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Resumo

As empresas buscam formas de motivar seus funcionérios para melhorar os seus
lucros. Do outro lado, os funcionarios também esperam incentivos e boas
condicdes de trabalho para melhor rendimento e satisfacdo pessoal. As
geracdes X e Y apresentam caracteristicas diferenciadas, as quais podem
influenciar seu modo de trabalhar. O objetivo da pesquisa foi entender os fatores
gue impulsionam os individuos pertencentes a geracdes X e Y a se manterem
motivados nos seus empregos. Para isso, foram entrevistados vinte individuos
ativos nas organizacdes e suas respostas foram analisadas. O presente trabalho
conclui que os funcionarios buscam sempre motivacdes e cada geragao tem sua
motivacdo de forma distinta dentro de uma dada empresa, como a geragao X
gue sente confianca ao criar uma relacdo empresa/funcionario e a geracao Y

gue se sente melhor em um bom ambiente de trabalho.
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MOTIVATION OF GENERATIONS X AND Y IN THE BUSINESS JOB

Abstract

Companies are looking for ways to motivate their employees to improve their
bottom line. On the other hand, employees also expect incentives and good
working conditions for better performance and personal satisfaction. The
generations X and Y present differentiated characteristics, which can influence
their way of working. The aim of the research was to understand the factors that
drive individuals belonging to generations X and Y to stay motivated in their jobs.
For this, twenty active individuals were interviewed in the organizations and their
answers were analyzed. The present study concludes that employees always
seek motivations and each generation has its motivation in a different way within
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a given company, such as the generation X that feels confident when creating a
company / employee relationship and the generation Y that feels better in a good
workplace.

Keywords: Generations; Motivation; Job market.

1 INTRODUCAO

O trabalho é um fator fundamental na vida do individuo. Seja para manter-se
pertencente ao meio, fazendo com que as necessidades fisiol6gicas sejam
alcancadas, ou simbolizando status, dentre outros fatores. O significado do
trabalho inspira uma percepcdo particularizada, originada da experiéncia do
sujeito e, a0 mesmo tempo, uma percepcao socialmente construida (COSTA, et
al., 2014).

Fatores como valores, crencas e ética de trabalho sdo motivos pelos quais as
pessoas muitas vezes trabalham as metas e desejos na vida profissional. Nesse
sentido, o comportamento no trabalho afeta o padréo de resposta a situagdes e
instituicbes dependendo de cada estrutura das geracdes (COSTA et al., 2014).
Atualmente, a preocupacdo com a motivacao do colaborador torna-se cada vez
mais importante, pois este estando motivado estara apto para realizar grandes
feitos, utilizando o melhor de si dentro da organizacdo em que atua. Conforme
Muller e Dewes (2012) pessoas motivadas e satisfeitas com o ambiente de
trabalho apresentam um potencial significativo nas relacbes humanas,
impactando diretamente em qualquer setor de atividade, incluindo o ambiente
empresarial. A criacdo de recursos nas empresas tem como finalidade motivar e

agrega sucesso na area empresarial.

Entretanto, as organizacdes sao instituicbes sociais e dessa forma séo palco de
varios tipos de conflitos, entre eles, o conflito de geracbes. As diferencas
encontradas nas chamadas geracbes X e Y pertencentes a uma dada
organizacao, podem traduzir a distincdo de objetivos motivacional no ambito
profissional, apresentando diferentes caracteristicas. Antes de apresentar um
detalhamento dessas diferentes geracdes, observemos mais de perto o conceito

de motivacao.



1.1 O que é motivagdo?

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

Segundo Maximinano (2007, apud PEREIRA, PEDROSO e KROM, 2012), a
palavra motivagdo deriva do latim motivos, mover e, que significa “mover”. E,
entdo, aquilo que é suscetivel de mover o individuo, de leva-lo a agir para atingir
algo e de lhe produzir um comportamento orientado. A motivacao pode estar em
conjunto de impulsos que fazem o individuo a demonstrar comportamentos de
sucesso a uma organizagcao finalizado em bons resultados rapidamente.
(PEREIRA, PEDROSO e KROM, 2012).

Motivar as geracfes X e Y € um desafio para as empresas, pois todo contexto
historico e cultural que tais grupos vivenciaram e vivem influenciam no mercado
de trabalho. Esses individuos tém visdes e objetivos diferentes que influenciam
seus estilos de vida. Pois, agueles individuos que pertencem na mesma geragao,
por terem nascido no mesmo periodo historico, receberam ensinamentos e
estimulos culturais e sociais similares e, por conseguinte, tém gostos,
comportamentos e interesses em comum (JORDAO, 2016). Tendo esses
parametros em vista, podemos agora discutir mais detalhadamente que

geracoes sao essas.

1.2 Geragao X

A geracdo X € a dos nascidos entre 1960 e 1980. Viveram em um momento de
revolucado e de luta politica e social, presenciando escandalos politicos como o
assassinato de Martin Luther King. Presenciaram a Guerra Fria, a queda do muro
de Berlin, a AIDS e a modificacédo de conceitos impostos pela sociedade anterior,
0 que promoveu a adocao de um sentimento de patriotismo (OLIVEIRA, 2009
apud SANTOS, 2011).



Além disso, essa geragdo encontrou um cenario de mudancas na familia,
crescimento dos divorcios, com pai e mae trabalhando, possiveis sentimentos
de culpa das mulheres pela auséncia do lar, pois algumas mées tiveram que se
inserir no mercado de trabalho. A geracao X teve que assumir responsabilidade
mais cedo que o esperado, tais como cuidar dos irmaos ou ficar sozinhos em
casa, culminando em uma autonomia pessoal (DINIZ, et al., 2015).
Autoconfiancga e egoismo também sdo marca desta geracao que também buscou
evoluir aigualdade de direitos juntamente com a tecnologia (NARDI et al., 2016).

Zenke (2008 apud BORTOLUZZI, BACK, OLEA, 2016)) enfatiza que esta
geracdo necessita de informacbes e flexibilidade e repudiam supervisdo
rigorosa. Confiam menos nos outros, em relacdo a seus antecessores, 0S
Boomers. Nos tempos de hoje, a maioria da geracao X procura conciliar trabalho
com familia, ou seja, qualidade de vida no ambiente corporativo e familiar,
necessitando passar um tempo com a familia e demais vinculos sociais, por isso
se dedicam em ser bons pais pela satisfacéo pessoal e profissional (DINIZ et al.,
2015).

Entretanto, estudos apontam que apos um longo periodo na carreira, 0S
colaboradores da geracdo X podem se sentir desmotivados, exaustos e
insatisfeitos. Por isso, é necessario que a continuidade seja favoravel para os
dois lados (colaborador e para empresa). Erickson (2011) alega que a geracéo
X nao é suficiente apenas os bracos e as pernas; 0s coracdes e as mentes sao

essenciais.

Ja no ambiente de trabalho, gostam de variedade, desafios e oportunidades,
guerem trabalhar com liberdade, flexibilidade e sentem necessidade de
feedback. Costumam adotar uma postura mais cética e defendem um ambiente
de trabalho mais informal e hierarquia menos rigorosa (COMAZETTO et al.,
2016)

1.3 Geracao Y

A geracdo Y corresponde a pessoas nascidas entre 1980 a 2000. E conhecida

como a geracao dos resultados, tendo em vista que nasceram na época das



tecnologias, da Internet e do excesso de seguranca (LOMBARDIA, 2008 apud
SANTOS et al, 2011).

De acordo com Santos (et al, 2011) algumas das pessoas dessa geracao séo
consideradas ambiciosas, individualistas e instaveis. Todavia, costumam ser
preocupadas com o meio ambiente e com os direitos humanos. Também s&o
identificadas como esperancgosas, decididas e com pensamento voltado para
guestdes coletivas. Devido ao seu crescimento ocorrer em um ambiente
urbanizado, diferente da geracdo anterior, lidam com a facilidade do mundo
virtual juntamente a uma interacdo social rapida e com imediata propagacéao da
midia sobre assuntos diversos, tornando fatores importantes ao
desenvolvimento desses (FREIRIA, LUCHESI e NARDI, 2016)

A geracao Y vem para impactar e contribuir com a tecnologia da atualidade,
favorecendo para que o0 novo seja cada vez mais pratico. A adaptacao de alguns
individuos dessa geracdo ao novo cenario pode ser rapida, quase que natural
por ja terem crescido nesta realidade, o que de certa forma assusta as geracdoes
anteriores que tiveram, ou ainda tem, dificuldade na adaptacdo ao novo contexto.
(KNOB, GOERGEN, 2016).

Alguns jovens que apresentam vontade de aprender valorizam trabalhos em
grupos, por isso, podem ter resisténcia de adaptacéo a situacdes de hierarquias.
Sao individualistas em alcancar seus objetivos e tem pressa para ascensao
profissional. Em algumas organizacbes a geracdo Y, ja ocupa cargos
estratégicos (ZENKE, 2008 apud BORTOLUZZI, BACK, OLEA, 2016). Portanto,
acabam tendo pressa em crescer e ndo apresentam medo de mudar de emprego
se for necessario para se adaptar a melhores condicbes e oportunidades, e
muitas vezes deixam de avaliar a situacdo de forma global, agindo com

impulsividade, visando somente o curto prazo (SILVA, SILVA, 2016).

Pessoas dessa geracdo podem se preocupar em se ocupar com os estudos e
sua qualificacdo, para conseguir melhor oportunidade no mercado de trabalho,
0 que acaba gerando um ingresso cada vez mais tarde. Se o ambiente em que
estd trabalhando ndo o satisfaz, parte em busca de novas oportunidades
(RODRIGUES, 2013).



Tendo em vista esse panorama, o0 objetivo do trabalho é verificar como as
geragfes X e Y que nasceram em contextos historicos diferentes podem estar
motivadas nas organizag¢des, independente da organizagao inserida.

2 METODOLOGIA

O estudo foi realizado por meio de uma abordagem qualitativa através de um
questionario semiestruturado com cinco perguntas (Anexo 1), no qual deveriam
assinalar uma alternativa e justificar tal resposta sobre motivacéo no trabalho.
Foram aplicados os questionarios em individuos das geracfes X e Y da faixa
etaria entre 19 e 59 anos da regido da Grande Vitoria — ES, que est&o inseridos
no mercado trabalhista. Tais participantes selecionados aleatoriamente
participam de diversos ramos de trabalho. No total foram 20 questionarios
respondidos através do questionario eletrénico. As respostas foram analisadas
de por meio de graficos e tabelas e suas justificativas foram analisadas em

correlacdo com revisao literéaria.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

A amostra coletada possui idades entre 19 e 59 anos. Considerando que a faixa
etaria de 19 a 38 anos compde a geracao Y e de 39 até 59 anos fazem parte da
geracao X. Desse modo, 50% dos participantes sédo de geracéo Y e a outra 50%

geracao X respondidos nos questionarios.

Ainda se pode verificar que 70% dos entrevistados possuem ensino superior, e

15% representa ensino médio completo e superior incompleto cada (Gréfico 1).

Dessa amostra, a geracdo Y ocupou o0 maior numero de individuos com superior
completo (50%). Assim, se pode observar que as pessoas mais jovens,
buscaram uma maior qualificacéo, devido até as condi¢Ges, como, facilidade na

informacéo e tecnologia que séo proporcionadas atualmente.

Isso se da porque a geracdo Y nasceu na era das inovacgfes tecnoldgicas, da
Internet, do excesso de seguranca e do recebimento de estimulos constantes
por parte dos pais, incentivando uma de suas principais caracteristicas, o bom
nivel de formagéo (SANTOS, et al., 2011).
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GRAFICO 1 - Escolaridade dos participantes

Sobre "Quais dos itens abaixo vocé considera um fator importante para a
motivacdo em seu trabalho?", a maioria da amostra total (80%) marcou a
alternativa de Seguranca financeira / Estabilidade / Garantia de emprego.

Atraveés dessa resposta, houve algumas justificativas, como:

"Nao precisar correr atrds de uma graduacdo ou cursos para se manter

no emprego” (A. 19 anos),

"Nao ha um risco de demissdes sem o devido processo legal" (A. 34

anos),

"O item motiva mais a desempenhar melhor a sua funcdo e ser mais
preciso na empresa, sem o medo de ficar desempregado, pois nds temos

gue ter seguranca para desempenhar melhor a funcédo" (M. 57 anos).
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GRAFICO 2 — Fatores importantes para motivacao.

De acordo com Tamoyo e Paschoal (2003), as demandas do empregado no
ambiente organizacional estdo muito relacionadas a ser tratado e respeitado
como ser humano e a encontrar na organizacéo formas para satisfazer as suas
necessidades e objetivos. Quando o individuo entra numa organizacdo para
trabalhar, o seu interesse basico ndo € aumentar o lucro dessa organiza¢ao ou
empresa, mas satisfazer necessidades pessoais. Se ele n&o encontrar no
trabalho meios de satisfazer as suas expectativas e de atingir suas metas, ele
nao se sentira numa relacao de troca, mas de exploracédo. Ou seja, itens como
seguranca financeira e garantia de emprego sdo necessidades que as pessoas

procuram e que influenciam muito na motivacéo ao trabalhar.

A segunda pergunta do questionario foi sobre “O que o individuo considera
satisfatoria em uma organizacao?” As respostas ficaram entre as opcdes de
reconhecimento profissional e condi¢cdes de trabalho. Dos dez participantes da
geracao X, oito (80%) marcaram reconhecimento profissional, pois as maiorias
das respostas apontam que é importante e motivador quando se é reconhecido

no seu trabalho. De acordo com eles, esses reconhecimentos foram



exemplificados através de um elogio ou uma bonificacdo (como aumento de

salario, um bénus ou movimentacao de cargo).

No grupo da geracéo Y, 70% responderam melhores condi¢des de trabalho. De

acordo com uma participante:

"Pois ndo ha nada desagradavel estar em um ambiente que nédo te motiva

estar &, pois passamos a maior parte do tempo" (D. 28 anos).

Os outros 30% da geracdo Y, também responderam o reconhecimento
profissional tal como a geracao X.

0%
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70%
Condicdes de 20%
Trabalho
D 30%
Reconhecimento 80%
Profissional

® GERACAOY ™ GERACAO X

GRAFICO 3 — O que o individuo considera satisfatoria na empresa.

Nesse momento, pode-se observar que os individuos das geracdes X sao
agueles que passaram a época da guerra fria, gue acompanharam o surgimento
da internet, adquirindo o perfil por uma ascensao profissional, e por isso, tem por
maior fator motivador, a necessidade de um reconhecimento profissional,
juntamente com um plano de carreira, para que dessa forma, consiga crescer de
nivel na empresa. Ja a geracao Y, pessoas mais jovens, que vivenciam melhor
o mundo de tecnologia, tem como maior motivacdo a condicdo de trabalho,
devido a preocupacdo com o meio ambiente que estdo inseridas, porém, ao
mesmo tempo sem receio de um crescimento dentro da empresa, pois essa

geracgéao tende a nao se importar com o tempo que dedica a uma empresa ou a
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outra, mas sim, a experiéncia que séo capazes de adquirir trabalhando (NARDI,
et al., 2016).

A geracao Y identifica o trabalho como uma fonte de satisfacéo e aprendizado,
muito mais do que uma fonte de renda. Dessa forma, as pessoas dessa geracao
valorizam menos a permanéncia em uma Unica empresa e mantém mais
lealdade a si mesmos, porém sdo mais faceis de serem recrutadas, uma vez que
buscam trabalhar com liberdade, flexibilidades e criatividade, sentindo, ainda,

necessidades de avaliagBes continuas (SANTOS, et al., 2011).

E entdo, todos os entrevistados assinalaram “sim” para a pergunta “Vocé
acredita que um melhor salario lhe traria uma maior motivacdo junto a sua

atividade profissional?”.
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GRAFICO 4 — O salério traria uma maior motivacgao.

O salério pode representar uma forma de valorizacdo de trabalho, mesmo que o
salario ndo seja o unico fator de motivacdo. Sabe-se que ele € um fator
fundamental para maior adeséo do funcionario aos objetivos da instituicdo e nas
suas tarefas, uma vez que diminui preocupacfes da pessoa com 0s problemas
pessoais, tais como, dividas e etc. Por isso, Sorio, (2006) defende que as

pessoas desejam dinheiro, pois permite ndo sO a satisfagdo de necessidades



11

fisiologicas e de seguranca, mas também dé plenas condi¢des para a satisfacédo
das necessidades sociais, de estima e de auto realizagéo.

Ainda Azevedo e Medeiros (2011) conclui que o salério e os beneficios sdo os
meios que o trabalhador possui para conseguir seus bens fundamentais,
satisfazendo assim suas necessidades.

Na questao “Vocé se sente motivado com o seu cargo/posicao na empresa que
trabalha?”, apenas 04 pessoas responderam que ndo. Esses quatros
insatisfeitos sdo da geracédo Y, sendo 03 com cargo nivel superior e 01 de ensino
médio. Para os de ensino superior completo, relataram que poderiam estar em
uma posicdo mais qualificada e valorizada quanto ao poder de deciséo e,
também, financeiramente. O participante com ensino medio justificou que
surgem oportunidades para mudanca de cargo, porém sempre sdo todas fora do
estado que vivem. Todos os participantes da geracdo X assinalou que esta
satisfeito.

100%

60%

40%

0%

SIM NAO

GERACAO X ® GERACAO Y

GRAFICO 5 — Vocé se sente motivado com o seu cargo na empresa que

trabalha?
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Satisfacdo no trabalho € um fenbmeno complexo e de dificil definicdo, devido a
diversidade de seus aspectos, e por se tratar de um estado subjetivo pode-se
variar entre os individuos ou na prépria pessoa, de acordo com diferentes
circunstancias e ao longo do tempo (AZEVEDO, MEDEIRQOS, 2011).

Na ultima questdo, perguntamos se a empresa, no qual, ele esta inserido
preocupa-se com o desenvolvimento profissional, através de um feedback
continuo e o que eles achavam disso. Dos 20 entrevistados, 19 responderam

que “sim” e um deles informou que é:

"De suma importancia, pois os funcionarios qualificados sédo rentaveis
para a empresa a longo prazo e agrega pessoalmente o profissional” ( I.
29 anos),

Outro entrevistado relata que:

"A empresa sempre faz palestras, mini reunibes orientando o0s
profissionais sobre seu trabalho, oferecem brindes, dando feedback, etc"
(R. 33 anos).

Apenas um participante, 32 anos, informou que ndo tem essa percepcao da
empresa que esta inserido. Pela sua idade considerada geracdo Y com funcao
na area administrativa de uma empresa de seguranca, informou que acharia
importante ter retorno do seu trabalho para saber o que pode melhorar ou até
mesmo ser elogiado pelas atividades que faz, pois, em determinados momentos,

realiza tarefas que ndo sédo de sua competéncia técnica.
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GRAFICO 6 — A sua empresa preocupa-se com o desenvolvimento profissional

e feedback continuo?

Tal relato pode indicar o anseio por um feedback, principalmente por realizar
atividades além de suas obrigacdes. A falta de feedback pode causar estresse
frustracéo no funcionario, pois ele esta ligado ao sucesso organizacional, assim
deve ser incluido numa prética diaria a ser cultivada pelas empresas. Dar
feedback pode ser um instrumento de direcdo para o alcance dos objetivos da
direcéo das organizaces (ARAUJO, 2002).

Portanto, o feedback pode complementar a satisfagdo dos colaboradores em
suas organizacdes e empresas. Feedback € uma palavra inglesa, do radical
feed, alimentar, e do radical back, voltar, obtendo-se retroalimentacédo. Essa
definicdo vem se tornando primordial na vida dos gestores, pois o feedback no
ambiente de trabalho € uma pratica para dar um retorno ao colaborador sobre
seu desempenho (CONSONI, 2010). Dessa forma, o funcionario consegue
observar como esta sua evolucdo. A partir dai, entendendo que a gestdo da
empresa se preocupa com ele com determinadas acdes, tais como oferta de
oportunidades de mudancas, ou reconhecendo seu desempenho fica mais claro

a relacado empresa-funcionario.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo no ambiente corporativo se mostrou importante na vida dos
entrevistados. Um funcionério desmotivado pode leva-lo a inseguranca e
estresse. Em nosso estudo pode se perceber que a geracdo X € mais
preocupada com a interacdo do patrdo x funcionario, enquanto a geragao Y se
importa mais com o ambiente que esta inserido. Tais preferéncias refletem nas
caracteristicas e historico vividos por esses grupos. Além disso, foi possivel
observar que a geracdo Y é mais qualificada, pois a maioria abrange o ensino
superior completo, principalmente, parte devida as faceis exposicdes as
tecnologias. O salario também pode representar uma forma de valorizacdo de
trabalho e isso foi opini&o unanime de todos os participantes. A maioria assinalou
ter feedback da empresa e relatam que é de suma importancia para se sentirem

valorizados, agregando ambito profissional.

Gestores podem ter como base este trabalho para engendrar suas acoes

motivacionais nos contextos que envolvem as geracdes supracitadas.
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rede deensino

DOCTUM

ANEXO |

PESQUISA DE CAMPO SOBRE: MOTIVACAO NO TRABALHO

Género: () Masculino () Feminino

Idade:

Escolaridade:
( ) Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino fundamental completo
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ensino médio completo

( ) Ensino superior incompleto ( ) Ensino superior completo

Cargo atual:

Departamento:

Segmento da empresa:

QUESTIONARIO

1- Quais dos itens abaixo vocé considera um fator importante para a
motivacdo em seu trabalho?
a- Remuneracao / Beneficio
b- Seguranca financeira / Estabilidade / Garantia de emprego

c- Qualidade de vida / Fatores ambientais
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d- Outro

Justifique sua resposta:

2- O que vocé considera satisfat6ria numa organizagao?
a- Reconhecimento profissional

b- Condicdes de trabalho

c- Plano de carreira

d- Outro

Justifique sua resposta:

3- Vocé acredita que um melhor salario lhe traria uma maior motivacao
junto a sua atividade profissional?
SIM( )NAO ()

Justifique sua resposta:

4- Vocé se sente motivado com o seu cargo/posicdo na empresa que

trabalha?

SIM( )NAO ()

Justifique sua resposta:
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5— A empresa que vocé estainserido preocupa-se com o desenvolvimento
profissional e pessoal dos colaboradores através de formacgado continua e
feedback regular?

SIM () NAO ()

O que vocé acha disso?

Obrigada pela sua participacéao.



