no trabalho, equilibrio e flexibilidade (KLIE, 2012; ROBBINS;
JUDGE ; SOBRAL, 2010).

Os estilos no modo de viver da geragédo X foram definidos pela influéncia do
forte avanco tecnolégico o qual impulsionou a aceleracao das atividades diarias e
promoveu manifestacdes revoluciondarias dos jovens da época como, por exemplo,
o grupo dos Hippies, que lutavam por direitos iguais para todos (LOMBARDIA
2008).

Segundo Oliveira (2010), os programas de televisdo também foram meios
de grande influéncia na rotina familiar e educa¢édo dos membros da geracgéo X e
também possibilitaram o crescimento dos apelos comunistas que orientaram o
modo de viver da época.

Para Oliveira (2009) a geracdo X é caracterizada por uma busca de
realizacdo de desejos pessoais e materiais ocasionando a forte valorizagéo da
estabilidade financeira e do alcance do sucesso da carreira profissional. Mas, em
contrapartida, por serem questfes que se apresentam de forma conturbada na
vida moderna, essa geracao muitas vezes subverteu seus desejos pessoais em
busca dos objetivos profissionais e por isso, também foi considerada uma geracéo
formada por pessoas egoistas. “Essa geragdo € marcada pelo pragmatismo e
autoconfianca nas escolhas, e busca promover a igualdade de direitos e de justica
em suas decisdes” (OLIVEIRA, 2009, p.63).

Kotler e Armstrong (2003) indicam o compartilhamento de interesses
culturais nessa geracdo, que mostrou uma preferéncia por empresas que
possuissem preocupacdes sociais, ja que o interesse pelo meio ambiente passou
a ser ressaltado por muitos.

Lombardia (2008) apresenta dois subgrupos dessa geragéo, os yuppies e

os dinkes. Os primeiros significam jovens profissionais urbanos e caracterizam-se



pelo desejo do sucesso social, econdmico, profissional e alto poder aquisitivo. J&
os dinkes representam pessoas que buscam tanto o sucesso profissional e
condi¢ao financeira, que ndo demostram o interesse em construir familia.

Lombardia (2008, p.4) afirma que as pessoas pertencentes a essa geracao
“sao conservadores, materialistas e possuem averséao a supervisao. Desconfiam
de verdades absolutas, sédo positivistas, autoconfiantes, cumprem objetivos e ndo
os prazos, além de serem muito criativos”. Esses individuos preferem um
ambiente de trabalho com uma hierarquia menos rigorosa e menos formal, e
apresentam um comportamento mais independente e mais empreendedor,
focando as acdes em resultados (OLIVEIRA, 2009).

Sao muitas as mudancas que ocorrem de uma geragdo para outra, e a
geracao gue veio apoés a X, com diferentes comportamentos e expectativas, foi a

geracao Y, que sera estudada de forma mais profunda nesse trabalho.

2.2. Geragcao Y

A geracdo Y é denominada como Geracgao Milénio, Videogame e Geracao
Internet. E composta por filhos da geracdo baby boomners e dos primeiros
membros da geragdo X, e segundo Alsop (2008) é constituida por pessoas
nascidas entre 1980 e 2001, que nao viveram nenhuma ruptura social.

Os membros dessa geragdo sao percebidos como pessoas individualistas,
ambiciosas, decididas, coletivas e com um bom nivel de formagé&o que geralmente
desenvolvem um alto poder e pretensdo de consumo (LOIOLA, 2009).

Segundo Raines (2000) os membros dessa geracdo acabaram sendo
criados em creches ou por avos, pois suas maes buscaram uma independéncia
financeira por meio de uma vida profissional ativa, que também resultou em
modelo de familia flexivel e diferente das geracdes anteriores. Para Oliveira
(2010), por terem pai e mée trabalhando fora de casa, esses jovens tiveram como
compensacao dessa auséncia, um maior investimento financeiro na educagéo do
gue as geracOes anteriores, sendo bem preparada para o futuro, por meio de
cursos de outros idiomas além do inglés, esportes e muitos outros afazeres.

Para Lipkin e Perrymore (2010), em uma conversa com um individuo Y nota-
se suas expectativas e planos para o futuro, porém, dificilmente sdo comentados
planos préaticos que possibilitam a realizagdo dos objetivos. Essa caracteristica €
identificada como consequéncia de uma criacdo de pais de geracdes anteriores

gue incentivaram a autoestima e a confianca.



Segundo Oliveira (2010), os membros dessa geracdo sao muito
guestionadores, superficiais ao desenvolver pensamentos e ideias, sdo intensos,
e em muitas situacdes demonstram impaciéncia, ansiedade e ambiguidade nas
escolhas.

Segundo Lipkin e Perrymore (2010), a geragdo Y consegue facil e rapido
acesso a informacdes e isso resulta na necessidade de uma comunicagéo virtual
na mesma velocidade de uma comunicacdo verbal, ocasionando um clima de
impaciéncia global.

Para Engelmann (2009), essa geracao possui competéncia fundamental
para o mercado de trabalho, pois desenvolveu pensamento sistémico possuindo
a capacidade da visdo global e local.

Em relag&o ao conceito de trabalho, Veloso (2008) afirma que a geracgéo Y,
diferente de seus antecessores, conceitua o trabalho como uma fonte de
satisfacdo e aprendizado, e ndo somente como uma fonte de renda. Essa visdo
atua de forma positiva na carreira dos jovens Y, pois a vida profissional passa a
ser analisada sobre novas perspectivas.

Para Oliveira (2009), os membros dessa geracdo, apesar de néo
permanecerem muito tempo em uma Unica empresa, sdo faceis de serem
recrutados, pois trabalham com flexibilidade e criatividade. Além disso, Lipkin e
Perrymore (2010) ressaltam que os jovens dessa geragdo possuem consciéncia
social, sabem aceitar as diferencas e valorizam a forma como sua empresa
contribui para o bem-estar da sociedade através do ambiente de trabalho.

A seguir serdo analisados conceitos tedricos sobre as motivacdes e

expectativas dessa geracao.

2.2.1. Motivagdes e Expectativas

Segundo Chiavenato (2010) a motivacédo é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma. E um conjunto de forcas internas do ser
humano que é estimulado para atingir um objetivo.

Vergara (2000, p. 42) propde que “motivacdo € uma forca, uma energia que
nos impulsiona na dire¢cdo de alguma coisa, € intrinseca, nasce de nossas
necessidades interiores”.

Individuos que recebem motivacao para realizacédo de seu trabalho tendem
a entregar melhores resultados, seja exercendo trabalho em grupo ou
individualmente. “A motivagdo pode ser entendida como principal combustivel

para a produtividade da empresa” (GIL, 2011, p. 201).



Segundo Oliveira (2010), por muito tempo acreditou-se que a motivacao
pessoal estava relacionada somente a recompensas financeiras, no entanto, a
mudanca de geracbes mostrou que os fatores motivacionais ndo seguem um
padrédo e podem ser complexos e sutis.

Para o autor, os jovens da geracdo Y se motivam com desafios que
promovam aprendizado e crescimento, e quando em um ambiente de trabalho
percebem que ndo terdo mais desenvolvimento profissional, buscam outras
empresas, resultando no aumento da rotatividade de funcionarios. “A simples
troca de emprego ja ndo estd associada apenas a beneficios financeiros e sim a
falta de desafios coerentes para as expectativas dos jovens” (OLIVEIRA, 2010,
p.131).

Segundo Mendes (2012) esses jovens também se motivam quando nas
organizagfes podem ser ativos, dispensando a pratica de modelos comuns de
hierarquizagdo, onde encontram a valorizagdo de suas caracteristicas pessoais,
como a abertura dialogica e velocidade. Além disso, para os individuos Y a
qualidade do relacionamento com o lider também interfere diretamente em sua
dedicacéo as atividades (OLIVEIRA, 2010).

Os lideres das organizacdes atuais precisam estar preparados para
administrar a convivéncia entre individuos das diferentes gera¢cdes em um mesmo
ambiente, conduzindo cada equipe de forma eficaz, alinhando os objetivos
pessoais de cada um com as estratégias das empresas (LOMBARDIA, 2008).

De acordo com esses autores, 0 mercado de trabalho exige mudancas

constantes, as quais estejam relacionadas com as geracdes mais recentes.

2.2.2. Geragao Y e o Mercado de Trabalho

Segundo Veloso (2008), o conceito de trabalho para a geragéo Y diferencia-
se das geracgOes anteriores, pois os fatores relacionados a vida profissional sao
analisados e valorizados sob novas expectativas, baseados em uma busca por

satisfacdo e aprendizado.

Os jovens Y exigiram que o conceito de equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal fosse substituido pelo conceito de
integracdo entre vida profissional e vida pessoal. Os jovens Y néo
veem o tempo de trabalho e o tempo pessoal como entidades
separadas. Ao contrario, veem o trabalho como algo que deve
integrar-se a vida, ndo englobar tudo. Essa geragdo € a primeira a
O rejeitar o termo workaholic (LIPKIN E PERRYMORE, 2010, p.130).

investimento
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dado a esses jovens faz com que eles cheguem mais competitivos e qualificados
ao mercado de trabalho em busca de autonomia e realizagdo profissional
(OLIVEIRA, 2010). Essa busca resulta em uma geracdo composta por individuos
com grandes expectativas em relagdo ao mercado de trabalho, tais como a
ascensdo hierarquica na empresa, obtencdo de grandes responsabilidades,
desenvolvimento e participacdo no processo decisorio (CAVAZOTTE, LEMOS e
VIANA, 2012).

Oliveira (2010) afirma que os profissionais Y sdo talentosos, porém, muitos
agem de forma completamente perdida e sem foco diante de oportunidades.
Quando se encontram nesta situacao e sdo cobrados por resultados, acabam se
distanciando da realidade para o mundo virtual, por meio do intenso uso de redes
sociais.

Lipkin e Perrymore (2010) explicam que esses jovens possuem disposi¢édo
em trabalhar em equipe, expondo seus pensamentos e buscando entender o
pensamento do préximo para juntos atingirem um objetivo comum.

Ainda segundo as autoras, 0s chefes dos profissionais Y encontram
dificuldade em criticar de forma construtiva sem que 0s magoe, pois essa geracao
possui dificuldade de aceitar fracassos ou feedbacks negativos como
oportunidade para o aprendizado e autoconhecimento.

Tal dificuldade ocorre em virtude da cultura e criagdo desses individuos,
resultando em uma distingdo de ética e valores que muito interferem no mercado
de trabalho. A tabela 1 resume as diferencas do que se percebe como a ética

profissional tradicional e a ética percebida no comportamento da Geracéo Y.



Figura 1: Etica profissional tradicional X Etica profissional da geragéo Y
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Etica profissional tradicional

Etica profissional da Geragao Y

O trabalho em primeiro lugar.

A vida em primeiro lugar.

Distingao entre horario de trabalho e
horario de lazer.

Indisting@o entre horario de trabalho e
horario de lazer = integracédo vida
profissional/vida pessoal.

Segue regras acima de tudo.

Segue regras que funcionam e
estabelece as proprias regras.

O chefe merece respeito.

Respeito s6 quando merecido.

Tempo de servico = promogao

Talento = promogéo

Expediente das 9h as 18h, com horas
extras.

Horario de trabalho indefinido.

Trabalho baseado em horas.

Quando terminar o trabalho, posso ir
embora, mesmo que seja antes das seis.

Preferéncia por contato pessoal.

Preferéncia por contato necessario.

Muda de acordo com as necessidades da
empresa.

Espera que a empresa mude de acordo
com suas necessidades.

Fonte: Lipkin e Perrymore (2010, p. 127).

Segundo Lombardia (2008), as empresas precisam fornecer liberdade e
responsabilidades aos seus integrantes, permitindo a tomada de decisdes no
ambiente de trabalho e a flexibilidade de tempo. Dessa forma, os jovens Y tém
suas expectativas atingidas e possuem mais propensao a se manterem atraidos
pelas organizacoes.

Para Oliveira (2010) as empresas precisam estar preparadas para receber
os profissionais das ultimas geracdes, pois suas contribui¢cdes resultam em quebra
de paradigmas e realizacéo de inova¢fes. Para a entrada desses profissionais, as
empresas precisam nao somente fazer um bom recrutamento, como também deve
ter gestores competentes nas organizagoes.

Muitas fatores impactam na percepcéo dos profissionais da geracdo Y sobre
0 cenario corporativo e para entender o que eles buscam nas organizacdes, o
clima organizacional e suas variaveis serdo estudados, pois segundo Oliveira
(1996), o clima organizacional permite uma melhor andlise do desempenho do
trabalho humano e consiste no tema central do estudo desenvolvido que sera

apresentado a seguir.

2.3.Clima Organizacional

Segundo Maximiano (2009), o clima organizacional em esséncia € uma

Y

medida de como os funcionarios se sentem em relagdo a empresa e seus
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gestores. Para Chiavenato (2010), trata-se de uma propriedade importante no que
diz respeito & motivacdo das pessoas, seus desempenhos e satisfacdo do
trabalho, podendo ser favoravel, quando alcancga essa satisfacéo, ou desfavoravel
guando frustra as necessidades dos participantes.

Luz (2003) afirma que o clima é um resultado do &nimo e estado de espirito
de um grupo de pessoas no ambiente de trabalho em um determinado periodo.
Esse resultado ocorre como consequéncia do impacto de conflitos, de situacdes
positivas e negativas em uma empresa e também por fatores externos.

Para esse autor, o clima organizacional pode ser definido como bom ou ruim:
sendo bom quando o funcionario estd motivado e satisfeito, resultando no
comprometimento e orgulho de trabalhar na organizacéo, ou sendo ruim, quando
as variaveis organizacionais atuam de forma negativa na vida dos funcionarios,
resultando em um ambiente que colabora para o surgimento de tensoes,

discordias, desunides, rivalidades, desinteresses e conflitos.

O clima pode ser bom, prejudicado ou ruim. Ele € bom quando
predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente de trabalho
uma ténica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha alegria,
confianga, entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicacao,
satisfacdo, motivagdo, comprometimento na maior parte dos
funcionarios. (LUZ. 2003. p. 46)

Uma organizacao diferencia-se pelo bom clima, quando busca entender as
diferencas entre seus funcionérios e leva em considerac¢@o suas necessidades e
momentos de vida. Esse entendimento possibilita o equilibrio entre a
produtividade e a satisfacao dos individuos, devido a inegavel relagdo entre clima
e motivacdo do colaborador, cuja motivagdo, quando elevada, traduz-se em
animacao, satisfac@o e interesse pelo ambiente de trabalho (FERREIRA, 2013;
CHIAVENATO, 2004).

Luz (2003) afirma que esse ambiente da organizacdo deve ser analisado
através de uma pesquisa de clima, que com o levantamento das necessidades,
deficiéncias, aspiracdes e expectativas dos colaboradores, possibilita a retratacao
e 0 mapeamento dos aspectos criticos que configuram a motivacao.

Para Ferreira (2013), a pesquisa deve ser usada como ferramenta
estratégica para identificar o sentimento dos colaboradores a respeito do clima
organizacional e para atingir melhorias no ambiente de trabalho. Ainda segundo a
autora, muitas outras variaveis séo utilizadas para medir o clima, tais como: o tipo
de trabalho realizado; salario e beneficios; a integracdo entre os departamentos;

a lideranca; a comunicacdo; o treinamento; o progresso profissional; o
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relacionamento interpessoal; a estabilidade no emprego e a participacdo dos
funcionérios.

Diante das teorias relacionadas € notorio verificar a importancia do clima
organizacional para o colaborador e para a empresa, pois é fundamental para a
contribuicdo de uma melhora no relacionamento interpessoal e na produtividade
(CHIAVENATO, 2010). Mapear o clima consiste em “uma oportunidade de realizar
melhorias continuas no ambiente de trabalho e nos resultados dos negécios”
(LUZ, 2003, p. 99), e esse mapeamento ocorre por meio da escolha de um modelo

de pesquisa e de diferentes variaveis.

2.3.1.Modelo e Variaveis do Clima Organizacional

As pesquisas de clima feita nas organiza¢cbes permitem o aprimoramento
continuo do ambiente de trabalho.

Luz (2003) prop6s um modelo de pesquisa criado apos a analise de
dezessete empresas em suas pesquisas de clima organizacional e identificou as
seguintes variaveis:

* Trabalho realizado pelos funcionérios: avalia a adaptagéo dos funcionarios
aos trabalhos realizados, o volume, o horario, a distribuicdo e relevancia do
trabalho para o funcionario e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
trabalhadores;

 Salario: é uma das principais variaveis que se relaciona com o grau de
satisfacdo dos empregados, e avalia a percepcdo destes quanto aos salarios
pagos pela empresa, a possibilidade, justica e clareza nas préaticas de aumento, a
compatibilidade de salarios com os do mercado, a possibilidade de uma vida digna
com o salario, e o impacto e fixagcdo dos funcionérios;

* Beneficios: mede o impacto e a qualidade dos beneficios, e o quanto esses
servigos atendem as necessidades e expectativas dos empregados;

* Relacionamento interdepartamental: verifica 0 grau de relacionamento
entre diferentes areas da organizacao;

» Supervisao/lideranca/estilo gerencial/gestao: avalia a qualidade da gestéo,
a satisfacdo dos colaboradores em relacao aos seus lideres, e o grau de feedback
dado por eles;

« Comunicacédo: avalia a satisfacdo quanto a forma e uso dos canais de

comunicacgao usados pela organizagao;
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* Treinamento/desenvolvimento/carreira/progresso e realizacao
profissionais: avaliam as possibilidades que os membros das organizagcbes tém
de se qualificar, atualizar e desenvolver profissionalmente;

» Possibilidade de progresso profissional: avalia a satisfagdo dos
funcionérios quanto as chances de promoc¢éo e de crescimento profissional, e a
realizacdo de trabalhos desafiadores e relevantes;, analisa o uso e o
aproveitamento dos potenciais dos colaboradores; avalia as possibilidades de os
funcionarios participarem de projetos que representem experiéncias que gerem
realizacao profissional;

» Relacionamento interpessoal: avalia e qualifica as rela¢gGes interpessoais
desenvolvidas entre chefes e funcionarios, e a existéncia de conflitos;

* Estabilidade no emprego: avalia o grau de seguranca que os individuos
sentem com relag@o aos seus empregos;

» Processo decisério: avalia a qualidade do processo decisério da empresa,
do ponto de vista do funcionario;

 Condicdes fisicas de trabalho: verifica a satisfacdo dos funcionarios quanto
ao conforto e condicdes fisicas de trabalho;

* Relacionamento empresa x sindicatos x funcionarios: avalia a forma como
a empresa se relaciona as questdes trabalhistas;

* Disciplina: verifica o grau de satisfacdo em relacao a justica e rigidez da
disciplina praticada na empresa;

+ Participacao: avalia as formas e o grau de participacdo dos funcionarios
nos obijetivos, resultados e participagdo na organizacao;

* Pagamento dos salarios: avalia o conhecimento dos colaboradores e a
incidéncia de erros em relacdo aos pagamentos;

» Seguranga no trabalho: avalia a percepgéo dos funcionarios em relacdo as
estratégias de prevencdo dos riscos de acidentes de trabalho e doencas
ocupacionais;

* Objetivos organizacionais: avaliam a satisfacdo quanto a transparéncia e
clareza da empresa quanto aos objetivos organizacionais;

* Orientacdo da empresa para resultados: avalia a percepcdo dos
funcionérios quanto ao esforco da empresa para a obtencéo de seus resultados;

* Imagem da empresa: avalia a opinido dos funcionarios sobre a imagem da
empresa para clientes, fornecedores e comunidade;

* Estrutura organizacional: avalia a opinido dos funcionarios sobre os

processos decisoérios, objetivos organizacionais e estrutura da empresa,;
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« Etica e responsabilidade social: avaliam as questfes éticas da empresa e
0 quanto ela cumpre suas reponsabilidades sociais;

* Qualidade e satisfacao do cliente: avaliam a percep¢éo dos funcionarios
guanto ao compromisso da empresa em atender as necessidades dos clientes;

* Reconhecimento: avalia os mecanismos da empresa para reconhecimento
de seus funcionérios;

« Vitalidade organizacional: avalia o nivel de vitalidade nas atividades
realizadas pela empresa;

» Direcdo e estratégia: avalia se os funcionarios estdo satisfeitos com a
qualidade da direcao estratégica e conducao de negdcios da empresa;

* Valorizacdo do funcionario: identifica a valorizacdo dos funcionéarios pela
empresa;

» Envolvimento/comprometimento: avalia o grau e o0 tipo de
comprometimento do funcionario com os objetivos e resultados da empresa;

* Trabalho em equipe: avalia o grau de estimulo e valorizacdo do trabalho
em equipe;

* Modernidade: avalia a percepc¢do dos colaboradores em relacdo a
modernidade de seus produtos, servigos, processos, instalacdes, tecnologia, etc;

* Orientacéo da empresa para os clientes: identifica a opinido e a percepc¢éo
dos clientes sobre a imagem e caracteristicas da empresa;

» Organizacéo do trabalho: avalia a percep¢éo dos gestores em relacdo ao
planejamento e objetivos da organizac¢éao;

» Fatores motivacionais: avaliam a percep¢do dos colaboradores sobre os
fatores criados para sua motivacdo no ambiente de trabalho;

* Fatores desmotivacionais: avaliam a percepc¢do dos colaboradores sobre
os fatores causadores de desmotivacdo no ambiente de trabalho.

Nota-se que uma pesquisa de clima organizacional considera diversas
variaveis e os responsaveis pela aplicacdo dessa pesquisa devem analisar 0s
aspectos mais relevantes para a conjuntura da organizacao (LUZ, 2003).

As diferentes buscas e expectativas da geracao Y ligadas a vida profissional
envolvem muitas variaveis que devem ser avaliadas e identificadas, para que os
gestores e responsaveis pela area de recursos humanos tomem medidas que
evitem a manifestacdo de um clima prejudicado na organizacao (VELOSO, 2008;
LUZ, 2003).
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

3.1. Etapas, procedimentos e instrumento de coleta de dados

A pesquisa realizada neste estudo foi descritiva, e apesar de nao ter o
compromisso de explicar um fendbmeno, serve de base para uma explicacéo,
através da exposicdo de caracteristicas de tal fenbmeno ou de determinada
populacdo, possibilitando estabelecer correlagbes entre variaveis e definir sua
natureza. Para a obtencdo dos dados o meio utilizado foi o questionario,
(VERGARA 2000) o qual foi desenvolvido, aplicado e consolidado com a utilizagéo
da ferramenta Qualtrics.

Para a composicao do questionario foi feita uma pesquisa bibliogréfica, que,
ainda segundo a autora Vergara (2000), € desenvolvida para conseguir 0
levantamento de informacfes basicas sobre aspectos ligados a tematica do
estudo, a partir de livros e artigos cientificos. O instrumento de coleta de dados
teve como base 0 questionario desenvolvido por Paz (2014) e as variaveis de
clima organizacional propostas por Luz (2003) considerando as principais
caracteristicas da geracdo Y conforme apresentadas pela literatura.

Com o objetivo de verificar e validar a estrutura do questionario como
instrumento da coleta, foi realizado um pré-teste, que segundo Barcante e Castro
(1999) possibilita avaliar o entendimento, aceitabilidade e clareza das questfes
propostas e adequa-las com os objetivos estabelecidos. Para os autores, o pré-
teste deve ser feito entre pessoas que estejam incluidas no publico-alvo ou que
simplesmente conhegam sobre o assunto, e neste estudo foi aplicado para quatro
pessoas que fazem parte do publico-alvo.

O universo da pesquisa consistiu em estudantes e profissionais atuantes
no Estado do Rio de Janeiro, pertencentes a geracdo Y, que ja estagiaram ou
trabalharam em pelo menos uma organizagéo.

Foi utilizada uma amostra por conveniéncia, que para Gil (2007), ndo é
probabilistica, pois o pesquisador utilizou elementos acessiveis de amostra e ndo

fez uso de formas aleatérias de selecao.



17

O questionario possui trés partes e foi disponibilizado por meio das redes
sociais: Facebook, LinkedIn e Whatsapp. A primeira parte foi estruturada com
perguntas para obtencao de informacdes sobre o perfil do respondente, sobre sua
experiéncia de trabalho ter sido em estagio ou trabalho de carteira assinada, sobre
0 tempo que o respondente trabalhou ou estagiou em uma organizagao, sobre o
motivo de ter saido da Ultima empresa que trabalhou e sobre o equilibrio entre a
vida profissional e pessoal. Para a segunda parte, das 34 variaveis de clima
organizacional propostas por Luz (2003), foram escolhidas 19 com base em Paz
(2014) e no referencial te6rico adotado nesse estudo. Essa parte era formada por
seis perguntas, que agrupavam as variaveis por temas considerando
similaridades. Cada pergunta solicitava que fosse organizado um ranking, por grau
de importancia, das variaveis agrupadas. Apdés uma sequéncia de seis perguntas
com a mesma estrutura, iniciava-se a terceira parte do questionario que solicitava
a organizacdo de um novo ranking, por grau de importancia, referente aos seis
temas anteriormente citados. O cruzamento das duas Ultimas partes possibilitou a
formacao de um ranking geral das variaveis de clima organizacional propostas por
Luz (2003).

Os dados coletados foram interpretados de acordo com o referencial teérico
apresentado na segunda secdo desse estudo.

3.2.Limitacbes do estudo

Este estudo apresenta algumas limitagBes, pois segundo Gil (2007), a
aplicacdo do questionario como técnica de pesquisa ndo permite um
conhecimento com profundidade das questfes levantadas no estudo; é aplicado
com auséncia de pesquisador para auxilio de esclarecimento em caso de eventual
davida no entendimento das perguntas; conta com um numero relativamente
pequeno de questbes e possui 0 risco dos participantes da pesquisa ndo
responderem todas as questdes, comprometendo o tamanho da amostra. Essa
amostra pode também ndo ser uma representacao suficiente dos integrantes da
geracdo Y devido ao seu tamanho e a sinceridade dos participantes em suas

respostas.
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4 Apresentacao e analise dos resultados

4.1. Descricao e analise dos resultados

Esta secdo apresentard a descricdo das informacbes obtidas nos
guestionarios e a andlise realizada, considerando o referencial teérico adotado no
estudo.

Foram respondidos 349 questionarios, que apresentavam questdes sobre o
perfil dos respondentes e perguntas formuladas com o objetivo de identificar as
variaveis do clima organizacional, propostas por Luz (2003), mais valorizadas pela

geracéo Y.

4.2. Descricao do perfil dos respondentes

Dos 349 respondentes, 64% sao do sexo feminino e 36% do sexo masculino.
Quanto a faixa etéria, cumprindo uma anélise somente de individuos da geracao
Y, uma pergunta filtro encerrava os questionarios dos respondentes que nédo
nasceram entre 1980 e 2001. Apesar de respondentes de diferentes idades, a
maioria encontra-se na faixa de 21 a 26 anos, totalizando 60% dos respondentes,

conforme mostra a tabela 1.

Tabela 1: Faixa etaria dos respondentes

Ano de Nascimento Resposta

1980 - 1985 45 13%
1986 - 1990 76 22%
1991 - 1996 210 60%
1997 - 2001 18 5%

Total: 349 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Além da pergunta do ano de nascimento, outras duas perguntas filtro
permitiram que prosseguissem com 0 questionario somente pessoas que moram
no estado do Rio de Janeiro e que ja tiveram alguma experiéncia de trabalho,
considerando trabalho de carteira assinada ou estagio e entdo, o questionario

seguia para outra pergunta que verificava qual desses dois tipos foi a experiéncia



19

de trabalho mais recente do respondente. Como mostra a tabela abaixo, a
experiéncia mais recente de 59% dos respondentes foi de trabalho de carteira

assinada e de 41% foi de estéagio.

Tabela 2: Tipo de experiéncia de trabalho.

Experiéncia de Trabalho

Resposta

Trabalho de carteira assinada 207 59%
Estagio 142 41%
Total: | 349 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Segundo Oliveira (2010), Lipkin e Perrymore (2010) os jovens da geragao Y
sdo, desde criancas, comumente matriculados e estimulados por seus
responsaveis, a realizarem atividades extracurriculares. Quando perguntado se,
gquando eram criancas e adolescentes, realizavam atividades extracurriculares,
86% dos respondentes afirmaram que sim e 14% afirmaram que néo, confirmando
as teorias dos autores.

Segundo Oliveira (2010), a geragdo Y possui grande intimidade com a
lingua inglesa e também busca estudar outras linguas. A familiaridade com a
lingua inglesa ocorre, ndo somente pelos investimentos dos pais desses jovens
ao matriculad-los em cursos de inglés desde criangas, como também devido a
presenca de meios como video game, filmes, séries, musicas, entre outros.

Na pergunta que averiguou se 0s respondentes falavam algum idioma, eles
podiam selecionar mais um de um idioma, e 66% deles afirmaram falar inglés,
21% espanhol, 6% francés, 4% outros idiomas tais como italiano e aleméo, e 30%
afirmou ndo falar qualquer outra lingua além do portugués, tal qual ilustrado pela
tabela 3.

Tabela 3: Idiomas falados pelos respondentes

[GIGINES Resposta

Inglés

Espanhol 72 21%
Francés 20 6%
Outros 14 4%
Nenhum 105 30%

Fonte: Proprio Autor (2017)
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Foi perguntado aos respondentes qual o grau de escolaridade deles, e dos
349, apenas 1% possui 0 ensino fundamental incompleto, 8% possui somente
ensino fundamental completo, 4% interromperam o0 ensino superior, 55% esta
cursando o ensino superior, 32% possui ensino superior completo. 320
respondentes marcaram as opc¢des que identificaram que j& estiveram ou estédo
Nno ensino superior, e para estes, uma pergunta verificou qual o curso académico
foi ou é cursado. Para os que nao cursaram ensino superior, a pergunta do curso
académico era inibida.

Quanto aos cursos académicos que foram ou estdo sendo cursados pelos
respondentes que ingressaram no ensino superior, 36% escolheram
Administracao, 10% Engenharia, 3% Economia, 8% Direito, 4% Psicologia, 13%
Comunicacao Social e 26% escolheram outros cursos como Nutri¢do, Arquitetura,

Letras e Educacéo Fisica, conforme mostra a tabela 4 abaixo.

Tabela 4: Curso dos respondentes que ingressaram no ensino superior

Resposta %
Administragao ] 115 36%
Engenharia . 32 10%
Economia I 10 3%
Direito H 25 8%
Psicologia I 11 4%
Comunicacdo Social - 42 13%
Outros I 85 26%
Total: | 320 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Em relacdo ao tempo total de experiéncia de trabalho, 36% dos
respondentes afirmaram ter de 0 a 2 anos de experiéncia, 35% de 3 a 5 anos, 12%
de 6 a 8 anos, 8% de 9 a 11 anos e 9% afirmaram ter 11 ou mais anos de
experiéncia de trabalho. O pouco tempo de experiéncia de trabalho, relaciona-se
principalmente com o fato da maioria dos respondentes terem menos 26 anos.

Quanto ao tempo de trabalho na empresa atual ou na ultima empresa,
71% marcaram de 0 a 2 anos, 18% de 3 a 5 anos, 5% de 6 a 9 anos, 2% de 9 a
11 anos e 4% estao ou estiveram 11 ou mais anos em seu ultimo trabalho, como
mostra a tabela 5, confirmando a afirmacé&o de Oliveira (2009) que os membros

dessa geracdo ndo permanecem muito tempo em uma Unica empresa.
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Tabela 5: Tempo que esta ou esteve na sua ultima empresa

Permanéncia na Empresa Resposta

0-2anos 248 71%
3-5anos 64 18%
6-8anos 17 5%
9-11anos 8 2%
11 ou mais anos 12 4%
Total: | 349 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)

Em seguida foi perguntado por qual motivo os respondentes sairam da
Ultima empresa que trabalharam. 26% deles responderam que foi por falta de
oportunidade de crescimento, 7% afirmaram que sairam por possuir um
relacionamento ruim com o gestor, apenas 2% afirmaram que sairam devido ao
horario de trabalho ndo respeitado, 9% por ndo conseguirem equilibrar a vida
pessoal e a profissional, 19% nunca trocaram de empresa e 37% sairam por
outros motivos como insatisfacdo com a remuneragéo recebida, dificuldade de se
dedicar a faculdade, término do contrato, busca por melhor oferta de trabalho ou
nao ter gostado da vaga que ocupava. Para entender o motivo de 19% dos
respondentes nunca terem trocado de empresa, analisou-se o cruzamento dessa
resposta com o tempo total de experiéncia de trabalho e com o tipo de experiéncia
de trabalho mais recente. Verificou-se que a maior parte desses respondentes
estd ha menos de 2 (dois) anos no mercado de trabalho e todos foram ou séo
estagiarios na experiéncia mais recente no ambito organizacional, logo, néao foi
possivel relacionar essa pergunta com a afirmagédo de Oliveira (2009) sobre o
pouco tempo de permanéncia desses jovens em uma Unica empresa. A tabela 6

apresenta os resultados.

Tabela 6: Justificativa para a troca de empresa

Motivos de saida da Empresa Resposta %
Falta de oportunidade de crescimento 89 25%
Relacionamento ruim com gestor 26 7%
Hordrio de trabalho ndo respeitado 6 2%
Dificuldade de equilibrar a vida pessoal e a profissional 31 9%
Nunca troquei de empresa 66 19%
Outros 131 38%
Total: 349 100%

Fonte: Préprio Autor (2017)
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Segundo Oliveira (2010), quando os jovens da geracgdo Y percebem que néo
terdo mais desenvolvimento profissional, buscam outras empresas, pois se
motivam com desafios que promovam aprendizado e crescimento.

Para Lipkin e Perrymore (2010), esses jovens anseiam por trabalhar em
posicoes de lideranca e por isso normalmente ficam desmotivados quando
ocupam cargos com exigéncias que acreditam estar abaixo de seu potencial.

Ainda segundo os autores, uma das fortes caracteristicas da geracdo Y é o
desejo e a importancia de equilibrar a vida pessoal com a profissional, e a questdo
seguinte confirmou essa caracteristica, pois 100% dos respondentes afirmaram
que buscam esse equilibrio.

Sobre se eles conseguem equilibrar a vida pessoal e a profissional, 71%
responderam que sim e 29% que nao.

Na sequéncia serdo apresentadas a descricdo e a analise das respostas

sobre as variaveis de clima organizacional

4.2.1. Variaveis de Clima Organizacional

Para avaliar as variaveis mais valorizadas pela geragéo Y, foram criados
dois blocos de perguntas do tipo de ordem de classificagdo, onde os respondentes
criavam rankings que definiam grau de importancia para as variaveis. O primeiro
bloco era formado por seis perguntas, e cada pergunta avaliava um tema e
agrupava de 3 a 4 variaveis adaptadas como, por exemplo, as variaveis “Salario”,
“Beneficios”, e “Mecanismos de valorizagdo” foram ranqueadas na pergunta sobre
o tema “Remuneracgao e Reconhecimento”.

Além da ordenacdo por grau de importancia das variaveis dentro de cada
tema, o ultimo bloco solicitava a realizagdo de um ranking considerando os temas
em que as variaveis foram agrupadas. O tema “Remuneragao e Reconhecimento”
ficou em primeiro lugar, seguido de “Evolugéo na Carreira”, “Lideranga”, “Relagbes
Interpessoais”, “Imagem e Valores da Empresa” e “Caracteristicas do Trabalho”,
e o cruzamento dos rankings das variaveis com o ranking dos temas possibilitou

um ranking geral apresentado na tabela 7:
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Tabela 7: Ranking geral das variaveis:
Temas Variaveis
1° - Salério e a possibilidade de aumento
Remuneracdo e Reconhecimento 20 _ Beneficios
3° - Mecanismos de valoriza¢do e reconhecimento
4° - Chance de crescimento
Evolugéo na Carreira 5° - Treinamento e desenvolvimento
6° - Estabilidade na empresa
7° - Qualidade da direcdo e das estratégias
Lideranca 8° - Estilo de gestéo
9° - Feedbacks
10° - Trabalho em equipe

Relacdes Interpessoais 11° - Relacionamento com a chefia e demais funcionarios

12° - Relacionamento com diferentes departamentos

13° - Etica e as responsabilidades sociais da empresa
14° - Organizacéo e clareza dos objetivos e planos da empresa

ipsigpeim & Welores okl S ipltese 15° - Imagem da empresa perante os stakeholders

16° - Modernizacéo e inovacéo
17° - Trabalho desafiador e relevante
Caracteristicas do Trabalho 18° - Envolvimento com os objetivos e resultados
19° - Participagéo nas decisfes
Fonte: Préprio Autor (2017)

A variavel “Salario e possibilidade de aumento” ficou como a mais
importante, em segundo lugar ficou “Beneficios” e em terceiro lugar ficou o
“Mecanismos de valorizagdo e reconhecimento” relacionado a variavel,
denominada por Luz (2003), como “Valorizagdo do Funcionario”. As posicoes
dessas variaveis confirmam a teoria das autoras Lipkin e Perrymore (2009), que
afrmam que o0s jovens dessa geracdo se impulsionam com constantes
aprovacoes, gratificacdes e beneficios, como, por exemplo, reconhecimento,
aumento de salario, recompensas financeiras e nao financeiras, bonus, etc. Para
as autoras, essa geracdo cresceu com a necessidade do recebimento de
reconhecimento e elogio, e a falta disso resulta em jovens sem muito compromisso
com o trabalho.

A quarta variavel estabelecida como a mais importante foi “Chance de
Crescimento”, explicada por Luz (2003) como “Possibilidade de Progresso
Profissional”’, seguida da variavel “Treinamento e Desenvolvimento”, em quinto
lugar. Também se pode relacionar essas variaveis com a pergunta feita
anteriormente sobre o motivo pelo qual o respondente saiu da Ultima empresa que

trabalhou, pois a opgao “Falta de possibilidade de crescimento” foi a segunda com
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0 maior numero de marcacao. Essas classificacdes confirmam teorias como a de
Alsop (2008) e Munro (2009), pois segundo os autores, integrantes dessa geracao
apresentam muita expectativa na obtencdo de crescimento dentro das
organizacdes e constantemente buscam oportunidades em gque possam treinar e
desenvolver suas competéncias.

A variavel que ficou em sexto lugar foi a “Estabilidade na Empresa”, que,
segundo Cavazotte, Lemos e Viana (2012), € uma variavel cuja valorizacéo
independe de um periodo ou grupo geracional, ou seja, sua importancia atravessa
geracoes.

Em sétimo lugar ficaram os fatores de qualidade da direcdo, estratégias e
conducao dos negocios, relacionados as variaveis definidas por Luz (2003) como
“Processo Decisorio” e “Direcao e Estratégia”, seguida, nas respectivas posicoes,

pelos fatores de “Estilo de Gestdo” e “Feedbacks” que se relacionam com as
variaveis “Supervisao/Lideranga/Estilo Gerencial/Gestao”.

Essa classificagdo retoma o pensamento de Oliveira (2010), que afirma que
o estilo de gestéo € um fator muito valorizado pela geragéo Y, pois a qualidade do
relacionamento com a chefia interfere diretamente em sua dedicagéo ao trabalho.
Seguindo essa ideia, Lipikin e Perrymore (2010) afirmam que o chefe nao é
necessariamente visto pela geracdo Y como uma autoridade, e sim como um
mentor que tem o dever de ajudar seus seguidores.

A variavel que ficou posicionada em décimo lugar foi a “Trabalho em
Equipe”, seguida pelos fatores que se relacionam a variavel “Relacionamento
Interpessoal”’, em décimo primeiro, e “Relacionamento Interdepartamental” em
décimo segundo, todas definidas por Luz (2003). Para Lipkin e Perrymore (2010),
os individuos Y valorizam muito o trabalho em equipe e os relacionamentos com
os colegas de trabalho, desde a chefia até o relacionamento com pessoas de
diferentes departamentos. Essa geragéo costuma ser fiel aos amigos de trabalho
e ainda que saiam da empresa, mantém as amizades.

Uma vez que o tipo de questionario pedia que as variaveis fossem
ordenadas por grau de importancia, a interpretacdo do resultado é que, para a
amostra da geragdo Y pesquisada, todas as variaveis que virdo a seguir foram
consideradas menos importantes que as anteriores.

Em décimo terceiro lugar ficou a variavel denominada por Luz (2003) como
“Etica e Responsabilidade Social”, que se refere & importancia da empresa de ser
ética e cumprir suas responsabilidades sociais. Essa variavel esta relacionada

com as ideias de Loiola (2009), que afirmam que os membros dessa geracéo se
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preocupam com a consciéncia global da empresa, levando em consideragédo os
direitos humanos e o meio ambiente.

Os fatores que vieram em seguida, em décimo quarto lugar e décimo quinto,
foram fatores relacionados respectivamente as variaveis propostas por Luz (2003)
como “Imagem da Empresa” e “Modernidade”. Recorrendo a Lipkin e Perrymore
(2010) é visto que essa geragao se preocupa com a imagem perante a sociedade
e ao bem estar que causa a ela. Quanto a modernidade, pode-se relacionar com
a ideia de Tulgan (2009), que afirma que estes jovens preferem lidar com
inovacdes tecnologicas por possuirem facilidade e alta capacidade para trabalhar
com tecnologia.

As trés dltimas colocadas foram fatores relacionados as variaveis definidas
por Luz (2003) como “Trabalho Realizado pelo funcionario”, “Participacado” e
“Envolvimento e Desenvolvimento”, e ndo foram analisadas como variaveis
prioritarias dos jovens Y que participaram desse estudo.

Foram realizados também alguns cruzamentos das respostas para verificar,
por exemplo, se os respondentes que trabalharam de carteira assinada em sua
experiéncia de trabalho mais recente fizeram uma ordenacdo das variaveis de
clima organizacional, propostas por Luz (2003), diferente dos respondentes cuja
experiéncia de trabalho mais recente é estagio. Também foi avaliado se o curso
académico dos respondentes interferiu na ordenacdo dessas variaveis,
entretanto, essas relacbes ndo apresentaram resultados relevantes para esse

estudo e, por esse motivo, ndo serdo aqui detalhadas. .
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5 Consideragoes finais e recomendagoes para novos
estudos

5.1.Consideracdes finais

O objetivo do presente trabalho foi identificar as variaveis do clima
organizacional mais valorizadas pela geracao Y. Para viabilizar o estudo, foram
feitas pesquisas bibliogréafica e de campo.

A pesquisa bibliografica apresentou conceitos sobre a geragéo Y, suas
motivacdes e expectativas no mercado de trabalho e sobre as variaveis de clima
organizacional propostas por Luz (2003).

A pesquisa de campo foi realizada em maio de 2017, com 349 estudantes e
profissionais atuantes no Estado do Rio de Janeiro, pertencentes a geracao Y,
que ja estagiaram ou trabalharam de carteira assinada em pelo menos uma
organizacao. Para essa pesquisa de campo utilizou-se um questionario elaborado
no software Qualtrics e os dados obtidos foram tratados quantitativamente e
analisados em conformidade com o referencial tedrico adotado, sendo possivel
atingir o objetivo do estudo de identificar as variaveis de clima organizacional mais
valorizadas pela geragéo Y.

As respostas obtidas na pesquisa permitiram analisar que apesar dos
respondentes possuirem diferentes tipos de formacdo profissional, a maioria
apresenta os comportamentos relacionados a geracdo Y no ambiente de trabalho,
considerando os autores apresentados no referencial teérico.

Na pesquisa, as variaveis de clima organizacional foram agrupadas por
temas que as relacionavam, sendo os temas: Remuneracdo e Reconhecimento,
Evolucéo na Carreira, Lideranca, Relacdes Interpessoais, Imagem e Valores da
Empresa e Caracteristicas do Trabalho. Cada tema agrupava de trés a quatro
variaveis adaptadas de Luz (2003), que entre elas, também foram classificadas
em grau de importancia pela frequéncia da ordenacao das respostas. O resultado

segue na tabela 8.
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Ranking

Tema

Variaveis

10

Remuneragéo e Reconhecimento

1° Salario
2° Beneficios
3° Mecanismos de valorizagéo

20

Evolucdo na Carreira

4° Chance de Crescimento
5° Treinamento/Desenvolvimento
6° Estabilidade

30

Lideranca

7° Direcdo
8° Gestao
9° Feedbacks

40

Relagdes Interpessoais

10° Trabalho em equipe
11° Relagdo com colegas e chefia
12° Relacionamento Interdepartamental

50

Imagem e Valores da Empresa

13° Etica

14° Organizagéo e clareza
15° Imagem da empresa
16° Modernidade/Inovacdo

60

Caracteristicas do Trabalho

17° Desafios e relevancia do trabalho
18° Envolvimento com resultados
19° Participagdo nas decisdes

Fonte: Préprio Autor (2017)

Lipkin e Perrymore (2010) afirmam que os jovens dessa geracao precisam
de constantes aprovacdes, gratificacdes e beneficios, como, por exemplo,
reconhecimento, aumento de salario, recompensas financeiras e nao financeiras,
bénus, etc. Para as autoras, essa geracdo cresceu com a necessidade do
recebimento de reconhecimento e elogio, e a falta disso resulta em jovens sem
muito compromisso com o trabalho.

O tema “Remuneragao e Reconhecimento” foi classificado como o mais
importante, apesar de poucos autores escreverem sobre a relevancia da
remuneracgdo para a geracao Y. Na pesquisa realizada, a variavel mais valorizada
pelos Y foi 0 salario, sendo possivel observar que os beneficios e outras formas
de valorizacdo e reconhecimento, também s&o variaveis atraentes para eles, 0s
quais possuem a necessidade de serem motivados pela possibilidade de aumento
salarial, beneficios, gratificacdes e recompensas financeiras e ndo financeiras
(LIPKIN E PERRYMORE 2010
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A “Evolugdo na Carreira”, classificada como o segundo tema mais
importante, confirma a afirmacéo de Oliveira (2010) que a geragéo Y atribui muito
valor as variaveis de possibilidade de progresso profissional, de desenvolvimento
e treinamento, e buscam manter-se em empresas que se adequam a essas
exigéncias de crescimento e que oferecem constantes oportunidades de
desenvolvimento de suas competéncias.

A ordem de classificacdo dos temas: “Lideranca”, “Relagdes Interpessoais”
e “Imagem e Valores da Empresa”, e a ordem das varidveis dentro de cada tema
mostra que esses jovens se preocupam com a qualidade de gestéo e direcdo das
organizacdes. De acordo com Lipkin e Perrymore (2010) valorizam relacbes
interpessoais harmoniosas e um ambiente de trabalho organizado e gratificante,
onde eles sintam que trabalham contribuindo para o bem-estar da sociedade e
para imagem da empresa perante seus stakeholders.

Apesar de “Caracteristicas do Trabalho” estar em ultimo lugar, o estudo
tedrico da geracdo Y apresenta que aspectos relacionados as variaveis como:
trabalho realizado pelos funcionarios; participacdo; processo decisério e
envolvimento sdo valorizados (CAVAZOTTE, LEMOS e VIANA, 2010), porém, a
pesquisa identificou que as demais variaveis se relacionam com as necessidades
prioritarias desses jovens no ambiente organizacional.

Acredita-se que o objetivo do estudo tenha sido atingido visto que conseguiu
identificar as variaveis do clima organizacional mais valorizadas pela geracédo Y.
E relevante, que as organizacbes analisem constantemente suas préaticas de
gestdo de pessoas para verificarem sua adequagédo e maximizarem suas chances

de atrair e manter funcionarios dessa geracao.

5.2. Recomendacgdes para novos estudos

Este estudo trouxe informacdes importantes para um melhor entendimento
das variaveis e fatores mais valorizados pela geracdo Y em termos de clima
organizacional.

Recomenda-se, porém, uma aplicacéo de pesquisa em outros estados, com
uma amostra maior, pois € possivel que os dados obtidos nesse trabalho, por ser
de uma amostra por acessibilidade, composta por jovens Y moradores do Estado
do Rio de Janeiro, ndo represente a geracdo Y como um todo.

Recomenda-se, para um aprofundamento e detalhamento no assunto, que
sejam realizadas também entrevistas com 0os membros da geracdo estudada.

Além disso, seria interessante acrescentar perguntas para identificar as classes
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sociais dos respondentes, para verificar se a diferenca entre as rendas desses

jovens interfere no grau de importancia dado as variaveis.
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Ola! Meu nome é Beatriz Fernandes e sou formanda em Administracao pela

PUC-Rio.

Se vocé nasceu entre 1980 e 2001 e ja trabalhou (considerando estagio),

gostaria da sua ajuda para

responder esse questionario sobre Clima

Organizacional para meu trabalho de conclusdo de curso. Fique & vontade para

compartilhar com seus amigos! E facil e rapido de responder.

O prazo € até dia 13 de maio. Em caso de duvida pode enviar um e-malil

para: beatriz.o.fernandes@hotmail.com

Conto com suas respostas! Muito obrigada!

PARTE 1

1 - Sexo?

©)
@)

2 - Em que ano vocé nasceu?

O

O O O O

3 - Vocé mora no Rio de Janeiro?

o
o

4 - Vocé ja trabalhou? (Considerando carteira assinada e/ou estagio)

o
o

Feminino
Masculino

1980 - 1985
1986 - 1990
1991 - 1996
1997 - 2001
Outros

Sim
Nao

Sim
Nao

5 - O trabalho que vocé esta, ou o Ultimo que vocé esteve, foi de carteira

assinada (CLT) ou estagio?
o Trabalho de carteira assinada

O

Estagio
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6 - Quando era crianga/adolescente realizava atividades extracurriculares
(Ex: Cursos, atividades voluntérias, etc.)?

o Sim

o Nao

7 - Vocé realiza atividades extracurriculares atualmente?
o Sim

o Nao

8 - Fala algum outro idioma?

o Inglés

o [Espanhol
o Francés
o Outros

o Nao

9 - Qual o seu grau de escolaridade?

o Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo
Superior Incompleto — Interrompido
Superior Incompleto — Cursando
Superior Completo

O O O O

O
A pergunta abaixo era inibida quando “Ensino Médio Incompleto” e “Ensino
Médio Completo” estavam selecionados.

10 - Qual é/foi seu curso académico?

Administracao

Engenharia

Economia

Direito

Psicologia

Comunicacao Social (Ex: Jornalismo, Publicidade, Cinema)
Outros:

O O 0O 0O O O O

11 - Qual o seu tempo total de experiéncia de trabalho?
0 -2 anos

3 -5anos

6 - 8 anos

9-11 anos

11 ou mais anos

o 0O O O O
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12 - Ha quanto tempo esta (ou por quanto tempo esteve) em seu ultimo
trabalho ou estagio?

0 -2 anos

3 -5anos

6 - 8 anos

9-11 anos

11 ou mais anos

0 O O O O

13- Seu ultimo trabalho ou estagio foi em empresa publica ou privada?
o Publica
o Privada
o 3°Setor (Ex: ONGs e Fundacbes)

14 - Por qual motivo saiu da ultima empresa?

Falta de oportunidade de crescimento

Relacionamento ruim com gestor

Horario de trabalho ndo respeitado

Dificuldade de equilibrar a vida pessoal e a profissional
Nunca troquei de empresa

Outros

0O O O O O O

15 - Vocé busca equilibrar sua vida pessoal e a profissional?
o Sim
o Nao

16 - Vocé consegue equilibrar sua vida pessoal e a profissional?
o Sim
o Nao
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PARTE 2

1 - Organize um Ranking das variaveis sobre Remuneragdo e
Reconhecimento, sendo a primeira a mais importante e a Ultima a menos
importante (Arraste as linhas).

o Salario e a possibilidade de aumento.

o Beneficios.

o Mecanismos de valorizagdo e reconhecimento (Ex: Prémios
financeiros/nao financeiros e bonus).

2 - Organize um Ranking das variaveis sobre Evolucéo na Carreira, sendo
a primeira a mais importante e a uUltima a menos importante (Arraste as
linhas).

o Chance de crescimento.

o Treinamento e desenvolvimento.

o Estabilidade na empresa.

3 - Organize um Ranking das variaveis sobre Imagem, Valores e
Caracteristicas da Empresa, sendo a primeira a mais importante e a Ultima
a menos importante (Arraste as linhas).
o Imagem da empresa perante os clientes, fornecedores e
comunidade.
Etica e as responsabilidades sociais da empresa.
Modernizagdo e inovacdo de produtos, processos, Servicos e
tecnologia.
o Organizacgéao e clareza dos objetivos e planos da empresa.

4 - Organize um Ranking das variaveis sobre Lideranga, sendo a primeira a
mais importante e a Ultima a menos importante (Arraste as linhas).

o Estilo de gestéo.

o Feedbacks (Receber feedback do lider).

o Qualidade da direcao, das estratégias e da condug¢édo dos negocios.

5 - Organize um Ranking das variaveis sobre Relagfes Interpessoais, sendo
a primeira a mais importante e a Ultima a menos importante (Arraste as
linhas).

o Trabalho em equipe.

o Relacionamento com a chefia e demais funcionarios.

o Relacionamento com diferentes departamentos.

6 - Organize um Ranking das variaveis sobre O Trabalho, sendo a primeira
a mais importante e a Ultima a menos importante (Arraste as linhas).

o Envolvimento com os objetivos e resultados.

o Trabalho desafiador e relevante.

o Participagéo nas decisoes.
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PARTE 3

1 - Organize um Ranking das variaveis de Clima Organizacional, sendo a
primeira a mais importante e a Ultima a menos importante (Arraste as linhas).

O

Remuneracéao e Reconhecimento (Salario; beneficios;
reconhecimento).

Evolucado na Carreira (Chance de Crescimento;
treinamento/desenvolvimento; estabilidade).

Imagem, Valores e Caracteristicas da Empresa (Etica;
modernidade/inovacao; organizacao/clareza).

Lideranca (Gestéo; feedbacks; direcdo).

Relacbes Interpessoais (Trabalho em equipe; relacdo com
colegas/chefia/departamentos).

Caracteristicas do Trabalho (Envolvimento; participacédo; desafios;
relevancia do trabalho).



