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RESUMO

As geracdes mudam ao longo dos anos e com elas, as perspectivas e anseios
guanto ao primeiro emprego. Assim, este estudo teve por objetivo analisar o
significado do trabalho e as expectativas de carreira de jovens belo-horizontinos
pertencentes a chamada Geracdo Z, em processo de primeiro emprego. O método
de pesquisa adotado foi a qualitativa com aplicacdo de questionario e das escalas
Escala de Expectativas de Carreira na Organizacdo (EECO) e a Escala de
Significado do Trabalho (IMST), aplicadas em data especifica, previamente
acordada com os participantes. A pesquisa quantitativa estruturou-se a partir dos
conceitos de trabalho, carreira e geracoes, e, empiricamente, trabalhou a EECO e a
IMST, obtendo como resultados principais a existéncia de dois conjuntos de
expectativas de carreira pela Geracdo Z, por meio de analise fatorial. O primeiro
fator reuniu conquistas no ambiente de trabalho, tais como crescimento,
remuneragao e sucesso na carreira. O segundo fator verificado foi a interface entre
carreira/trabalho e a vida pessoal/familiar dos jovens, denotando a importancia dada
pela Geracdo Z a esse aspecto, no sentido de valorizacdo da vida fora do trabalho,
assim como da realizacdo de atividades de carater pessoal. Como indicativo do
poder preditivo geral do modelo de hipoteses, calculou-se a medida GoF, que
indicou que 40% da variabilidade geral dos dados é explicada pelo modelo preditivo
proposto. Todas as hipéteses foram suportadas pelo modelo. Os dados qualitativos
evidenciaram que 0s jovens tém sua opinido prépria quanto aquilo que néo
gostariam ou ndo gostam que aconteca no seu trabalho. Além disso, os resultados
permitiram observar que eles trabalham desde cedo, a maioria com renda mensal
familiar entre um e dois salarios minimos, sendo provavelmente esse um dos fatores
motivacionais para integrarem o mercado de trabalho desde jovens. Para os
entrevistados, o trabalho deveria ser algo divertido, que lhes desse prazer de
executar, que lhes proporcionasse crescimento de carreira e se realizasse em um

ambiente agradavel.

Palavras-chave: Significado do trabalho. Trabalho. Carreira. Geragéo Z.



ABSTRACT

Generations change over the years and with them, the prospects and yearning for
the first job. Thus, this study aimed to analyze the meaning of the work and the
career expectations of beautiful youngsters belonging to the so-called Generation Z,
in the process of first employment. The research method adopted was qualitative
with questionnaire application and the Scale of Career Expectations in the
Organization (EECO) and the Scale of Meaning of Work (IMST), applied on a specific
date, previously agreed with the participants. The quantitative research was
structured from the concepts of work, career and generations, and, empirically,
worked on the EECO and IMST, obtaining as main results the existence of two sets
of career expectations by Generation Z, through a factorial analysis . The first factor
brought together achievements in the workplace, such as growth, pay and career
success. The second factor verified was the interface between career / work and the
personal / family life of young people, denoting the importance given by Generation Z
to this aspect, in the sense of valuing life outside work, as well as performing
personal activities . As indicative of the general predictive power of the hypothesis
model, the GoF measure was calculated, which indicated that 40% of the general
variability of the data is explained by the predictive model proposed. All assumptions
were supported by the model. Qualitative data showed that young people have their
own opinions about what they do not like or do not like happening in their work. In
addition, the results showed that they work from an early age, most with monthly
family income between one and two minimum wages, and this is probably one of the
motivational factors to integrate the labor market since the young. For those

interviewed, the job should be fun, enjoyable, work-intensive, and enjoyable.

Key-words: Work. Career. Generation Z.
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1 INTRODUCAO

O trabalho como uma atividade remunerada é de fundamental importancia para a
conquista da cidadania, tendo em vista 0s pressupostos do capitalismo e a
necessidade de possuir condicdes de acesso a itens e servicos essenciais, como
moradia, alimentacdo, educacdo e saude, entre outros (CASTRO; CANCADO,
2009). Nao ha duvidas de que a remuneracao acaba se tornando central, embora o

ambito do trabalho seja mais amplo, envolvendo aspectos sociais e psicoldgicos.

Rosa, Souza e Avellar (2008) salientam que a ideia do trabalhador ativo, que nao
apenas produz, transforma e realiza, mas também é transformado pelo trabalho,
marca uma relacdo de dupla transformacao entre o homem e a natureza. Entende-
se que na atuacdo sobre o mundo exterior, por meio da atividade-trabalho, o homem

desenvolva suas potencialidades, além de se constituir como um ser social.

Em relacdo ao primeiro emprego do jovem, pode-se afirmar que se trata de um
processo de construcdo social permeado por aspectos subjetivos, tais como
realizacdo pessoal, satisfacdo, orgulho, entre outros. As potencialidades individuais
dos jovens sdo mobilizadas para que possam responder as demandas do que
desejam em relac&o a seu futuro quanto a carreira. Quando o trabalhador descobre
suas potencialidades como profissional e as coloca em pratica no seu local de
trabalho, seus esforcos de crescimento ganham outro sentido, e ele passa a

valorizar mais ainda a sua atividade.

Segundo Gonzalez (2009), é relevante realizar uma andlise das expectativas dos
jovens no que diz respeito ao significado do trabalho para eles, de modo a
compreender 0 que eles esperam como profissionais e quanto a carreira, enquanto

ainda estdo no seu primeiro emprego.

Sao varios os fatores que podem influenciar a inser¢cdo do jovem no mercado de
trabalho, bem como suas expectativas futuras como profissional. No caso da
Geragao Z, cabe ressaltar, de acordo com Dalapria et al. (2015), que ela surgiu em
uma época marcada pelo mundo globalizado, tecnolégico e interconectado,
envolvido por uma diversidade de caracteristicas voltadas para pessoas, empresas,

modos de vida e de trabalho, conforme a necessidade e o desejo de cada individuo.
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Ao abordarem o trabalho, Dalapria et al. (2015) salientam que, em se tratando da
Geracao Z, suas caracteristicas podem ser elementos relevantes quando o assunto
€ 0 primeiro emprego e suas expectativas de carreira. Essa geracao é formada pelas
pessoas nascidas a partir da metade da década de 1990, e é denominada como “Z”
como referéncia ao ato de “zapear’. E a geracdo que domina as midias digitais e

gue se caracteriza pelo imediatismo (DALAPRIA et al., 2015).

Com base no exposto, busca-se analisar o significado do trabalho e as expectativas
de carreira para jovens belo horizontinos pertencentes a chamada Geracdo Z, em
processo de primeiro emprego.

1.1 Questao de pesquisa

As relacOes estabelecidas na esfera organizacional entre o empregador e 0
trabalhador sdo reguladas por um fenémeno de consideravel carater subjetivo, qual
seja: o contrato psicologico. Segundo Menegon e Casado (2012), esse contrato diz
respeito a confianca que um trabalhador tem sobre um acordo tacito firmado com a
empresa, cuja hatureza implica um processo de troca matua que determinara a forca
da unido dos valores proprios aos organizacionais. Em se tratando do primeiro
emprego, espera-se dos jovens grande envolvimento e motivacao, seja pela vontade
e necessidade de crescimento, seja pela expectativa quanto ao significado do

trabalho e da carreira, com foco no futuro.

Devido as peculiaridades que a Geracdo Z apresenta, seus integrantes tendem a
apresentar grande dificuldade com relagBes hierarquicas, preferindo trabalhar em
empresas em que tenham facil acesso ao seu superior. Além disso, esses individuos
se relacionam melhor com pessoas que também facam parte da sua geracédo
(DALAPRIA et al., 2015).

7

Sendo assim, € preciso conhecer, por meio de estudo, o significado e as
expectativas dessa geracdo em relacdo ao trabalho. Diante desse contexto, tem-se
como problema de pesquisa: Qual o significado do trabalho e as expectativas de
carreira para jovens belo-horizontinos da Geragdo Z, em processo de primeiro

emprego?
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar o significado do trabalho e as expectativas de carreira de jovens belo-
horizontinos pertencentes a Geracdo Z, em processo de primeiro emprego.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Verificar qual a importancia e aspectos mais valorizados do trabalho;

b) Identificar as expectativas em relacdo a carreira;

c) Identificar as expectativas em relacdo a carreira quanto a aspectos
subjetivos para a Geragdo Z em processo de primeiro emprego;

d) Analisar os subgrupos pertencentes a Geragdo Z em processo de primeiro
emprego, com diferentes percepcdes sobre o significado do trabalho e as
expectativas de carreira, no que se refere a variaveis demograficas

(escolaridade, idade, sexo, estado civil, numero de filhos) e funcionais.

1.3 Justificativa

O trabalho e a carreira sao fundamentados em diversos fatores que mudam ao
longo do tempo, tais como valores de seguranca e estabilidade. Esses valores foram
perdendo espaco, e a carreira passou a ser voltada para a flexibilidade, bem como
para a capacidade de adaptacdo. Assim, o individuo desenvolve uma expectativa
voltada para a melhoria continua da gestdo de sua carreira, fazendo com que ela se
adapte a formas varidveis de trabalho, e redirecionando-a conforme as préprias
necessidades ou contextos (BORGES; YAMAMOTO,2004).

Assim sendo, a presente pesquisa podera contribuir para uma melhor compreenséao
sobre o significado do trabalho e as expectativas de carreira para jovens belo
horizontinos pertencentes a chamada Geragédo Z, em processo de primeiro emprego.

Trata-se de um estudo que também ira se abrir para melhor conhecer a Geragéo Z e
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sua insercao nas empresas, de modo a analisar a visdo que esses jovens tém a

respeito de trabalho e carreira.

Este estudo sobre o significado do trabalho e as expectativas de carreira para jovens
da Geracdo Z em processo de primeiro emprego podera constituir fonte para
pesquisas por parte de estudiosos, empresas e a sociedade em geral. Para as
organizacdes que contratam jovens dessa geracdo, € necessario adotar
determinados comportamentos e praticas, tanto para atrair quanto para reter esses
novos profissionais. Somado a isso, podera contribuir também para uma melhor
percepcdo das caracteristicas, peculiaridades, desejos e anseios dessa populacéo,
visando elaborar estratégias para melhor qualificar e reter jovens nas organizacdes.
Promovera, ainda, uma reflexdo nos jovens quanto a repensarem sobre suas

perspectivas e rela¢des de trabalho com as organizacoes.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo versa sobre a teoria que serviu de base para a construcdo da
pesquisa, por meio da abordagem de temas como o significado do trabalho e as
expectativas sobre carreira para essa geracdo que entra no mercado cheia de

exigéncias.

2.1 O significado do trabalho

Na Antiguidade, o trabalho era associado ao castigo, a tortura, e sempre era
relegado aos escravos. Era visto como uma atividade menor, uma vez que nao era
uma criacdo livre, e sim um meio de sobrevivéncia: “A nog¢do de trabalho estava
diretamente vinculada a rotina da utilizacdo das méaos em contato com utensilios

rudimentares, sem técnica e criatividade” (CARMO, 1992, p. 18).

O trabalho assumiu papel importante na vida do homem a partir do século XVIII, com
a industrializacdo, conforme destaca Enriquez:
Neste momento [...] justamente porque a industria se desenvolve, comecou-
se a perceber que os homens ndo somente sofrem sua histéria, mas
também podem produzir sua histéria. E para produzi-la, é preciso também
produzir economia. O trabalho, que ndo era tido em alta consideracao [...]
de repente passou a ser valorizado, porque se transformou num simbolo de
liberdade do homem, para transformar a natureza, transformar as coisas e a
sociedade (ENRIQUEZ, 1999, p. 70).
Segundo McCrindle (2011), no século XX, em especial no periodo pos-guerra, o
capitalismo vive seu apogeu, e o trabalho passa a ser percebido como util para a
sociedade e com valor inegavel para o homem e seu meio social. Ademais, 0
trabalho representa para o trabalhador a sua propria identidade, pois é ele quem |lhe
da valor como homem, como cidaddo e como elemento que participa ativamente da

economia do pais.

Albornoz (1995) explica que o trabalho pode proporcionar prazer ao trabalhador,
mas também sofrimento, de acordo com as condi¢des sob as quais as atividades
sdo executadas e com a remuneracdo que se recebe. Nesse contexto, a autora

empreende amplo esforco de modo a responder a questdo que intitula esta secéo,
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destacando o que o trabalho tem sido, e também o que o trabalho ndo €, mas pode

Ser.

A etimologia da palavra “trabalho” (do latim tripalium, instrumento de tortura formado
por trés estacas, utilizado para manter presos os cavalos dificeis de ferrar) remete
ao sofrimento. No latim vulgar, “trabalho” significa “pena ou serviddo do homem a
natureza” (CARMO, 1992, p. 16). Por outro lado, Trajano (2002) salienta que a
palavra “labor” se liga, na sua origem latina, as atividades agricolas, a lavra, a
laboracdo do campo. Trabalhar significa cultivar, o que remete diretamente ao
sentido da palavra “cultura”. Cultivar € fazer cultura. A cultura é cultivada, € fruto de

um processo de enriquecimento, de transformacao.

A respeito do significado do trabalho, Albornoz (1995) explica que muitas pessoas o
associam a propria identidade, e, em se tratando do primeiro emprego, muitos
jovens também acabam relacionando sua profissdo e sua carreira a propria
identidade. Por outro lado, diferentemente da explicacdo de Albornoz (1995),

Andrade et al. (2017) defendem a ideia de que o significado do trabalho ndo esta

~

associado a identidade, mas sim as motivacfes, tais como um tipo de troca
econdmica, recompensas tangiveis, troca social, troca de ativos intangiveis e outras

gue levem ao reconhecimento e aumento da autoestima.

Sobre a motivacao, Morin sinaliza:

A motivacdo € um processo psicofisiolégico que dificilmente se pode
observar diretamente, ja que ndo se apresenta de forma igual, homogénea
para todos os individuos, pois cada um determina para si uma
representacéo distinta de motivacdo. Contudo, se pode verificar os efeitos
da motivacdo nas ac¢des e no comportamento das pessoas no trabalho e,
uma delas é a organizacéo do trabalho (MORIN, 2001, p. 61).

Sobre o significado do trabalho, Nardi, Tittoni e Bernardes observam que:

Tal modo de conceber as relagbes entre o trabalhador e o seu trabalho
busca redimensionar duas formas classicas de analise: uma, que prioriza as
determinacdes macrossociais, de cunho econbémico, sobre a acdo dos
trabalhadores. Outra, baseada, principalmente, nas andlises, de cunho
psicolégico, individualizantes, historicamente associadas ao campo da
motivacdo e dos comportamentos no trabalho (NARDI; TITTONI;
BERNARDES, 2002, p. 304).

Santos (2009) acrescenta que a autoridade do sujeito sera legitimada na empresa

por meio da relagdo do seu trabalho com o objetivo da instituicdo, que, de alguma
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forma, ird influenciar no autoconceito que ele tem sobre o mundo do trabalho. O
autor ainda destaca que a construcao e a percepcéo daquilo que o sujeito considera
sobre o trabalho também sé&o influenciadas pelos interesses pessoais e coletivos,
uma vez que ele estara frequentemente ligado a empresa por meio dos arranjos
sociais. Neste caso, os individuos escolhem, mesmo que inconscientemente,
aquelas pessoas que fardo parte do seu universo social com a finalidade de
aumentar seus espacos de poder na empresa. Tal fato também auxilia no processo

de motivagao e autoestima positiva.

Nos ensinamentos de Morin (2001), ao se falar sobre sentido e significado do
trabalho, € preciso considerar os elementos construidos na contemporaneidade, tal
COmo segue:
Para a compreensdo dos significados e sentido do trabalho na
contemporaneidade, deve-se considerar que o trabalho, apesar de passar
por constantes transformacfes, continua representando um valor
fundamental nas sociedades contemporaneas, como fonte de subsisténcia
das pessoas e autoestima e realizacdo, exercendo uma influéncia relevante
na motivacdo dos trabalhadores, assim como na sua satisfacdo e
produtividade (MORIN, 2001, p. 55).
Machado (2003) assevera que as empresas existem no interior de seus membros,
fazendo com que a identidade organizacional influencie na percepcédo que cada um
tem sobre ela. Nota-se, nesse contexto, que essa identificacdo é muito proxima de
uma afiliacdo, pois os trabalhadores assumem um compromisso com a empresa,
gue consiste em atender seus objetivos e seguir suas normas. Além disso, a
identificacdo do trabalhador com a empresa, quando é forte, contribui para aumentar
a cooperacdo entre todos e elevar a competicdo com os concorrentes. Contudo, é
notorio que, do mesmo modo que o sujeito influencia na estrutura da empresa, esta
também influencia na construcéo da percepc¢édo do individuo sobre o trabalho, sendo,

portanto, um fenémeno dinamico e reciproco.

Segundo Machado (2003), o significado do trabalho também esta relacionado com o
papel que cada pessoa exerce. Tais papéis estdo intimamente associados ao mundo
do trabalho, pois este constitui um elemento fundamental na estrutura dos sujeitos,
e, por isso, é preciso levar em consideracdo que a empresa € um instrumento de

suma relevancia para a socializacdo do ser humano. Assim, os individuos que
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trabalham passam a adotar atitudes, agbes e comportamentos que contribuirdo na

construgcao de uma identidade social e profissional.

Tal socializacao social e do trabalho é explicada por Machado (2003) como sendo
decorrente das relacbes de poder que o sujeito vivencia no mundo produtivo, as
guais criam regras coletivas de comportamento que irdo permitir que ele construa
sua propria percepcdo do que de fato o trabalho significa. Dessa forma, a pessoa
passa a ser possuidora de um modo de dar sentido para o préprio “eu” na
diversidade mudltipla de papéis sociais, em que o trabalho é parte essencial e
indissociavel, trazendo reconhecimento por parte de colegas de trabalho, chefia e
patrdo. Contudo, ainda que o trabalho seja, para a grande maioria, fundamental para
a construcao da identidade, Gorzoni (2010) afirma que o significado do trabalho n&o
€ construido apenas em cima de uma atividade laboral, de modo que o bem-estar
préprio € considerado mais importante que fatores como crescimento profissional e

salario.

Sendo assim, busca-se na secéo seguinte discorrer sobre identidade e trabalho para
analisar se para a Geracéo Z o significado € o mesmo ou pelo menos, semelhante

as demais geracoes.

2.1.1 A percepcéao dos jovens sobre trabalho

Falar das expectativas de carreira e do significado do trabalho para a Geracdo Z é
algo de grande complexidade (MCCRINDLE, 2011). Isso porque, segundo o autor,
essa geracdo busca um crescimento profissional pleno e satisfatorio, sem
desequilibrar a vida familiar e pessoal, por ser uma geracdo dotada de maiores
conhecimentos e tecnologia, que Ihes permitem realizar tarefas que antigamente,
como nas décadas de 1940 ou 1950, por exemplo, eram dificeis. Além disso,
principalmente no Brasil, € uma geracdo que compreende que ganhar dinheiro é de
grande importancia, e também apresenta um maior comprometimento com a carreira

do que com a organizagéo.

Segundo Erickson (2011), em se tratando da Geragao Z, o cargo — seja o de diretor,
gerente, supervisor ou outro de confiangca — ndo € o Unico elemento motivador, ndo

sendo esse o0 principal objetivo de carreira dessa geragdo. Para tais individuos, o
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7z

mais relevante ndo é a posicdo alcancada, mas sim como ela foi conquistada,
embora a oportunidade de crescimento profissional seja uma das prioridades em

termos de carreira.

Rosa, Souza e Avellar (2008) consideram o trabalho um componente de suma
relevancia na constituicdo da identidade das pessoas e de toda a sociedade. Isso
porque ha determinados fatores — como dignidade, responsabilidade, realizacao
pessoal, status, independéncia e reconhecimento — que fazem parte da construcao
da identidade ligada ao trabalho. Entretanto, ha elementos que precisam ser
considerados nessa construcéo, tais como os valores a ela associados, 0s quais

envolvem, por sua vez, classe social, cultura, género e faixa etéaria.

Coutinho, Krawulski e Soares (2007) enfatizam que o significado do trabalho faz
referéncia a um processo de inclusdo e, por isso, requer o reconhecimento de uma
ideia dialética entre sujeito e sociedade, em que um ser se identifica e se modifica a
partir do outro. Assim, o0 sujeito absorve a realidade em que vive e a reproduz de

forma ativa durante seu convivio e sua experiéncia social.

Segundo McCrindle (2011), a Geracéo Z tem maior afinidade com as artes, midias e
tecnologias, e, sendo assim, a empresa deve saber lidar com essas pessoas de
modo a construir vantagem competitiva, a partir dos conhecimentos e

comportamentos dos trabalhadores dessa geracao.

A forma como a empresa estrutura sua cultura influencia no modo como o individuo

organiza o trabalho. Para Morin:

A organizacao do trabalho tem por guia modificar os comportamentos de tal
forma que os empregados sejam conduzidos a desenvolver atitudes
positivas com relacéo as tarefas que executa, a organiza¢cdo em que atua e
a si proprio (MORIN, 2001, p. 47).

Sobre o0 exposto por McCrindle (2011), Vasconcelos e Vasconcelos (2001) explicam

gue o trabalho e o reconhecimento deste pelo grupo dentro da organizacao é parte

da constituicdo da identidade do individuo:

O reconhecimento dos outros é um dos elementos fundamentais na
construgédo da identidade do individuo, que ocorre de modo dindmico, a
partir de suas interagbes sociais aqui e agora (VASCONCELOS;
VASCONCELOS, 2001, p. 47).
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Os autores também salientam que os valores, a cultura e os significados que séo
compartilhados na organizacdo sdo importantes para que se possa entender e lidar
com o trabalho, sendo fundamentais para a organizagéo e o grupo.

Nos tempos modernos, como analisam Andrade et al. (2017), o trabalho tem sido
percebido pelas pessoas de varias maneiras, pois cada geracao propde o que lhe

satisfaz para buscar o crescimento profissional.

De acordo com Maurer (2013), quanto mais adaptado ao contexto do mercado e as
novas transformacdes que ocorrem, maior sera a empregabilidade do profissional.
Nota-se, entdo, a importancia do trabalho para a economia do pais e para o
individuo que precisa estar atuante no mercado, e a Geracdo Z atualmente faz parte

desse mercado de trabalho e esta em busca de uma carreira.

2.2 Carreira

Sobre o conceito de carreira, Silva et al. (2016) explicam que esse € um termo com
varios significados, podendo representar salario, vocacao, profissdo, ocupacédo e
outros, geralmente adotados nas empresas para se referir a trajetoria pessoal com
foco na realizacdo profissional. Além do conceito dado por Silva et al. (2016), Dutra
(2010) também apresenta sua definicdo para carreira, enfatizando ser a mobilidade
ocupacional, como um tipo de trilha a ser seguida, que se apresenta em forma de

carreira por meio da profissao.

No entendimento de Hall (2002), é possivel definir carreira como a percep¢ao que
cada individuo tem acerca da sequéncia de acdes e comportamentos ligados as
experiéncias vivenciadas em trabalho e atividades laborais durante sua vida. Ainda
para Hall (2002), ndo se pode falar que carreira seja apenas a sucessao linear de
experiéncias de trabalho, de forma Unica, como nas décadas de 1970 e 1980, em
gue o profissional desejava e valorizava o trabalho em uma Unica empresa durante

toda a sua vida.

No Brasil, ao se investigar sobre as carreiras, pode-se observar que ha diferencas
entre geracdes com base na idade dos profissionais, especialmente em relacéo a

conducéo da carreira nas empresas. Segundo Silva et al. (2016), embora existam
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estudos e avancgos para compreender as geragdes, as investigacdes continuam
acerca dessa teméatica. Além disso, desenvolver uma visédo de carreira tem sido uma
atividade cada vez mais complexa, pois os valores de cada pessoa tém se tornado
cada vez mais determinantes, quando se fala de escolha profissional, principalmente
em se tratando da carreira de uma geracdo nascida em meio a tecnologia e que néao

tem vivenciado hierarquia.

De acordo com Wilkoszynski e Vieira (2012), o desenvolvimento da carreira depende
das atitudes do profissional, cabendo a ele acompanhar as mudancas que ocorrem,
pois o mundo do trabalho tem sofrido significativas alteragcbes decorrentes das
diversas mudancas de cunho politico, social, econdmico e cultural, juntamente com
as transformacdes tecnoldgicas e, inclusive, organizacionais. Isso tem feito com que
profissionais e empresas sofram um impacto no sentido do trabalho e nos

paradigmas quanto a organizacao e gestao de carreira.

Para Silva et al. (2012), devido as constantes mudancas, € preciso que cada
profissional busque aquela carreira que mais o satisfaca. Em relacdo a carreira,
pode ser apontada a existéncia de trés modelos: tradicional, proteano e sem
fronteiras. O modelo de carreira tradicional € aquela linear e previsivel. O modelo de
carreira proteano é aquele em que a propria pessoa administra a sua carreira a sua
maneira, tirando a organizacao de foco. A carreira sem fronteiras € um modelo em
gue o profissional é independente e busca constantemente por novas oportunidades

gue ndo sejam apenas em um unico empregador.

Considerando esse fato, Silva et al. (2012) também explicam ser a carreira a
percepcao individual em relagdo a sequéncia de acBes e comportamentos em

conjunto com as experiéncias de trabalho ao longo da vida.

Oliveira e Wetzel (2009) salientam que a carreira deve ser centrada no trabalho
realizado pelo individuo, inclusive em relacdo ao contrato, pois é este que mantém
0s principios do compromisso e da reciprocidade de longo prazo, ainda que esteja
cedendo lugar para um modelo que vem emergindo nas relacdes de trabalho. Tal
modelo se volta para a l6gica do mercado, em que o trabalhador ndo tem tempo
para esperar e, por isso, é dedicado e leal a empresa com o intuito de obter

estabilidade profissional.
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Wilkoszynski e Vieira (2012) citam que no mundo de trabalho, em que as pessoas
apostam suas carreiras, € necessario se ater as expressivas transformacgées, que
sdo constantes e rapidas. Nesse contexto, a carreira pode ser vista a partir de seus
significados, pois apresenta uma diversidade de definicdes. Entre tais elementos que
auxiliam na definicdo de carreira, pode-se citar vocagdo, emprego assalariado,
ocupacéo, atividade ndo remunerada, carreira solo, posicdo em uma organizagao,

alocacao de recursos humanos, realizacao dos préprios desejos e outros.

Abordagem importante feita por Oliveira e Wetzel (2009) é sobre o jovem, pois,
como qualquer outro profissional, ele deve aprender a escolher, seguir e valorizar
sua propria carreira e ter consciéncia de que ela tem ligacao intima aos conceitos de
empregabilidade. Dessa forma, cada pessoa precisa buscar meios que lhe ajudem a
se manter no trabalho, mas, em se tratando de geracéo, essa manutencao é vista de
varias maneiras, conforme cada época. Por isso, € fundamental fazer um breve
historico das geracdes para melhor explanar o tema central, que é o significado do
trabalho e as expectativas sobre carreira para a Geragao Z em processo de primeiro

emprego.

2.2.1 Expectativas de carreira

Compreender a expectativa de carreira e 0o que esta envolvido nela requer o
entendimento sobre o termo “expectativa’. Segundo explicam Lemos e Sa (2012), a
palavra “expectativa” significa a qualidade ou o estado de se aguardar por alguma
coisa ou que algo aconteca, criando, assim, uma expectativa de que ocorra. Os
autores ainda salientam ser algo cujo acontecimento seja provavel ou viavel, um
sentimento de desejo ou vontade em receber algo, uma noticia ou outro. Sobre as
expectativas que sdo mais comuns aos seres humanos, pode-se afirmar que uma
delas tem a ver com a vida profissional, quando a pessoa inicia sua carreira no
mercado de trabalho, recebe promoc¢édo, muda de cargo, etc., sem ter a certeza

guanto ao futuro profissional, somente esperancas de que tudo seja melhor.

Em relacdo as expectativas de carreira, Oliveira (2011) afirma ser algo complexo
guando envolve os jovens, sendo a compreensao das suas expectativas um grande

desafio. O autor enfatiza que se forem observadas as geragfes das décadas de
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1960 e 1970, por exemplo, o trabalho em uma empresa estava associado
diretamente ao sacrificio da vida pessoal, pois a esfera profissional era uma
prioridade e um desafio. Em se tratando do século XXI, porém, observa-se que 0s
jovens buscam o equilibrio entre a carreira e a vida pessoal e familiar, incluindo o

lazer, o que tem implicacdes sobre as politicas de gestdo de pessoas das empresas.

Lemos e Sa (2012) explicam que a geracdo do século XXI tem exigido das
empresas horarios mais flexiveis e também alternativos de trabalho, seja em
trabalho temporario, em meio periodo ou integral, pois os jovens da atualidade tém a
expectativa de ingressar em uma organizacdo que atenda a esses novos horarios

em suas estruturas e rotinas.

De acordo com Vasconcelos e Neiva (2016), as expectativas de carreira mudam em
cada geracao, pois cada época oferece e exige situacdes e realidades diferentes,
aléem de as pessoas das diferentes geracdes apresentarem caracteristicas
diferenciadas e estilos de vida especificos. Tais diferencas contribuem para que as
expectativas e 0s anseios quanto a carreira também sejam diferenciados,
demandando compreensdo por parte de gestores, administradores e gerentes

guanto a essa nova realidade.

Segundo Weidgenant (2017), respeitar e saber lidar com as diferentes geracdes é
necessario, pois ndo se pode generalizar a respeito de modelos de carreira ou
profissdes, tampouco sobre as trajetorias de cada individuo, uma vez que estdo em
mudanca constante. N&o somente 0s anseios dos jovens sdo elementos
importantes, mas, inclusive, a postura das empresas em relacdo a busca de
profissionais qualificados e competentes também faz parte das expectativas de

carreira dos jovens.

Nao é possivel generalizar os modelos emergentes de carreira, as
trajetorias profissionais estdo em constante mudanca e apresenta-se um
novo cenario. Tanto a instabilidade das organiza¢des quanto a busca ativa
dos individuos por seus ideais de trabalho tendem a transformar o futuro da
carreira em um projeto aberto para muitos profissionais. E, uma vez que as
trajetorias futuras ndo estdo bem definidas e que cresce o
autogerenciamento da carreira, 0s rumos a seguir tornam-se desafiadores
para os profissionais. Nesse sentido, 0s riscos e as oportunidades no futuro
tendem cada vez mais a capturar a atencdo dos trabalhadores
(WEIDGENANT, 2017, p. 32).
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Conforme apontado por Weidgenant (2017), ndo ha como resumir as expectativas
de carreira dos jovens, mas, caso isso fosse possivel, talvez a melhor palavra que
as traduza seja “reconhecimento”, e somente quando as empresas percebem a
rotatividade dos seus funcionarios € que procuram compreender 0 que esta se

passando e buscam adotar as medidas necessérias para sanar o problema.

Segundo Weidgenant (2017), a expectativa de carreira talvez seja um dos fatores
gue levam os jovens a trocarem de emprego, e, em comparacdo as geracdes
anteriores, as maiores expectativas dos jovens decorrem do modo como eles foram

criados, assim como das tecnologias disponiveis.

Conforme Aguiar e Concei¢cdo (2009), devido ao fato de as mudancas serem
constantes e rapidas, as expectativas dos jovens em relacdo a carreira e ao primeiro
emprego nem sempre sédo de longo prazo, pois eles parecem ser mais ansiosos,
impacientes e buscam sempre por desafios, diferentemente das geracdes

anteriores.

2.3 Breve historico das geracdes

Constitui-se objeto desse estudo o significado do trabalho e as expectativas de
carreira da Geragcao Z em processo de primeiro emprego. Porém, para compreender
melhor a Geracdo Z e para que 0s objetivos propostos por essa dissertacdo sejam
atingidos, € preciso considerar, ainda que de forma sucinta, a evolucdo das

geracOes anteriores e que ainda se encontram presentes no mercado de trabalho.

Segundo Michelle (2012), na atualidade existem pelo menos trés geracoes, e tais
geracOes precisam conviver no ambiente das organizacdes, mas seus objetivos e
sua maneira de realizar as tarefas sdo, no minimo, conflitantes. Assim, promover a
interacdo entre elas de maneira a manter um clima organizacional adequado e
favoravel ao bem-estar de todos é um crescente desafio e, portanto, ndo pode ser

subestimado pelas organizacoes.

Segundo Kupperschmidt (2000 apud SCALABRIN, 2008), uma geragdo € um grupo
de pessoas que compartilha, além do periodo de nascimento, eventos histéricos

significativos ocorridos ao longo de suas vidas, como mudancas sociais e
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econdmicas. Sobretudo, essas pessoas possuem um conjunto de valores, atitudes e
comportamentos bastante proximos na semelhanca, que as ajudam a interpretar as

diversas experiéncias de vida.

Conforme compreenséo de Michelle (2012), as geracdes podem ser definidas como
um grupo de pessoas hascidas ha mesma época, que vivenciaram 0 mesmo
contexto histérico, pelo qual foram influenciadas. Em virtude disso, tais pessoas
tendem a agir de maneira semelhante, com relacdo a atitudes, acdes e desejos.
Dessa maneira, a variavel geracdo € considerada como uma dimensdo analitica
proficua para o estudo da dinamica das mudancas sociais, dado o impacto que
causa na sociedade. Assim, cada geracdo possui caracteristicas que estédo

diretamente relacionadas a comportamento, costumes e valores.

Segundo Michelle (2012), ndo se pode estar alienado quanto ao fato de que, ao
longo do tempo, as geracbes mudam o significado de alguns fenbmenos sociais
para a geracdo seguinte, que o0s incorpora e da continuidade as transformacoes;
mas essas mudancas nos significados ndo acontecem sem estranhamentos e

conflitos, dai a necessidade de constantes ajustes e quebras de paradigma.

Na visdo de Santos (2012), a cada época surge uma nova geracao que é
influenciada pelo contexto social vigente. S&do variaveis do setor social, politico e
econdmico, que contagiam a conduta, a visdo e a percepc¢ao dos individuos. A
autora completa que, perante tantas modificacbes comportamentais, é provavel que
aparecam variadas reflexdes sobre o entendimento de como se distinguem as
geracbes umas das outras. Dessa forma, serdo expostas as caracteristicas
primordiais das geracdes que antecipam a Geracdo Z, sendo elas a Geracao dos

Tradicionalistas, os Baby Boomers, a Geracdo X e a Geracao Y.

2.3.1 A Geracéo dos Tradicionalistas

De acordo com Lancaster e Stillman (2011), a Geracdo dos Tradicionalistas se
define por pessoas nascidas antes de 1946. Esses sdo, na maioria das vezes, filhos
de pais estrangeiros que lutaram para obter um servigo no pais. Essa geragéo é

caracterizada por pessoas que trabalharam muito para alcancar seus objetivos. Para
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essas pessoas, o trabalho representava a possibilidade de oferecer aos filhos um

futuro mais digno, e por isso o trabalho deveria ser muito bem executado.

A particularidade dessa geracdo esta relacionada principalmente a dedicacdo ao
trabalho, o que se explica pela constante busca pela reconstrugcdo da sociedade
poés-guerra. Nessa geracdo, o casamento e o trabalho constituiam um objetivo para
toda a vida. Na época, a funcdo dos pais era bem clara, uma vez que o pai era
responsavel por trabalhar para colocar dinheiro em casa, provendo o sustento da
sua familia. A mae, por sua vez, tinha a funcdo de ficar em casa para cuidar dos
filhos e da casa. Aos filhos cabia a tarefa de estudar para obter um melhor futuro
(OLIVEIRA, 2010).

2.3.2 A Geracao dos Baby Boomers

Posteriormente a Geragcdo dos Tradicionalistas surge a Geracdo Baby Boomers.
Lancaster e Stillman (2011) dizem que s&o os nascidos apos 1946 até 1964. Os
adolescentes dessa geracao foram educados de forma diferente, mais rigida e de
modo a respeitar e valorizar a familia; levavam os estudos e o trabalho com mais
seriedade e, caso descumprissem essas normas, eram castigados. Os Baby
Boomers cresceram em uma €poca de grande inquietacdo popular, marcada por
uma luta em prol dos direitos civis e pelo avanco do movimento feminista, bem como
pela imposicao de respeito e pela obediéncia as regras. Os membros dessa geracéao
sdo conhecidos como pessoas que buscam crescimento profissional e

reconhecimento por parte dos lideres e que sabem trabalhar em equipe.

Oliveira (2010) afirma que essa geracao conseguiu tirar proveito do empenho
realizado pelos seus pais (os Tradicionalistas) e se destacou por ser de uma
geracdo com maior grau educativo. Os nascidos nessa geracdo acreditavam que,
caso fizessem um bom trabalho, poderiam crescer na hierarquia das organizacées e

alcancar cargos de confianca no futuro.
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2.3.3 A Geragéo X

Para Lancaster e Stillman (2011), essa geracao é formada pelas pessoas nascidas
entre 1965 e 1981. A infancia desses jovens teve um marco, que foram as discérdias
conjugais de seus pais, 0 que transformou suas perspectivas de futuros
relacionamentos (LANCASTER; STILLMAN, 2011). Os tumultos entre os pais
provocaram nas criancas sofrimentos fisicos e principalmente uma angustia
psicologica. Como decorréncia desses fatos essa geragdo se inseriu no mundo da
TV como pessoas que preferiam passar boa parte do tempo assistindo a novelas e
seriados, 0 que fez com que esses jovens se tornassem mais individualistas e

incrédulos.

Os jovens dessa geracao buscavam ter uma vida melhor e consertar coisas que
dessem errado, procurando consecutivamente o bom senso entre a vida pessoal e o
trabalho (LANCASTER; STILLMAN, 2011). Essa geracdo encarou uma grande
dificuldade para conseguir emprego devido ao colapso econémico ocorrido nos anos
1990 e, por isso, via o trabalho como algo que poderia desaparecer a qualquer
tempo, por isso acabavam cultivando mais tempo para hobbies e encontros com
amigos e familiares. Eles procuravam fazer um trabalho expressivo, o que
comumente ndo era imaginavel devido ao cenario entdo vigente, no qual a
prioridade era a sobrevivéncia (LANCASTER; STILLMAN, 2011).

2.3.4 AGeracao Y

Nascidos entre 1980 e 1990, a Geracédo Y, de acordo com Lipkin e Perrymore
(2010), constitui o grupo daqueles filhos dos Baby Bommers e dos primeiros
componentes da Geracdo X; os mais jovens ainda estdo saindo da adolescéncia, e
os mais velhos ainda ndo chegaram aos 38 anos. Essa geracdo ndo passou por
gualquer grande ruptura social e convive com a democracia, o livre-arbitrio politico e
prosperidade econbmica. O padrdo familiar € brando, muitos séo filhos de pais
separados, vivem com irmaos de pais distintos, com madrasta, padrasto,

companheiro/a do pai ou da mée, o que para eles consiste em algo natural.
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A maior parte das maes dessa geracdo sao autbnomas em relacdo a vida financeira
e emocional e trabalham fora, ja os pais dos Y, de forma geral, ttm uma culpa muita
grande com relacdo a sua auséncia na educacdo dos filhos, por isso buscam
consolar esse vazio proporcionando-lhes a melhor educagédo imaginavel, dando
cursos, esportes, viagens, tecnologia. “Para muitos pais e méaes, preparar seus filhos
para o ambiente de alta competitividade tornou-se missdo de vida” (OLIVEIRA,
2010, p. 37).

2.4 A Geragao Z

Segundo Erickson (2011), ainda que néo seja possivel classificar as pessoas
somente conforme a sua faixa etaria, para uma conceituacdo imediata, pode-se
afirmar que a Geragdo Z é inquieta e possui 0 habito de realizar varias tarefas.
Trata-se de uma geracdo que quer as coisas rapidamente. Considerando o
entendimento sobre a definicdo da Geracdo Z em termos de idade, o autor afirma
gue € um grupo constituido por jovens nascidos entre a década de 1998 e 2010 em

diante.

Erickson (2011) afirma que suas caracteristicas, contudo, ainda sao limitadas para
conceituar precisamente esse grupo de pessoas, pois elas estdo sofrendo
constantes influéncias culturais, sociais, tecnoldgicas e econémicas que resultam em

alteracdes no comportamento.

As caracteristicas da Geracgao Z, segundo entendimento de Tapscott (2010), iniciam-
se na adolescéncia, que foi marcada por grandes avancos e criacdes tecnoldgicas,
fazendo com que ela ja surgisse dentro de um contexto digital e que ela ndo consiga
pensar em uma vida sem tecnologia. Assim, € notério que o século XXI introduziu,
principalmente na Geracao Z, tecnologias diversas. Tudo mudou, o comportamento,
a linguagem e o meio de comunicacao, pois surgiram as redes sociais, alterando a

forma de se comunicar.

Maurer (2013) aponta que a Geracdo Z tem um perfil muito categorizado para
liberdade, customizacéo, integridade, colaborag&o, entretenimento e inovagao. A
explicacdo dessas peculiaridades € dada por Tapscott (2010), que afirma que a

liberdade imposta por essa geracdo € em relagdo a expressdo e escolha, pois
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guerem um local e setor de trabalho em que a tecnologia seja sua ferramenta de
atuacao, com foco em eliminar regras que geralmente vigoram em um ambiente de

trabalho tradicional.

pY

Quanto a customizacdo, Tapscott (2010) explica que a Geragdo Z procura
personalizar tudo para ser diferente, indo desde o ambiente do trabalho até as

funcdes laborais e atividades relacionadas ao mundo do trabalho.

Quanto ao escrutinio, Tapscott (2010) explica que a Geracdo Z tem perfil
investigador e pesquisador e tem o habito de buscar informac¢des sobre empresas,
produtos e servicos de maneira detalhada para obter transparéncia.

Sobre a integridade, o autor explica ser essa uma caracteristica da Geragao Z,
também chamada de Geracdao Internet, que, quando decide em qual empresa deseja
trabalhar, mantém a integridade e procura se assegurar de que seus valores estejam

em conformidade com os da empresa.

A colaboracdo € uma caracteristica que, de acordo com Tapscott (2010), esta mais
relacionada a tecnologia, visto que esta simplificou o modo de trabalho e
comunicacao da Geracdo Z quanto a colaboracao e relacionamento. Sao jovens que
compartilham ideias e realizam discussfes em féruns, trocando informacdes que

podem influenciar na area profissional.

Quanto ao entretenimento, Tapscott (2010) salienta que a Geracao Z tem a vontade
e o0 desejo de estar constantemente entretida no ambiente de trabalho, fazendo com
gue este se torne um local alegre e divertido, proporcionando experiéncias e trocas

de informacdes entre todos.

Em relacdo ao ambiente de trabalho, para esta geracdo, Ceretta e Froemming
(2011) enfatizam ndo haver mais lugar para a formalidade, tampouco para a
hierarquia, contribuindo para que criticas surjam sobre o real papel das empresas na
sociedade. A busca constante por autoconhecimento é elemento presente nessa
geragdo, constituindo parte dos jovens futuros profissionais que desde cedo
iniciaram sua vida laboral como trainees nas organizagbes com foco no crescimento
exponencial e rapido. Sdo jovens que nao tém medo de tentar, de errar ou arriscar,

pois tém a facilidade de se adaptar a qualquer situacao.



30

A velocidade é parte inerente dessa geracéo, principalmente pelo fato de ter nascido
e convivido em meio a um mundo todo digital, acostumada a ver e ter tudo muito
rapido, bem como respostas instantaneas, simplificando a comunicacéo entre todos
os envolvidos na empresa. Por fim, a inovacdo é, segundo Tapscott (2010), uma
caracteristica da Geracao Z, por ter a preocupac¢ao com a autenticidade.

Além das caracteristicas apontadas por Tapscott (2010), Ceretta e Froemming
(2011) salientam ser essa uma geracao que recebe todos os meios de conteldo
durante todo o tempo e capaz de interagir com varios temas ao mesmo tempo.

Somado a isso, a Geragao Z também apresenta o desejo de mudar o mundo.

Oliveira (2014) afirma que trabalhar com os jovens da Geragao Z requer paciéncia,
pois eles sdo dotados de um comportamento, por vezes, arrogante e autossuficiente
demais, por terem ciéncia do potencial que possuem. S&0 pessoas que apresentam
dificuldades em ouvir criticas, pois acreditam ser os melhores em tudo e, por isso,
ndo aceitam ser mandados. E preciso ainda explicar que os aspectos motivadores
para a Geracdo Z sdo a qualidade de vida no trabalho e fora dele, mudancas,

inovacdes e um bom ambiente organizacional.

Com base no exposto e do que foi citado sobre a Geragédo Z, as empresas devem
melhor compreender que, em cada época, uma nova geracao se insere no ambiente
de trabalho. Além disso, essa € uma geracao que chega com novidades, criatividade
e novas aspiracoes, por isso, quando seus integrantes sentem nao ter mais espaco
na empresa, acabam se sentindo motivados a buscar ambientes adequados aos
seus desejos e ideais, o que normalmente uma empresa de gestdo tradicional ndo

tem.

Diante desse fato, os jovens da Geragdo Z procuram em seus lideres a imposicao
de um ritmo acelerado e a criacdo de um ambiente descentralizado e propicio a
participacdo. Buscam lideres com a capacidade de saber orienta-los dentro do
contexto em que atuam, considerando, também, as novas perspectivas que se

apresentam.

Para melhor visualizar a teoria apresentada, segue-se um resumo sobre as
geracdes, suas caracteristicas, sua percepgao sobre trabalho e suas expectativas de

carreiras, como ilustrado no Quadro 1.



Quadro 1 — Resumo das Geracoes
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GERACAO

CARACTERISTICAS

PERCEPCAO SOBRE
TRABALHO

EXPECTATIVAS DE
CARREIRA

Geracéo dos
Tradicionalistas

Geracéo dos
Baby Boomers

Geracédo X

Geracdo Y

Geracdo Z

Rigida com as hierarquias,
prética, dedicada, e em geral
permanecia na mesma
empresa, ou no primeiro
emprego, até se aposentar.

Otimista, geracao dos filhos do
pbs-guerra, rompeu padroes.

Pratica, empreendedora,
independente. Sabe respeitar
autoridades e hierarquias. Da
preferéncia a fazer leituras em
livros fisicos.

Questionadora, realiza varias
tarefas ao mesmo tempo,
imediatista e prefere fazer uso
de meios eletrbnicos.

Liga-se na socializacdo, mas
por meios eletrénicos, e
muito preocupada com a
beleza. Tem facilidade de
aprendizagem, porém, com
dificuldade de concentragéo.

Dedicava-se muito ao
trabalho para conseguir
conquistar alguma coisa.

Considerava o trabalho
algo sério, apoiava o
respeito e trabalho em
equipe.

Mantinha o bom senso
entre a vida pessoal e 0
trabalho.

Busca a prosperidade
econdmica.

Sente-se livre para
escolher o que fazer, onde
trabalhar e quanto ganhar.

Dedicacédo constante ao
trabalho para construir
uma sociedade melhor.

Acreditava que se se
dedicasse ao trabalho,
poderia crescer
hierarquicamente dentro
da empresa.

Via o trabalho como algo
gue poderia sumir a
gualguer momento.

Autbnoma
financeiramente e
trabalha fora.

N&o aceita hierarquias e
deseja respostas
instantaneas por parte da
empresa.

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A partir do Quadro apresentado, pode-se observar as diferencas entre as geracoes e

suas caracteristicas em relacdo a cada periodo, envolvendo relacdes de trabalho e

emprego.
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3 MODELO HIPOTETICO DE PESQUISA

O capitulo que segue apresenta 0s passos percorridos para o levantamento dos
dados de campo para a analise dos objetivos propostos, fazendo uma abordagem
sobre o trabalho e expectativas no trabalho, seguido das hipéteses e modelo
hipotético de pesquisa, mostrando como o trabalho foi realizado.

3.1 Trabalho e expectativa no trabalho

Para o desenvolvimento de um modelo hipotético de pesquisa, foi utilizado como

elementos, os termos significado do trabalho e expectativas no trabalho.

a) Significado do trabalho

Sobre o significado do trabalho, utiliza-se a IMST elaborada e validada por Borges

(1999), em que a estrutura fatorial se constitui dos seguintes fatores:

— Realizacéo pessoal e éxito: a ideia de trabalho é descrita considerando dois
conceitos principais, que sdo o desafio intelectual e o crescimento pessoal,
relacionados ao bom senso de responsabilidade e de respeito a hierarquia e
ao prazer em realizar a tarefa.

— Justica no trabalho: estrutura fatorial que agrupa itens que definem o
trabalho a partir do respeito vivenciado pelo trabalhador em seu ambiente de
trabalho, no modo de cumprimento e atendimento as obrigacGes por parte
da empresa para com ele. Nesse caso, incluem-se seguranca fisica,
cuidados com a higiene, atencdo merecida, relacionamento interpessoal
hierarquico, ferramentas de trabalho, conforto, consideracdo das suas
opinides, recompensas e reconhecimento.

— Independéncia financeira, sobrevivéncia pessoal e familiar: reine os itens
relacionados a funcdo social do trabalho quanto a sobrevivéncia do
trabalhador, da sua familia, garantias individuais, recompensas, independéncia
econdmica e, em uma funcdo social maior, o progresso da sociedade.

— Carga mental: item que descreve o trabalho de acordo com o que o esforgo

mental representa, repeticdo, subordinagéo hierarquica, exigéncia de ritmo
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de tarefas. Os atributos consistem na ideia sobre o “deve ser” do trabalho,
ou seja, os valores do trabalho.

— Exigéncias sociais: estrutura fatorial que reune itens traduzidos pela ideia de
considerar o significado do trabalho como responsabilidade social e
atendimento a todas as demandas sociais.

— [Esforcgo corporal e desumanizacgao: traz a ideia de que o trabalho precisa ser
um fardo na vida do trabalho, resultando em desgaste mental e corporal.

— Realizagdo pessoal: fator que expressa o conceito valorativo do trabalho
como sindbnimo de prazer ao sujeito em relagéo ao significado dos resultados
de trabalho, interesse pela tarefa realizada, exigéncia de raciocinio, direito a
recompensas e crescimento pessoal.

— Sobrevivéncia pessoal e familiar: traz a no¢édo de que é dever do trabalho
assegurar o sustento do trabalhador, bem como de seus familiares, com

ideia conotativa fisiologica, econdmica e moral.
b) Expectativa no trabalho

Foi a Teoria das Expectativas desenvolvida por Porter e Lawler em 1968, que
consagrou a ideia de expectativas no ambito do trabalho, aplicada, também, no
campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho. Trata-se de uma teoria baseada

em diversas proposi¢cdes e conceitos basicos:

— Valéncias: fundamentadas nos valores positivos ou nhegativos que 0s
trabalhadores conferem aos resultados do trabalho, os quais refletem
preferéncias.

— Instrumentalidade: grau de relacdo observado entre a execucdo e o alcance
dos resultados.

— Expectativa: percepcdo a respeito do grau do esforco dispensado para
conduzir aos resultados desejados. E o grau em que o trabalhador acredita
gue um determinado resultado seja provavel. Trata-se de uma probabilidade
subjetiva.

— Forca motivacional: quantidade desprendida de esfor¢o para se motivar.
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3.2 Hipoteses e modelo hipotético de pesquisa

Considerando a revisdo da literatura realizada neste trabalho, tornou-se possivel

delinear as seguintes hipéteses:

H1: Quanto maior o significado do trabalho, no que se refere a aspectos
valorativos, maiores sao as expectativas de carreira, dos jovens integrantes
da geracgéao Z;

H2: Quanto maior o significado do trabalho, maiores séo as expectativas de
carreira, no que se refere a aspectos objetivos dos jovens integrantes da
geracao Z;

H3: Quanto maior o significado do trabalho, maiores sao as expectativas de
carreira, no que se refere a aspectos subjetivos dos jovens integrantes da
geracao Z;

H4: Ha significativas diferencas quanto as expectativas e valores dentro do

conjunto dos jovens trabalhadores constituidos pela Geracao Z.

As hipoteses levantadas sugerem o modelo estrutural que segue:



Figura 1 — Modelo hipotético de pesquisa
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Esse modelo estrutural esta alinhado com a literatura consultada, segundo Borges
(1999), pois o conceito de geracdo estd fundamentado em valores e percepcdes
acerca do trabalho (significado) tanto no que se refere a aspectos valorativos como
objetivos, aspectos esses que podem afetar o que o individuo espera de sua carreira
(expectativas), quanto no que se refere a aspectos descritivos e aspectos subjetivos.

Destaca-se, ainda, que foram respondidos 505 questionarios on-line, utilizando-se o
Google Docs como ferramenta. Nao houve dados ausentes, visto que o questionario

on-line tornava obrigatério responder todas as perguntas.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo foi desenvolvimento para apresentar os resultados alcancados por
meio dos dados levantados em campo com a aplicacdo do questionario e das
escalas EECO e IMST.

4.1 Tipo de pesquisa

O estudo sobre o significado do trabalho e as expectativas de carreira para jovens
belo-horizontinos pertencentes a Geragdo Z em processo de primeiro emprego foi
realizado por meio de abordagem quantitativa e qualitativa.

Trata-se de uma pesquisa exploratoria, que, de acordo com Vergara (2007), permite
a familiarizacdo do pesquisador com o problema a ser investigado, que podera ser
analisado com maior entendimento e precisdo. Trata-se de um tipo de pesquisa que
viabiliza a utilizacdo de diversas técnicas de levantamento de dados, tais como a

selecdo de uma pequena amostra a fim de alcancar os objetivos propostos.

4.1.1 Pesquisa quantitativa

Optou-se pela pesquisa quantitativa por ser um método que permite transformar
dados em numeros, de modo a se chegar a um resultado para classificar e analisar
0 que foi estudado. E ainda um método que requer a utilizacdo de recursos e
técnicas estatisticas, caracterizando-se, segundo Richardson (1989), pela

guantificacéo e por dados estatisticos.

Complementando a explicacdo dada por Richardson (1989), Oliveira (1997) afirma
gue o método quantitativo é ideal para ser usado no desenvolvimento de pesquisas
descritivas nas esferas econdmica, social, comunicacional, mercadolégica e de
administracdo, por representar um modo de assegurar que 0s dados sejam

apresentados com precisao, evitando contradi¢des e distor¢oes.

Segundo Gil (2011), esse tipo de pesquisa contribui para transformar opinides,

dados e informacbes em resultados quantitativos e, dessa forma, possibilitar a
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classificacao e a andlise. Além disso, é um tipo de estudo que requer a utilizacao de
recursos e técnicas estatisticas, caracterizado pelo uso da quantificacdo, que se
inicia na coleta das informacdes até a analise final por meio de técnicas estatisticas,
seja qual for sua complexidade. Assim, por meio da abordagem quantitativa,
procura-se analisar os dados resultantes da aplicacdo de questionarios sobre o
significado do trabalho e as expectativas de carreira para jovens brasileiros
pertencentes & Geragdo Z em processo de primeiro emprego.

4.1.2 Pesquisa qualitativa

Sobre a pesquisa qualitativa, Yin (2001) afirma ser realizada, normalmente, por meio
de entrevistas, observacdo e dados documentais. Isso porque utiliza informacdes
coletadas diretamente do ambiente natural, e, nela, o pesquisador € o instrumento-

chave.

A abordagem qualitativa, conforme Vergara (2007):

N&o se preocupa com relacdo aos numeros, mas sim com relacdo ao
aprofundamento e de como ela serd compreendida pelas pessoas. Os
pesquisadores que utilizam este método procuram explicar o porqué das
coisas, explorando o que necessita ser feito sem identificar os valores que
se reprimem a prova de dados, porque os dados analisados por este
método ndo estdo baseados em nimeros (VERGARA, 2007, p. 45).

Ainda sobre a abordagem qualitativa, Marconi e Lakatos (1991) explicam ser um
método que consiste em investigacfes de pesquisa empirica, pois aplica artificios
gualitativos que tém por finalidade a coleta sistematica de dados e informacdes
acerca de determinada populacéo, tipos de programa ou amostras de populagdes.
Assim, da-se maior valor ao contato direto por parte do pesquisador com o ambiente

e a situacdo sobre 0s quais se busca fazer a pesquisa, procurando compreender o

comportamento dos participantes da situacdo em estudo.

No presente estudo, a pesquisa qualitativa foi usada de modo a complementar a
guantitativa com a finalidade de comparar os resultados, por meio da realizacdo de
entrevistas com um grupo de participantes da amostra a qual foi aplicado o

guestiondrio.
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4.2 Método de pesquisa

No que se refere a abordagem quantitativa, foi realizado um survey que, de acordo
com Sampieri (1991), ocorre em um s6 momento, pretendendo descrever e analisar
o estado de uma ou varias variaveis em um dado momento. No caso do survey, €
retirada uma amostra da populacdo para que sejam feitas avaliacoes e inferéncias

sobre tal populacéo.

Fonseca (2002) salienta que um survey € fundamentado na obtencdo de dados ou
informacBes acerca das caracteristicas ou das opiniées de determinado grupo de

pessoas, indicado como representante de uma populacéo-alvo.

Segundo Freitas et al. (2000), em uma pesquisa realizada com o survey, na maioria
dos casos, nao se identifica o respondente, garantindo o sigilo das respostas. O
survey é um método que se coaduna com o objetivo deste trabalho, que consiste em
analisar o significado do trabalho e as expectativas de carreira para a Geracédo Z em
processo de primeiro emprego, dada a intencdo de se fazer generalizacfes quanto a

populacdo pesquisada.

4.3 Procedimentos de coleta de dados

Para a realizacdo da coleta de dados foram utilizadas uma survey e entrevistas para

complementar os resultados.

4.3.1 Entrevista com roteiro semiestruturado

Neste trabalho, também foi utilizada a entrevista com roteiro semiestruturado como
instrumento complementar de coleta de dados, que, segundo Gil (2011), valoriza a
presenca do investigador, além de proporcionar a oportunidade para que o
entrevistado se expresse de maneira mais livre, enriquecendo a investigacdo. Para
Gil (2011), a entrevista estruturada se da a partir de determinados questionamentos
basicos, fundamentados em bases teoricas e hipbdteses referentes ao assunto
abordado, oferecendo um amplo campo de interrogativas que fazem com que surjam

respostas por parte do entrevistado.
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Com base no exposto, a entrevista com roteiro estruturado (Apéndice A) para este
estudo foi realizada com 20 (vinte) jovens trabalhadores que responderam as 10
perguntas previamente elaboradas sobre o significado do trabalho e as expectativas
de carreira, em processo de primeiro emprego. Esses jovens foram selecionados de
forma aleatéria, conforme a disponibilidade de participarem. Neste caso, o Unico
critério foi estar no primeiro emprego. O contato com esses jovens foi feito

pessoalmente, assim como a aplicacdo dos questionarios.

Quanto aos aspectos éticos, para preservar a identidade dos participantes, nao

foram usados nomes e sim o codigo R para identifica-los.

4.3.2 O questionario

Como instrumento de pesquisa, foi aplicado um questionario aos participantes sobre
o significado do trabalho e as expectativas de carreira para jovens belo-horizontinos
pertencentes a Geragao Z em processo de primeiro emprego, composto pela Escala
de Expectativas de Carreira na Organizacao (EECO) e pela Escala de Significado do

Trabalho (IMST) (Anexo A e Anexo B, respectivamente).

Segundo Vasconcellos e Neiva (2016), a EECO é um instrumento que tem por
finalidade mensurar as expectativas das pessoas a respeito do futuro das suas
carreiras nas empresas em que trabalham. Além disso, a EECO também é
constituida de um conjunto de atributos que contribuem para se ter uma visdo mais
ampla do fenbmeno. Ao mensurar expectativas de carreira dentro da empresa, a
EECO se mostra um instrumento voltado para a esfera organizacional, orientado
para o futuro e com foco na carreira do trabalhador. A referida escala € composta de
13 questdes, relacionadas aos fatores “Conquista profissional” e “Relacao carreira-
vida pessoal” (VASCONCELLOS; NEIVA, 2016).

Sobre a escala EECO, Vasconcellos e Neiva (2016) desenvolveu um estudo para
construir e identificar indicios de validade dessa ferramenta quanto as expectativas
de carreira em uma empresa. Esse autor constatou que tanto o item “Conquistas

|”

profissionais” quanto o “Carreira e vida pessoal” apresentaram altos indices que

puderam apontar ser uma escala adequada como medida do construto avaliado.
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Sobre a IMST proposta por Borges (1999), trata-se de um inventario baseado na
motivacao e no significado do trabalho que surgiu da proposta de incluir na teoria da
motivacdo a ideia de expectativa por meio da formulacdo de categorias
fundamentadas a partir da pratica dos proprios profissionais.

A IMST, segundo Borges (1999), permite alcancar uma visdo em relacdo aos
desdobramentos de varios estudos que envolvem expectativa de carreira, usando,
para tanto, escalas que o constituem, levando em consideragdo a variancia
explicada, fatores, fatorabilidade, escores e outros. Borges (1999) ainda explica que
a funcdo da IMST estd associada diretamente ao significado do trabalho e a
motivacao, a partir de sua validacéo e aplicacdo aos profissionais de diversas areas.
De um modo geral, o questionario IMST foi desenvolvido como resultado de uma

pesquisa feita com profissionais do setor bancario e da area da saude.

Ja o instrumento IMST elaborado e validado por Borges (1999) permite acesso a
subjetividade, no sentido de como o trabalho € percebido pelos individuos, sua
importancia e aspectos motivacionais. O referente instrumento possui 171 questdes,
e neste estudo ele foi adaptado para 70 questdes. Essa adaptacdo foi necessaria
devido ao fato de terem sido excluidas as questbes que ndo abordava o tema em

estudo.

O questionario foi aplicado em 505 jovens trabalhadores, utilizando-se das questdes
basicas propostas por Borges (1999), que sao: O que significa trabalhar para vocé?;
Como vocé gostaria que fosse seu trabalho?; e O que vocé ndo gostaria que

ocorresse no seu trabalho?

Sobre a validacdo dessas escalas, encontrou-se, no caso da IMST, estudo de
Magalhdes (2011), que evidenciou gque se trata de uma escala de grande relevancia
para pesquisas que desejam analisar os fatores motivacionais das pessoas em
relacdo ao trabalho, além de subsidiar todos os elementos da motivacéo

diagnosticados.

Também para validar a escala IMST, Prazeres (2013) realizou uma andlise a
respeito do significado do trabalho e da motivacdo para as pessoas quanto as
mudancas sociais, tecnoldgicas, politicas e econbmicas com o objetivo de “identificar

e mensurar o significado do trabalho e da motivagdo no trabalho para os
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empregados de uma empresa de usinagem mecanica e caldeiraria” (PRAZERES,
2013, p. 112). A partir da aplicagdo da escala IMST, o autor constatou que 0s
construtos que envolvem o significado do trabalho, os componentes da motivagéao e
os fatores que constituem os atributos do significado do trabalho e da motivagdo séo

correlacionados entre si.

Foi realizado o pré-teste da entrevista com o roteiro semi estruturado seguido da
aplicacdo do questionario com uma amostra de 10 jovens trabalhadores
pertencentes a geracdo Z. O critério de escolha foi estarem no primeiro emprego e
serem nascidos a partir do ano de 1990 em diante. A selecdo dos sujeitos para o
pré-teste foi realizada conforme interesse e disponibilidade dos participantes em

fazer parte desse processo.

4.4 Populagao e amostra

A populacdo €& composta por 1000 jovens. Os mesmos sdo contratados por
empresas no segmento do comeércio nos contratos de supermercados, vendas e
administrativos. Estas empresas vinculam o0s jovens a uma instituicdo de ensino
onde 0s mesmos desenvolvem cursos no segmento do contrato. Toda a coleta de
dados foi previamente autorizada pelos responsaveis pela instituicdo de ensino, e a
mesma tem autorizacdo por meio de contrato para realizar pesquisas e atividades

escolares pertinentes ao contrato e perfil de seus alunos.

A populacédo-alvo deste estudo foi de 1.000 jovens da Geracdo Z que estdo
vivenciando o primeiro emprego. A quantidade de jovens que fez parte da amostra
foi indefinida, pois dependeu da disponibilidade deles em participar desta pesquisa e
gue atenderam ao critério de inclusdo. A quantidade de participantes se fez de forma

aleatodria, considerando 1.000 por ser um namero significativo para o trabalho.

Para a amostragem, optou-se pela amostra intencional. Assim sendo, e
considerando o tamanho da populagéo de jovens que estdo no primeiro emprego,
optou-se por selecionar intencionalmente os participantes que fizeram parte da

amostra, conforme interesse e disponibilidade dos participantes em fazer parte desta
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pesquisa. O critério de inclusdo utilizado para a selecdo da amostra foi estar no

primeiro emprego e ter nascido a partir de 1990.

Para o calculo da amostra, foi realizado um calculo estatistico proposto por Barnett
(1982). Para o estudo em questdo, a populacdo é constituida de 1.000 pessoas,
sendo que foi preciso considerar 5% de erro amostral, 25% de variavel e 5% de nivel
significativo. Com base no referido calculo, tem-se o resultado de no minimo 278
respondentes e, sendo assim, optou-se por realizar a pesquisa com 505 individuos.

4.5 Analise dos dados

No que se refere aos dados obtidos com o survey, de natureza quantitativa, foi
realizada andlise descritiva dos resultados obtidos e uma Analise de Cluster ou
Andlise de Agrupamentos com o objetivo de analisar os subgrupos pertencentes a
Geracdo Z em processo de primeiro emprego, com suas diferentes percepcoes

sobre o significado do trabalho e as expectativas de carreira.

Sobre a Andlise de Cluster, Chiang, Liang e Yahalom (2003) explicam ser uma
classificacdo ndo supervisionada de objetos ou pessoas em grupos diferentes em
gue cada um precisa ter objetos ou pessoas semelhantes de acordo com
determinada funcéo de distancia estatistica. E uma classificacdo realizada de forma
automatica e sem qualquer intervencdo do pesquisador, sem a utilizacdo de grupos

de teste ja conhecidos.

A explicacdo dada por Mingoti (2005) sobre a Andlise de Cluster € ser um método
gue tem por finalidade dividir as informa¢des de determinada populacdo ou amostra
em grupos de maneira que os aspectos que fazem parte de um mesmo grupo

apresentem similaridades entre si em relacao as caracteristicas medidas neles.

Com base no exposto, nota-se ser a Andlise de Clusters uma técnica que contribuiu
de forma significativa para analisar o significado do trabalho e as expectativas de
carreira para jovens pertencentes a Geragcdo Z em processo de primeiro emprego,
considerando, inclusive, ser um método indicado para ser usado quando ha suspeita

de que a amostra ndo € homogénea.
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A aplicacdo da Analise de Clusters seguiu algumas etapas propostas por Mingoti
(2005), tais como a escolha dos casos a serem agrupados; o conjunto de variaveis
com base nas informacdes inerentes ao agrupamento dos casos; a escolha do tipo
de semelhanca ou distancia; a definicdo de critério de agregacédo ou desagregacao
dos casos; e a validacdo dos resultados obtidos. No presente estudo, variaveis
demogréficas e ocupacionais foram utilizadas como referéncia para se estratificar a

amostra.

A escolha pela Analise de Clusters para analisar o significado do trabalho e as
expectativas de carreira para jovens brasileiros pertencentes a Geracdao Z em
processo de primeiro emprego se deve pelo fato de permitir que seja feita a analise
multivariada, que contribui para a avaliacdo da existéncia ou ndo de homogeneidade

nos grupos dos jovens que fizeram parte deste estudo.

Quanto a andlise dos dados produzidos com as entrevistas, optou-se por utilizar a
técnica de andlise de conteudo, que, segundo Minayo (2006), € a mais adotada em
estudos qualitativos para representar o tratamento dos dados de uma pesquisa
gualitativa. As categorias formadas foram perfil demografico da amostra e questdes
abertas. Assim, as respostas coletadas com as entrevistas foram lidas
individualmente para analisar os dados disponibilizados pela amostra em relacdo ao
significado do trabalho e as expectativas de carreira de jovens belo-horizontinos

pertencentes a chamada Geracao Z, em processo de primeiro emprego.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Essa sessao apresenta os resultados dos dados coletados em campo, juntamente
com uma discussao sobre o que se obteve em relagdo ao significado do trabalho e
as expectativas de carreira de jovens belo-horizontinos pertencentes a chamada

Geragao Z em processo de primeiro emprego.

5.1 Perfil demogréafico da amostra: entrevista

Inicialmente, os entrevistados foram questionados sobre fatores que o0s
caracterizam, tais como idade, género e escolaridade. A partir dos dados coletados,
foi possivel constatar que todos os participantes tém idade 14 e 24 anos; 10 deles
séo do género masculino, e os outros 10 sdo do género feminino; 1 tem o0 ensino
fundamental incompleto, 13 possuem o0 ensino médio incompleto, 3 possuem o
ensino médio completo e 3 deles responderam ter o ensino superior incompleto, tal

como segue ilustrado no Grafico 1.

Grafico 1 — Caracterizagdo da amostra
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Os dados coletados, compilados e analisados permitiram observar que, de acordo
com as respostas, a maioria, representada por 15 participantes (75%), tem entre 1
més e 1 ano de tempo de trabalho, 2 (10%) tém entre 1 e 2 anos de trabalho, e 3

(15%) tém de 2 a 3 anos de atuag&o no mercado de trabalho.
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A literatura apontou, conforme Andrade et al. (2017), que o significado do trabalho
esta associado a motivacdo, que, por sua vez, envolve uma diversidade de fatores,
dentre eles retorno econdmico, de cunho social e outros que levem ao
reconhecimento e ao aumento da autoestima. Considerando esse exposto, buscou-
se saber dos 20 jovens desde que idade eles trabalhavam, obtendo-se os resultados
de 20% com 15 anos, 35% 16 anos, 20% 17 anos, 20% 18 anos e 5% com 20 anos
de idade.

Constata-se que todos os 20 entrevistados trabalham desde cedo, e, levando em
consideracao esse resultado, procurou-se saber em qual setor eles atuam ou qual
atividade eles exercem na empresa em que trabalham. Evidenciou-se que 15 75%)
deles atuam na area administrativa, enquanto 3 (15%), trabalham em supermercado,

mas nao citaram a funcao, e os outros 2 (10%) atuam na area de vendas.

Sobre a renda familiar da amostra, a maioria dos jovens que participaram desta
entrevista disse ser de 1 a 2 salarios minimos, e a minoria, ou seja, 1 entrevistado,
respondeu ser acima de 6 salarios minimos. Esses resultados e os demais podem

ser vistos no Grafico 2:

Grafico 2 — Renda familiar
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As respostas acima obtidas permitiram conhecer o perfil demografico dos 20 jovens
que se disponibilizaram a participar desta entrevista. Tais resultados permitiram
observar que eles trabalham desde cedo, a maioria deles apresentando renda
mensal familiar entre 1 e 2 salarios minimos. A renda familiar €, provavelmente, um

dos fatores motivacionais para ingressar no mercado de trabalho desde jovem.
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5.2 Escala de Expectativas de Carreira na Organizacdo (EECO) e Escala de
Significado do Trabalho (IMST)

5.2.1 Analise exploratoria

De acordo com Tabachnick e Fidell (2007), a Analise Exploratéria é a primeira etapa
a ser realizada em um estudo, pois ela permite que o pesquisador conheca as
caracteristicas dos dados e verifique as possiveis violacdes nos pressupostos
empregados. Portanto, o objetivo da Analise Exploratéria € prover informacdes sobre

as variaveis e caracteristicas gerais da amostra em estudo.

5.2.1.1 Descrigdo da amostra conforme as escalas EECO e IMST

A descricdo da amostra € fundamental nesta pesquisa, pois se trata de jovens
pertencentes a Geracdo Z, nascidos a partir de 1990, com caracteristicas e
peculiaridades bem diferentes das geracdes anteriores. Segundo Erickson (2011), é
uma geracgao inquieta, que realiza varias tarefas e quer que tudo aconteca de forma

rapida.

Para tanto, foram respondidos 505 questionarios on-line, utilizando-se o Google
Docs como ferramenta. As perguntas foram categorizadas e legendadas antes de se
prosseguir para a analise do perfii da amostra. Ap6s a enumeracdo e a
categorizacdo das perguntas, efetuou-se a analise descritiva. Nessa etapa, esta
descrito o perfil da amostra conforme as variaveis de perfil coletadas no estudo,
iniciando-se a descricdo pela distribuicdo de frequéncia por idade. Como pode ser
visto, 33,9% dos respondentes tinham entre 14 e 16 anos, e 61,4% entre 17 e 19

anos de idade.

Observa-se uma distribuicdo de 56% dos respondentes do sexo feminino e 44% do

sexo masculino.

A minoria dos respondentes possui o fundamental incompleto (4%), enquanto a
grande maioria possui ensino médio incompleto (72%). Cerca de 20% dos

respondentes possui ensino médio completo (20%) e superior incompleto (4%).
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Conforme explicado por Oliveira (2014), os jovens da Geragdo Z sao motivados a
permanecer na empresa pela qualidade de vida no trabalho, mudancas, inovacoes e
um bom ambiente organizacional. Nesse contexto, ao analisar a pergunta “DESC_04
- Tempo de trabalho”, observou-se uma dupla interpretagéo: 420 respondentes se
referiram ao tempo em que estdo no trabalho atual (equivale a 83%, e eles
responderam “9 meses”, por exemplo); 46 respondentes se referiram ao tempo que
trabalham diariamente (equivale a 9%, e eles responderam “4 horas”. Estes foram
desconsiderados); enquanto outros 39 ndo especificaram nada que possa ser
identificado (logo, 8% também foi desconsiderado dessa analise em DESC_04).
Portanto, o banco de dados foi padronizado em meses, e desconsideraram-se
aqueles que se referiram as horas diarias, por exemplo. Portanto, do total de 420
respondentes, 52% esta no trabalho atual entre 2 e 6 meses, e 33% estédo entre 7 e

11 meses.

A Geracdo Z € constituida por jovens que trabalham desde cedo, embora néo
gostem de hierarquias ou de ficar sentados o dia todo, apenas atendendo telefones
ou anotando recados. Conforme McCrindle (2011), é uma geracdo de grande
complexidade que busca um crescimento profissional pleno e satisfatorio, dotada de
maiores conhecimentos e tecnologia que lhes permitem realizar varias tarefas.
Nesse contexto, em relacdo a idade em que a amostra comecou a trabalhar, 77%

comecaram entre 15 e 17 anos de idade, e 13%, acima dos 18 anos.

Para Oliveira (2014), os jovens da Geracdo Z precisam ser mais bem
compreendidos pelas empresas, pois sdo pertencentes a uma €poca em que se
esperam novidades, criatividade e novas aspiracées ao ingressarem no mercado de
trabalho. S&0 jovens que esperam ter mais espago na empresa em relacéo a funcéao
exercida e fazem as proprias escolhas quanto ao que fazer. Assim, o curso/contrato
de trabalho ficou bem dividido, sendo 49% no ramo administrativo, 30% em

supermercados e 21% em vendas.

Sobre a renda familiar, 65% dos entrevistados estdo na faixa de 1 a 2 salarios

minimos, e 29% entre 3 e 4 salarios minimos.
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5.2.2 Anélise descritiva

Neste estudo foram analisadas as estimativas de média e desvio padrdo, como
sugerem Malhotra e Birks (2006), com o intuito de prover um conhecimento prévio
do estudo e, oportunamente, antecipar problemas e solucdes para distor¢cées que
possam ser identificadas. Nao houve dados ausentes, visto que o questionario on-

line tornava obrigatério responder todas as perguntas.

De acordo com Hair et al. (2014), os outliers podem distorcer as estimativas do
estudo, por serem padrdes de respostas dispares em relagdo ao padrdo das
variaveis, sendo necessario avaliar e tratar tais casos, antes de proceder a analise
(KLINE, 2005). Portanto, foi verificado se respostas foram originadas de individuos
gue nao pertencem a populacdo de interesse ou se pertencem a grupos nao
representativos, de acordo com Tabachnick e Fidell (2007). Para tanto, utilizou-se
uma estimativa com valor Z entre +3,29. A partir de entdo, deu-se inicio a
identificacdo dos casos multivariados, com o método da distancia de Mahalanobis
(D?) dividida pelo numero de graus de liberdade (que é igual ao nimero de variaveis
na regressao multivariada). De acordo com essa distancia, os dados podem ser
considerados outliers multivariados, caso a razdo do método de Mahalanobis seja
superior a 3,0 (HAIR et al.,, 2014). Nesse estudo, ndo foram encontrados outliers

multivariados.

5.2.2.1 Avaliacdo da normalidade

Habitualmente, existe a premissa de que as variaveis seguem uma Distribuicdo
Normal, em que os dados tendem a possuir a maioria dos valores concentrados em
torno da sua média, moda e mediana, enguanto 0os casos com valores distantes dessa
tendéncia central sdo menos comuns. Hair et al. (2014) afirmam que se deve verificar
os dados em estudo, para avaliar se eles se comportam conforme a distribuicao

tedrica estudada — o que foi feito nesta etapa e pode ser visto na Tabela 1.



Tabela 1 — Andalise da assimetria e curtose das variaveis.
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ASSIMETRIA CURTOSE B

INDICADORES EST ERRO 7 SIG EST ERRO Z _ SIG _ y?  SIG

EECO_01 067 011 618 000 047 022 215 003 4254 000

EECO_02 081 011 -743 000 024 022 108 028 5598 0,00
122.3

EECO 03 106 011 994 000 1,15 022 532 000 4 0,00

EECO_04 052 011 -479 000 004 022 017 087 2281 000
165,9

EECO_05 123 011 4930 000 1,35 022 628 000 2 000
206,2

EECO_06 3L 011 4506 000 1,71 022 78 000 2 0,00
128.2

EECO_07 L1200 011 4598 000 1,05 022 483 000 1 0,00

EECO_08 097 011 -888 000 08l 022 372 000 9216 0,00
2421

EECO_09 133 011 4597 000 210 022 967 000 3 000
1405

EECO_10 116 011 4566 000 1,05 022 528 000 0 0,00

EECO_11 093 011 -855 000 062 022 28 000 8079 000

EECO_12 069 011 -634 000 028 022 128 020 4154 0,00

EECO_13 061 011 -562 000 -009 022 -043 067 3159 0,00
12,7 363,0

IMST 01 155 011 4498 000 276 022 2 000 4 000
13.4 428,1

IMST_02 L7z 011 4583 000 292 022 4 000 4 000

IMST_03 054 011 -494 000 -020 022 -091 036 2504 000
1245

IMST_04 L1011 4572 000 070 022 322 000 9 0,00

IMST_05 030 011 275 001 -114 022 -526 000 3499 0,00

IMST_06 037 011 -340 000 -1,10 022 -509 000 37,16 0,00
1142

IMST_07 L1200 011 4557 000 067 022 309 000 2 000

IMST_08 066 011 -605 000 -029 022 -136 017 3823 0,00

IMST_09 080 011 -739 000 -050 022 -232 002 5960 0,00
1142

IMST_10 109 011 4507 000 08 022 368 000 5 0,00
305,8

IMST_11 159 011 4465 000 210 022 966 000 7 0,00

IMST_12 057 011 -520 000 -078 022 -358 000 3956 0,00

IMST_13 056 011 518 000 -071 022 -327 000 3729 0,00
2215

IMST_14 138 011 4567 000 1,72 022 791 000 2 0,00

IMST_15 056 011 -518 000 -022 022 -099 032 2760 0,00
161,0

IMST_16 1260 011 4159 000 114 022 527 000 1 000
1325

IMST 17 1200 011 4102 000 075 022 344 000 0 0,00
160,5

IMST_18 130 011 4500 000 091 022 418 000 3 0,00

IMST_19 083 011 -768 000 -021 022 -098 033 5958 0,00
191 88,3 9031,

IMST_20 394 01l 5604 000 6 022 3 000 22 000

IMST 21 067 011 -616 000 -032 022 -146 015 39,82 0,00

IMST_22 014 011 -128 020 -089 022 -409 000 1824 0,00

IMST 23 1,06 011 -971 000 044 022 201 004 9772 000

IMST_24 247 011 2268 000 688 022 31,7 000 1508, 0,00
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ASSIMETRIA CURTOSE B

INDICADORES EST ERRO Z SIG EST ERRO Z SIG 5  SIG
2 07
169,7

IMST_25 126 01l 4162 000 130 022 59 000 3 000

IMST_26 078 011 -720 000 -023 022 -1,08 028 5270 0,00
11,8 309,6

IMST_27 142 01l 4309 000 257 022 6 000 O 000
39,2 2129,

IMST_28 268 01l 5463 000 852 022 6 000 87 000
261,0

IMST_29 144 01l 4398 000 202 022 930 000 2 000
214,9

IMST_30 135 011 4546 000 1,70 022 783 000 9 0,00

IMST_31 027 011 -253 001 -088 022 -404 000 2251 000

IMST_32 093 011 -857 000 014 022 066 051 7342 000
171 570,2

IMST 33 183 01l 4679 000 371 022 1 000 2 000

IMST_34 019 011 -1,77 008 -1,04 022 -481 000 2598 0,00
10,9 340,5

IMST_35 162 011 4495 000 237 022 3 000 7 000

IMST_36 082 011 -750 000 -034 022 -155 012 5830 0,00
2283

IMST_37 148 011 4359 000 146 022 673 000 8 0,00
266,7

IMST_38 150 011 4384 000 1,90 022 877 000 4 000
165,8

IMST_39 L2701l 4166 000 121 022 557 000 7 0,00
180,1

IMST_40 134 011 4534 000 1,17 022 539 000 2 000

IMST_41 077 011 -707 000 -011 022 -049 062 4988 0,00

IMST_42 002 011 017 086 -096 022 -441 000 19,32 0,00
12,5 373,7

IMST_43 161 011 4481 000 272 022 4 000 5 000

IMST_44 053 011 -492 000 -0,74 022 -343 000 3572 0,00
106,1

IMST 45 105 01l 969 000 078 022 360 000 9 000
126,8

IMST_46 1100 011 4544 000 1,08 022 499 000 6 0,00

IMST_47 089 011 -823 000 -012 022 -055 058 67,59 0,00

IMST_48 067 011 -615 000 -048 022 -222 003 4250 0,00
163.9

IMST_49 125 011 4946 000 126 022 581 000 7 0,00

IMST_50 105 011 -969 000 042 022 194 005 9709 000

IMST_51 096 011 -887 000 074 022 343 000 8993 000

IMST_52 099 011 911 000 056 022 257 001 8899 000

IMST_53 019 011 -172 009 -1,05 022 -483 000 2605 000

IMST_54 068 011 622 000 -081 022 -375 000 5245 0,00

IMST_55 097 011 895 000 015 022 071 048 8012 0,00
166,9

IMST_56 L3701l 4559 000 066 022 306 000 1 000

IMST_57 058 011 -531 000 -092 022 -426 000 4593 0,00

IMST_58 043 011 -394 000 -1,04 022 -480 000 3833 000

IMST_59 006 011 -058 056 -1,21 022 -558 000 3117 0,00

IMST_60 086 011 -787 000 -014 022 -066 051 6207 000

IMST_61 101 011 925 000 050 022 231 002 9038 000

IMST_62 057 011 -529 000 -058 022 -269 001 3497 000
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ASSIMETRIA CURTOSE 1B
INDICADORES EST ERRO Z SIG EST ERRO Z SIG 5  SIG
104 3395
IMST 63 166 011 4504 000 227 022 7 000 6 000
IMST_64 093 011 -851 000 005 022 024 081 7210 0,00
IMST_65 031 011 -287 000 -076 022 -352 000 2049 0,00
IMST_66 035 011 -325 000 -099 022 -457 000 31,16 0,00
135,0
IMST_67 L1901l 4598 000 085 022 39 000 0 0,00
IMST_68 086 011 -793 000 000 022 001 100 6258 0,00
IMST_69 079 011 -7,26 000 -028 022 -129 020 5401 0,00
IMST_70 004 011 041 068 -1,16 022 -532 000 2824 0,00

Nota: o valor EST é a estimativa do parametro de curtose ou assimetria; ERRO ¢é o erro padrdo da
estimativa. Valor Z e o teste Z da estimativa contra 0 (razdo EST/ERRO), e SIG € a significancia
deste teste.

Do total de 83 variaveis, 73 apresentaram assimetria significativa (isto €, com médias
elevadas), sendo 39 valores com assimetria fora do limite de 1, o que €
considerado um desvio expressivo nesse parametro (MUTHEN; KAPLAN, 1992). Do

total, 78 variaveis apresentaram assimetria negativa, e 5 assimetria positiva.

Dentro dos valores apresentados em curtose, 51 apresentaram curtose significativa,
sendo que 35 indicadores ficaram fora dos limites de 1. Em relacdo ao teste
Jarque-Bera de normalidade, observou-se que todas as 83 variaveis foram
significativas (100%), demonstrando um desvio sistematico da normalidade dos
indicadores. Portanto, as analises dos parametros normais de assimetria e curtose
na Tabela 1 demonstram que parte expressiva das variaveis apresenta desvios da

normalidade.

Toda vez que se tem um expressivo desvio da normalidade, conforme ocorrido, os
dados amostrais tendem a subestimar as correlacbes entre as variaveis. Isso
significa que é mais dificil encontrar relacfes significativas. Quanto a andlise fatorial,
expressivos desvios fazem com que os fatores figuem menos salientes, ou seja, é
mais provavel que se percam/excluam variaveis no processo da analise. Mesmo
assim, os desvios sugerem pela aplicacdo de um método de estimacdo robusto a

desvio da normalidade, tal como a estimacéo PLS.
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5.2.2.2 Anélise de linearidade

As técnicas em que se fundamentam as analises de correlacfes partem da premissa
de que os relacionamentos entre as variaveis sdo lineares, considerando o
coeficiente de Pearson como um indice do grau de ajuste linear entre as variaveis.
Assim, neste tdpico, analisou-se este comportamento e testou-se a linearidade dos
relacionamentos dos indicadores, por meio da significancia desta estimativa de

Pearson.

Na matriz que continha 3.403 correlagdes n&o redundantes, um total de 2.252 (66%)
das estimativas foram positivas, significativas e superiores a 0,09. Outras 212
(6,23%) foram negativas, significativas e inferiores a -0,08. Portanto, 2464
correlacdes foram consideradas significativas ao nivel de 5% bicaudais, o que atesta

aderéncia consideravel a linearidade dos indicadores propostos.

5.2.2.3 Analise de redundancia e multicolinearidade

Segundo Kline (2005), existe um potencial para a redundancia na base de dados
guando ocorrem correlacdes elevadas entre as variaveis. Para se prevenir qguanto a
isso, deve-se analisar se existem correlacdes superiores a 0,90 em termos

absolutos, mas isso ndo ocorreu para as variaveis.

5.3 Qualidade da mensuracao

Nesta etapa, buscou-se evidenciar e purificar as medidas, de acordo com o0s
processos usualmente aceitos nas ciéncias sociais (COSTA, 2011; NETEMEYER,;
BEARDEN; SHARMA, 2003). Assim, observando-se tais critérios, cuidou-se de
assegurar que os instrumentos de coleta de dados empregados no estudo fossem

confiaveis e validos.
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5.3.1 Anélise da dimensionalidade

Verificou-se a qualidade da mensuracao por meio da avaliacdo da dimensionalidade
das medidas. Aplicou-se o critério sugerido por Gerbing e Anderson (1988), isto €,
pela aplicagdo da avaliacdo da andlise fatorial exploratéria com extracdo por
componentes principais. Nesse caso, aplicou-se a premissa de que o numero de
fatores extraidos com autovalores superiores a 1 corresponde ao numero de

dimensdes existentes em uma escala.

Como pode ser visto, as perguntas de 1 a 9 ocupariam a dimensao denominada
“Conquista profissional”, enquanto as perguntas de 10 a 13 ocupariam a “Relagéo
carreira-vida pessoal”. Note-se que a pergunta 9 poderia ocupar a dimensao
‘Relacao carreira-vida pessoal” com uma carga de 0,34, e a pergunta 12 poderia

ocupar a dimensao “Conquista profissional” com uma carga de 0,45.
Outros critérios foram analisados para verificar a qualidade da solucdo, quais sejam:

a) medida KMO superior a 0,70 (com minimo aceitavel de 0,60);
b) variancia extraida superior 50% (o nivel desejavel deve ser superior a 60%);

¢) comunalidades superando a marca de 0,40.

Pode-se notar na Tabela 2 que, de forma geral, ap0s a depuracdo das solucdes
dimensionais obtidas, foi possivel verificar que a adequacdo da analise para a
escala EECO, com variancia explicada pelos fatores 49,47%, esta bem proxima do
minimo desejavel para variancia, bem como as variaveis EECO_02 e EECO_09, que
possuem comunalidades bem abaixo do desejado de 0,40. Ja as medidas KMO de
adequacao da amostra de 0,91 demonstram a existéncia de condicdes favoraveis a
aplicacdo da AFE (TABACHNICK; FIDELL, 2007).

Tabela 2 — Resumo das andalises fatoriais das escalas de EECO

Percentual
Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada
EECO_04 0,72 0,51
EECO_01 0,70 0,49
EECO_05 0,66 0,44 0,91 49,47%
EECO_07 0,66 0,43
EECO_03 0,64 0,40
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Percentual
Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada
EECO_08 0,63 0,40
EECO_06 0,63 0,39
EECO_02 0,58 0,34
EECO_09 0,49 0,24
EECO 12 0,43 0,55
EECO 11 0,84 0,51
EECO _10 0,76 0,46
EECO_13 0,57 0,39
Tabela 3 — Resumo das andlises fatoriais das Escalas de Aspectos Valorativos
Percentual
Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada
IMST 63 0,81 0,65
IMST 18 0,78 0,61
IMST 55 0,75 0,56
IMST_67 0,56 0,31
IMST 68 0,55 0,30
IMST 41 0,49 0,24
IMST 19 0,45 0,20
IMST_60 0,81 0,66
IMST 65 0,63 0,40
IMST 62 0,48 0,23 091 53,24%
IMST 22 0,48 0,23
IMST 21 -0,84 0,71
IMST 15 -0,83 0,68
IMST 17 -0,53 0,28
IMST 04 -0,49 0,24
IMST 23 -0,47 0,22
IMST 34 0,64 0,41
IMST 26 0,51 0,26
IMST 53 0,48 0,23
IMST 57 0,36 0,13

Tendo por base que, para Borges (1999), os aspectos valorativos envolvem a

realizacdo pessoal, pode-se compreender que, para a Geracdo Z, a realizacdo esta

associada ao prazer em relacdo ao significado do trabalho e ao resultado deste,

além de ela apresentar interesse em realizar as tarefas que lhe sdo conferidas,

buscando o direito a recompensas e o crescimento pessoal. Além disso, ainda ha

gue se falar da sobrevivéncia pessoal e familiar, pois é elemento que pode ser

garantido a partir do trabalho, sendo este o0 seu sustento e o da sua familia. Nesse
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contexto, busca-se fundamento em Oliveira (2011), ao afirmar que o trabalho esta

associado a carreira. Contudo, quando se trata dos jovens da Geracdo Z, as

expectativas se tornam um grande desafio.

A Escala de Aspectos Valorativos apresentou uma variancia extraida superior ao
aceitavel (53,24%) e KMO de 0,91, também superior ao desejavel. Entretanto, as
variaveis EECO_02, EECO_09, IMST_67, IMST_68, IMST_41, IMST_19, IMST_62,
IMST_22, IMST_17, IMST_04, IMST_23, IMST 53 e IMST 57 apresentaram
comunalidades bem abaixo do aceitavel de 0,35 e foram excluidas. Somente a
IMST_26 foi preservada, para que 0 construto “Sobrevivéncia pessoal e familiar”

mantivesse ao menos dois indicadores.

Tabela4 — Resumo das analises fatoriais das Escalas de Aspectos Descritivos

Percentual

Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada

IMST 56 0,71 0,51

IMST 70 0,68 0,46

IMST 54 0,67 0,45

IMST 66 0,57 0,32

IMST 59 0,47 0,22

IMST 32 0,68 0,46

IMST 50 0,64 0,41

IMST 31 0,62 0,39

IMST 69 0,38 0,14 0,81 61,40%

IMST 64 0,83 0,69

IMST 58 0,72 0,52

IMST 47 0,92 0,84

IMST 12 0,89 0,79

IMST 48 -0,77 0,60

IMST 61 -0,77 0,59

IMST 09 0,88 0,77

IMST_13 0,44 0,19

A Escala de Aspectos Descritivos apresentou uma variancia extraida superior ao
desejavel (61,30%) e KMO de 0,81, também superior ao desejavel. Entretanto, as
variaveis IMST_66, IMST_59 e IMST_69 apresentaram comunalidades bem abaixo
do aceitavel de 0,40 e, por isso, foram excluidas. Somente IMST_13 foi preservada
para que o construto “Responsabilidade social” mantivesse ao menos dois

indicadores.
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Tabela5 — Resumos das analises fatoriais das escalas de Expectativas

Percentual

Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada

IMST 35 0,73 0,54

IMST 36 0,70 0,49

IMST 45 0,61 0,37

IMST_46 0,55 0,30

IMST_07 0,52 0,27

IMST 43 0,40 0,16

IMST 20 0,71 0,50

IMST 24 0,61 0,37

IMST 14 0,47 0,22

IMST 33 0,46 0,21

IMST 28 0,39 0,15

IMST 40 0,86 0,74 0,91 52,44%

IMST 39 0,66 0,44

IMST 30 0,64 0,40

IMST 25 0,51 0,26

IMST 11 -0,37 0,14

IMST 27 0,34 0,12

IMST 37 -0,78 0,60

IMST 38 -0,68 0,46

IMST 29 -0,68 0,46

IMST 51 0,76 0,57

IMST 52 0,72 0,52

IMST_49 0,49 0,24

A responsabilidade pessoal observada na Geracdo Z pode ser baseada na
explicacdo de McCrindle (2011), ao afirmar se tratar de uma geracdo que preza pelo
crescimento profissional pleno e satisfatorio, contudo, esse sucesso nao pode
representar um desequilibrio da vida familiar e pessoal. Assim, a Escala de
Expectativas apresentou uma variancia extraida superior ao aceitavel (52,44%) e
KMO de 0,91, superior ao desejavel. Entretanto, as variaveis IMST_46, IMST_07,
IMST_43, IMST_14, IMST_33, IMST_28, IMST_11, IMST_27 e IMST_49
apresentaram comunalidades bem abaixo do aceitavel de 0,40 e foram excluidas.
Somente IMST_25 foi preservada para que o construto “Responsabilidade pessoal”

mantivesse ao menos dois indicadores.
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Tabela 6 — Resumos das analises fatoriais das escalas de Instrumentalidade

Indicador Carga Comunalidade KMO Varﬁ)aer:iie:gxi)llﬁceada
IMST 01 0,80 0,64

IMST 03 0,78 0,61

IMST_02 0,69 0,48

IMST 08 0,56 0,31

IMST 10 0,55 0,31 0,83 48,03%
IMST_16 0,21 0,04

IMST 42 -0,84 0,71

IMST 05 -0,80 0,64

IMST 44 -0,75 0,57

IMST_06 -0,57 0,32

A Escala de Instrumentalidade apresentou uma variancia extraida inferior ao
aceitavel (48,03%) e KMO de 0,83, superior ao desejavel. Entretanto, as variaveis
IMST_08, IMST_10, IMST_16 e IMST_06 apresentaram comunalidades bem abaixo

do aceitavel de 0,40 e foram excluidas.

Observa-se que as condi¢cdes para aplicacdo da AFE sdo aceitaveis, com um
consideravel percentual de variancia extraida dos construtos, o que reforca a
unidimensionalidade das medidas. Portanto, preferiu-se manter alguns indicadores
cujas comunalidades ficaram abaixo do patamar de 0,40, pois pode-se ainda

alcancar validade convergente nas préoximas etapas.

Geralmente nédo é recomendado utilizar construtos com menos de trés indicadores.
Entretanto, como se trata de uma analise fatorial exploratéria, em que as
subdimensdes foram extraidas dos construtos Valorativos, Descritivos, Expectativas

e Instrumentalidade, € aceitavel a manutencao dos indicadores.

Assim, sera possivel estimar a validade, a confiabilidade e a representatividade do
conceito em si, ou seja, a garantia de que o0 conceito € muito mais amplo que o
indicador. Uma sugestéo futura é que sejam elaboradas mais perguntas para cada
um desses construtos e/ou que as perguntas atuais sejam melhoradas, para

possibilitar um aumento da comunalidade.
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5.3.2 Validade convergente

O objetivo desta etapa é analisar o grau em que as estimacgfes sao livres de erros
sistematicos, 0 que atesta se as mensuracdes do pesquisador correspondem ao
construto desejado (CHURCHILL; IACOBUCCI, 2005).

Para tanto, aplicou-se o método de avaliacdo da validade convergente sugerida por
Bagozzi e Phillips (1991). Nessa proposta, busca-se verificar a validade convergente
por meio da avaliacdo da significAncia das cargas fatoriais dos construtos ao nivel
de 1%. Além disso, € possivel verificar se os indicadores conseguem explicar ao
menos 40% da variancia dos indicadores, de modo que um valor minimo de 0,63

deveria ser obtido para o quadrado das cargas fatoriais padronizadas.

Para tratar o modelo, empregou-se a estimagao por meio dos minimos quadrados
parciais, cuja robustez a desvios da normalidade se mostram evidentes (HAIR et al.,
2014). Destaca-se ainda que os construtos cuja dimensionalidade indicou dois
fatores foram operacionalizados como fatores de segunda ordem, conforme
proposta de Chin (2010). Nessa abordagem, os indicadores das dimensdes de um
fator de segunda ordem séo inseridos como indicadores do construto de ordem mais

elevada (segunda ordem). Os resultados estdo expressos na Tabela 7.

Tabela 7 — Validade Convergente dos indicadores

Indicadores Carga Erro ValorT
AE_IMST_39 « Autoexpressao 0,83 0,02 34,92
AE_IMST_40 « Autoexpressao 0,80 0,03 24,81
CMP_IMST_48 < Comprometimento 0,81 0,03 31,94
CMP_IMST_61 <« Comprometimento 0,81 0,03 30,49
CP_EECO_01 « Conquista profissional 0,61 0,04 15,59
CP_EECO_03 « Conquista profissional 0,72 0,02 31,91
CP_EECO_04 < Conquista profissional 0,68 0,03 21,49
CP_EECO_05 « Conquista profissional 0,56 0,04 14,78
CP_EECO_06 < Conquista profissional 0,76 0,03 29,87
CP_EECO_07 « Conquista profissional 0,73 0,03 22,63
CP_EECO_08 « Conquista profissional 0,76 0,03 29,68
CTF_IMST_31 « Condigdes de trabalho — fisico 0,80 0,02 42,34
CTF_IMST_32 « Condigdes de trabalho — fisico 0,72 0,04 19,37
CTF_IMST_50 « Condig¢des de trabalho — fisico 0,58 0,05 10,94
CTR_IMST_12 « Condigbes de trabalho — repeticbes 0,91 0,01 87,79
CTR_IMST_47 — Condigbes de trabalho — repetices 0,89 0,01 73,48
DDM_IMST_20 « Desgaste e desumanizagédo mental 0,70 0,07 10,16
DDM_IMST_24 — Desgaste e desumanizagdo mental 0,91 0,01 64,40
DDO_IMST_15 < Desgaste e desumanizag¢do organizacional 0,93 0,01 132,59




Indicadores Carga Erro ValorT
DDO_IMST_21 « Desgaste e desumanizagédo organizacional 0,93 0,01 140,55
DDS_IMST_54 < Desgaste e desumanizacao social 0,80 0,02 48,89
DDS _IMST_56 « Desgaste e desumanizacgéo social 0,66 0,04 18,10
DDS_IMST_70 « Desgaste e desumanizacao social 0,78 0,03 30,28
DIG_IMST_35 « Dignidade 0,71 0,03 24,15
DIG_IMST_36 «+ Dignidade 0,79 0,03 29,96
DIG_IMST_45 « Dignidade 0,80 0,02 36,85
ENV_IMST_01 < Envolvimento 0,76 0,03 25,81
ENV_IMST_02 < Envolvimento 0,75 0,03 27,37
ENV_IMST_03 < Envolvimento 0,80 0,02 41,77
IND_IMST_05 < Independéncia econdémica 0,84 0,01 59,93
IND_IMST_42 — Independéncia econdmica 0,82 0,02 48,07
IND_IMST_44 — Independéncia econbmica 0,78 0,02 35,35
JUS_IMST_18 « Justi¢a no trabalho 0,81 0,02 37,36
JUS_IMST_55 « Justica no trabalho 0,82 0,02 46,61
JUS_IMST_63 « Justica no trabalho 0,82 0,02 43,08
MED_AE « Expectativas 0,57 0,04 15,33
MED_CMP « Descritivos 0,58 0,05 12,95
MED_CP < Expectativas de carreira 0,89 0,01 75,98
MED_CTF « Descritivos 0,67 0,03 21,09
MED_CTR « Descritivos 0,57 0,04 12,64
MED_DDM <« Expectativas 0,59 0,05 12,73
MED_DDO « Valorativos 0,72 0,03 23,58
MED_DDS « Descritivos 0,66 0,03 19,12
MED_DESCRITIVOS « Significado do trabalho 0,24 0,08 2,87
MED_DIG « Expectativas 0,72 0,03 24,42
MED_ENV « Instrumentalidade 0,81 0,01 54,93
MED_EXPECTATIVAS « Significado do trabalho 0,79 0,02 41,42
MED_IND « Instrumentalidade 0,81 0,02 50,76
MED_INSTRUMENTALIDADE « Significado do trabalho 0,75 0,02 32,74
MED_JUS « Valorativos 0,71 0,03 25,16
MED_RCVP « Expectativas de carreira 0,90 0,01 83,05
MED_RE « Descritivos 0,59 0,05 13,06
MED_RESP « Expectativas 0,64 0,04 16,48
MED_RESPS « Descritivos 0,62 0,04 14,56
MED_RP « Valorativos 0,63 0,04 17,47
MED_SEG « Expectativas 0,74 0,03 27,38
MED_SPF « Valorativos 0,75 0,03 28,17
MED_SS <« Expectativas 0,62 0,04 15,41
MED_VALORATIVOS « Significado do trabalho 0,83 0,02 43,78
RCVP_EECO_10 — Relagéao carreira-vida pessoal 0,75 0,03 26,42
RCVP_EECO_11 «— Relagéo carreira-vida pessoal 0,75 0,03 28,06
RCVP_EECO_12 — Relagéo carreira-vida pessoal 0,79 0,02 37,02
RCVP_EECO_13 « Relagéao carreira-vida pessoal 0,67 0,04 17,68
RESPS _IMST_09 « Responsabilidade social 0,67 0,04 15,06
RESPS_IMST_13 < Responsabilidade social 0,89 0,02 55,43
RESP_IMST_25 « Responsabilidade pessoal 0,81 0,02 35,82
RESP_IMST_30 < Responsabilidade pessoal 0,79 0,03 26,73
RE_IMST_58 < Recompensa econdmica 0,92 0,01 124,68
RE_IMST_64 «— Recompensa econémica 0,86 0,02 42,61
RP IMST 60 < Realizagdo pessoal 0,81 0,02 33,27

58



59

Indicadores Carga Erro ValorT
RP_IMST_65 < Realizagdo pessoal 0,87 0,02 58,01
SEG_IMST_29 « Seguranga 0,77 0,02 32,79
SEG_IMST_37 « Seguranga 0,78 0,03 27,53
SEG_IMST_38 « Segurancga 0,82 0,02 40,25
SPF_IMST_26 < Sobrevivéncia pessoal e familiar 0,79 0,02 33,12
SPF_IMST_34 « Sobrevivéncia pessoal e familiar 0,83 0,02 48,08
SS_IMST_51 « Sobrevivéncia social 0,84 0,02 42,40
SS IMST 52 — Sobrevivéncia social 0,82 0,02 34,34

Nota: 1)~ peso de regressado do fator para o construto; 2) Erro da estimativa; 3) valor t da estimativa de
regressao.

Na Tabela 7, demonstra-se que a maioria dos indicadores finais obtiveram niveis
adequados de confiabilidade, pois todos tém carga significativa ao nivel de 1% (valor
T>2,23). Além disso, as cargas fatoriais ficam acima do limite sugerido de 0,50, com
excecdo de MED_DESCRITIVOS « Significado do trabalho, que ficou bem abaixo
do esperado, com uma carga de 0,24.

Nota-se que ndo se pode afirmar haver de fato um conceito de significado do
trabalho dado pela Geracdo Z nesta pesquisa, pois, ao se ler Oliveira (2014),
entende-se que, para essa geracdo, trabalhar significa liberdade para criar e
desenvolver suas ideias na empresa, sem sofrer represalias nem ser subordinado a
patrdes ou mandados. S&o jovens que apresentam dificuldades em ouvir e aceitar

criticas por acreditarem ser os melhores em tudo o que fazem.

5.3.3 Validade discriminante

A validade discriminante pode ser entendida como o grau em que se as medic¢des de
construtos distintos ha correlacbes que corroborem a premissa de que ambos
representam fatores diferentes (NETEMEYER; BEARDEN; SHARMA, 2003).
Usualmente a validade discriminante é obtida quando as medicfes ndo se
correlacionam em patamares demasiadamente elevados, 0s quais indicam que 0s
construtos medem o mesmo conceito (MALHOTRA; BIRKS, 2006).

Para analisar a validade discriminante, empregou-se o método sugerido por Fornell
e Larcker (1981), que consiste em comparar a variancia média extraida dos
construtos com a variancia compartilhada entre os construtos tedricos (R? obtido por

meio da correlagdo dos escores estimados no PLS). Toda vez que a variancia
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partiihada entre construtos superar a variancia explicada internamente (dos

indicadores), tem-se uma evidéncia de validade discriminante.

5.3.4 Analise da confiabilidade e indicadores de qualidade de mensuracao

Avaliar a confiabilidade de uma escala € uma tentativa de estimar o percentual de
variancia dessa escala, que € livre de erros aleatérios (MALHOTRA; BIRKS, 2006).
De fato, pela teoria psicométrica classica, a confiabilidade deve ser entendida como
a razdo da variancia do escore é verdadeira e a variancia total existente em uma
escala (NETEMEYER; BEARDEN; SHARMA, 2003).

Comumente, o Alfa de Cronbach é usado para estimar a confiabilidade das escalas
(NUNNALLY; BERNSTEIN, 1994), mas deve-se lembrar que tal medida s6 mede a
variacao livre de erros que ocorre em um unico momento da mensuragcéo, sendo,
portanto, considerada uma medida de consisténcia interna (NETEMEYER,;
BEARDEN; SHARMA, 2003).

Usualmente, valores de alfa superiores a 0,8 sugerem que as escalas tém
consisténcia adequada (NETEMEYER; BEARDEN; SHARMA, 2003), mas limites de
até 0,6 podem se aceitos para estudos que tratam de aplicagcbes pioneiras de
escalas (MALHOTRA; BIRKS, 2006). As seguintes dimensdes foram analisadas:

1) Expectativas de carreira
a) Conquista profissional
b) Relacéo carreira-vida pessoal
2) Significado do trabalho
a) Valorativos
i) Justica no trabalho
ii)Desgaste e desumanizacao organizacional
iil) Realizacdo pessoal
iv) Sobrevivéncia pessoal e familiar
b) Descritivos
1) Desgaste e desumanizacéo social
ii) Condicdes de trabalho — fisico

lif) Condicdes de trabalho — repeticbes
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Iv) Recompensa econdmica
v) Comprometimento
vi) Responsabilidade social
c) Expectativas
1) Dignidade
ii) Desgaste e desumanizagao mental
i) Autoexpresséo
Iv) Sobrevivéncia social
v)Responsabilidade pessoal
vi) Seguranca
d) Instrumentalidade
i) Envolvimento

i) Independéncia econdémica

A validade discriminante € violada, caso o construto explique mais a variabilidade de
outro construto do que de si mesmo (R? > AVE), exceto para os fatores de segunda
ordem e subdimensfes. Portanto, para todos os fatores principais, obteve-se
evidéncia de validade discriminante. Dessa forma, com base nos métodos
propostos, € possivel atestar a validade discriminante de todos os pares de
construtos do modelo, comprovando que eles mensuram diferentes aspectos do
fendmeno de interesse (MALHOTRA; BIRKS, 2006).

Ja nas medidas de qualidade da mensuracéo, temos o AVE, que significa o quanto
cada construto explica da variabilidade dos seus indicadores; o R? que é a
correlacdo elevada ao quadrado e, quando comparado com o AVE de outro
construto, mostra 0 quanto o construto explica do outro construto relacionado; a
Confiabilidade Composta e o Alfa de Cronbach, que sdo medidas de qualidade da
mensuracao e representam o quanto da variabilidade do construto esta livre de erros
aleatorios. O ponto de corte sugerido por HAIR et al. (2014) é de, no minimo, 0,60
para a Confiabilidade Composta (CC), 0,50 para o Percentual de Variancia
Explicada (AVE) e 0,60 para o Alfa de Cronbach (AC).

Portanto, as seguintes dimensfes ndo atingiram 0 minimo necessario nos
indicadores de qualidade, conforme sugerido. Na medida de AVE, as dimensoes

“Conquista profissional” (0,48), “Significado do trabalho” (0,48), “Descritivos” (0,38) e
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“Expectativas” (0,42) ndo atingiram o minimo desejavel de 0,50. Na medida de Alfa
de Cronbach, as dimensdes “Sobrevivéncia pessoal e familiar’ (0,58), “Descritivos”
(0,48), “Condicbes de trabalho - fisico” (0,49), “Comprometimento” (0,48),
‘Responsabilidade social” (0,41), “Desgaste e desumanizacdo mental” (0,52),
“Autoexpressao” (0,51), “Sobrevivéncia social” (0,53), “Responsabilidade pessoal”

(0,45) e “Instrumentalidade” (0,48) ndo atingiram o minimo desejavel de 0,60.

5.3.5 Teste do modelo estrutural

Nesta secao se apresenta o teste do modelo estrutural do estudo, que foi feito aqui
pela aplicacéo da técnica de modelagem de equacdes estruturais, dado o potencial
de testar modelos de mensuracéo de inter-relacfes entre construtos em uma unica
abordagem, além de considerar o impacto do erro de mensuracdo nas estimativas
(FORNELL; LARCKER, 1981; PODSAKOFF et al., 2003).

De forma genérica, a modelagem de equacdes estruturais refere-se as técnicas que
visam testar estruturas de covariancia (HAENLEIN; KAPLAN, 2004) amplamente
difundidas por softwares como o LISREL (FORNELL; BOOKSTEIN, 1982). No
entanto, como se viu, os dados do estudo ndo seguem uma distribuicdo normal, de
modo que sua aplicabilidade neste estudo seria limitada. Ademais, no limite, a
amostra ideal para testar esse modelo empregando a abordagem estrutural
tradicional seria de 1.176 casos (numero de elementos ndo redundantes na matriz

de covariancia).

Por tal motivo, buscou-se como alternativa a estimacdo por Minimos Quadrados
Parciais (Partial Least Squares — PLS) (HAENLEIN; KAPLAN, 2004). O método
requer uma amostra minima de 10 a 5 vezes o bloco de indicadores do construto
com maior niumero de indicadores ou o0 construto que tem maior niamero de variaveis
independentes (CHIN, 2000). Isso permite um teste com no minimo 55 respostas,
sendo um patamar ideal 220. Desse modo, o teste do modelo foi feito usando a

abordagem PLS. O modelo estrutural testado pode ser visto a seguir.



Figura2 — Modelo estimado no PLS: pesos
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Em termos das hipéteses testadas, apresentam-se em sequéncia pesos, erro

padrédo, testes T, significancia e resultados dos testes de hipéteses.

Tabela 8 — Resultado das hipéteses do modelo proposto

H Relacfes ORI DESV T Resultado
Expectativas de carreira—Conquista profissional 0,89 0,01 81,59 Suportada
Expectativas de carreira—Relacao carreira-vida pessoal 0,90 0,01 97,73 Suportada

H1 Significado do trabalho—Expectativas de carreira 0,43 0,03 12,64 : Suportada

H2 Valorativos—Significado do trabalho 0,41 0,02 25,56 : Suportada
Justica no trabalho—Valorativos 0,35 0,01 24,25 Suportada
Desgaste e desumanizacéo organizacional—Valorativos 0,36 0,02 24,13 Suportada
Realizacao pessoal—Valorativos 0,33 0,02 20,30 Suportada
Sobrevivéncia pessoal e familiar—Valorativos 0,37 0,02 23,72 Suportada

H3 Descritivos—Significado do trabalho 0,15 0,04 4,12 Suportada
Desgaste e desumanizacao social—Descritivos 0,26 0,02 13,71 Suportada
Condicoes de trabalho — fisico—Descritivos 0,29 0,02 16,61 Suportada
Condices de trabalho — repeticdes—Descritivos 0,22 0,02 9,01 Suportada
Recompensa econdmica—Descritivos 0,24 0,02 10,36 : Suportada
Comprometimento—Descritivos 0,28 0,02 12,70 Suportada
Responsabilidade social—Descritivos 0,30 0,02 11,96 : Suportada

H4 Expectativas—Significado do trabalho 0,40 0,01 31,71 Suportada
Dignidade—Expectativas 0,29 0,01 26,11 Suportada
Desgaste e desumanizacdo mental—Expectativas 0,22 0,02 11,74 : Suportada
Autoexpressdo—Expectativas 0,22 0,01 14,63 Suportada
Sobrevivéncia social—Expectativas 0,24 0,01 19,80 Suportada
Responsabilidade pessoal—Expectativas 0,25 0,01 16,94 : Suportada
Seguranca—Expectativas 0,30 0,01 25,78 Suportada

H5 Instrumentalidade— Significado do trabalho 0,38 0,01 26,32 Suportada
Envolvimento—Instrumentalidade 0,61 0,01 46,62 Suportada

Nota: a) ORI é o peso padronizado obtido para amostra completa; b) DESV é o desvio padrdo da
estimativa; ¢) o valor T é a razdo entre o0 peso ndo padronizado pelo seu erro padrado.

Como indicativos do poder preditivo geral do modelo, calculou-se a medida GoF,
gue indicou que 40% da variabilidade geral dos dados € explicada pelo modelo

preditivo proposto. Todas as hipoteses foram suportadas pelo modelo.

5.3.6 Célculo de médias e comparacao de perfil

Neste topico calcularam-se as médias das variaveis empregando a abordagem de
média ponderada pelas cargas fatoriais dos indicadores, conforme estimacédo do
PLS e sugestdes da literatura (KLINE, 2005). Nesse caso, os indicadores com maior
peso em seus respectivos construtos tém maior importancia na composi¢do do
escore estimado do construto latente. Para realizar a comparacdo de médias,

aplicou-se a analise de variancia dos construtos, como segue.
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Primeiro, calculou-se a média dos construtos por idade e identificou-se que existe
uma diferenca significativa para “Significado do trabalho”, “Valorativos”, “Justica no
trabalho”, “Desgaste e  desumanizagdo  organizacional”’,  “Descritivos”,
‘Responsabilidade social”, “Autoexpressao”, “Seguranca”, “Instrumentalidade” e

“Independéncia econémica”.

Como exemplo de comparacdo da idade, é possivel observar que nos grupos Entre
18 e 19 anos (C) e Acima de 20 anos (D), para o construto “Independéncia
econdmica”, a Significancia foi menor que 0,05. Isso significa que houve diferencas
significativas entre as médias dos grupos assinalados, em relacéo a faixa Entre 16 e
17 anos (B). Isso que as meédias de C (2,7) e D (2,9) foram significativamente
maiores do que a media de B (2,3), apesar da pequena diferenca numérica (D é
26,08% maior que C).

Na média dos construtos por género, identificou-se que existe uma diferenca
significativa para “Desgaste e desumanizacdo social”, “Condicbes de trabalho —

repeticdes”, “Expectativas”, “Dignidade” e “Seguranca”.

Grafico 3— Comparacédo de médias dos construtos de acordo com o género
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Na média dos construtos por escolaridade ndo existem diferencas significativas
entre 0s grupos, mesmo apesar da aparente diferenca entre os valores numéricos.
Como exemplo, a média de “Condi¢cdes de trabalho — repeticbes” para o grupo

Superior incompleto (D) foi de 3,2, enquanto para o grupo Fundamental incompleto
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(A) foi de 2,3. Apesar da diferenca numeérica, ndo € possivel atestar que as médias

sejam diferentes umas das outras, estatisticamente.

Gréfico 4 — Comparacdo de médias dos construtos de acordo com a escolaridade

6,0
50 7 A
4,0

2:07 - g ;/\“—/ 8 :

0,0 X Médio completo

Fundamental incompleto

Médio incompleto

CRPOES o o o O A XY o > O LIS o N & A .0 > > > 2 O .
N © R N SEF A S
é&\ 4._’\00 & ,pg\@s\ §§“»{@<" & é(‘\\ 65\ & < é\é‘ e évé & 4\\,,/6“ &..,4” & e,,e° é““\\a@b (\‘é\ & Superior incompleto
(S R G R UG S i R S R M i S R T P SNV > S
# & ST 0T S P I N ST S S S
) 2 & P L & e L R I et & @
o o P & ¥ &Y & & T &L P & ¥ @& S < &
T FC RS e ¥ R S & g & & & N &
& Y ‘)\q;;‘ & & o ,Qz,% aé &8 R & & Q,Q'z
< o7 QQ:'?O .&\"‘q’ A S < A o0 <& < &
G & & & & 2’
‘2 'O
LS & PSR &
< o &
< <

Na média dos construtos por tempo de trabalho, identificou-se que existe uma

diferenca significativa em “Condi¢cGes de trabalho — repeticbes”, “Responsabilidade

social” e “Independéncia econdémica’”.

Como exemplo de comparacdo do tempo de trabalho, é possivel observar que nos

grupos Entre 12 e 16 meses (C) e Acima de 17 meses (D), para o construto

“Independéncia econdmica”, a Significancia foi menor que 0,05. Isso significa que

houve diferencas significativas entre as médias dos grupos assinalados. A média de

D (2,7) foi significativamente maior do que a média de C (2,0), apesar da pequena

diferenca numérica (D é 35% maior que C).

Grafico 5 - Comparacédo de médias dos construtos de acordo com o tempo de
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Na média dos construtos “Desde qual idade trabalha”, identificou-se que existe uma

diferenca significativa em “Expectativas de carreira’, “Conquista profissional”,

“‘Desgaste e desumanizagéo organizacional”, “Instrumentalidade” e “Envolvimento”.
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Como exemplo de comparacgéo da idade, é possivel observar que nos grupos Entre
18 e 19 anos (C) e Acima de 20 anos (D), para o construto “Independéncia
econdmica”, a Significancia foi menor que 0,05. Isso significa que houve diferencas
significativas entre as médias dos grupos assinalados, em relacéo a faixa Entre 16 e
17 anos (B). Isso indica que as médias de C (2,7) e D (2,9) foram significativamente
maiores do que a média de B (2,3), apesar da pequena diferenca numérica (D é
26,08% maior que B).

Gréfico 6 — Comparacdo de médias dos construtos de acordo com trabalha desde

gual idade
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Na média dos construtos por curso/contrato, identificou-se que existe uma diferenca
significativa em “Expectativas de carreira”’, “Relacdo carreira-vida pessoal’,
“Significado do trabalho”, “Valorativos”, “Justica no trabalho”, “Desgaste e
desumanizacdo organizacional”, “Realizacdo pessoal”’, “Sobrevivéncia pessoal e

familiar”, “Descritivos”, “Desgaste e desumanizacao social”, “Condicfes de trabalho —

LI 11 ”

fisico”, “Recompensa econdémica”, “Seguranca” e “Envolvimento”.

Como exemplo de comparacdo por curso/contrato, é possivel observar que nos
grupos Supermercados (B) e Vendas (C), para o0 construto “Recompensa
econdmica”, a Significancia foi menor que 0,05. Isso significa que houve diferencas
significativas entre as médias dos grupos assinalados. Assim, a média de B (3,1) foi
significativamente maior do que a média de C (2,8), apesar da pequena diferenca

numérica (B é 10,71% maior que C).
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Grafico 7— Comparagédo de médias dos construtos de acordo com curso/contrato
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Na média dos construtos por renda familiar, identificou-se que existe uma diferenga

em “Expectativas de carreira”,

Relacéo carreira-vida pessoal”, “Justica no trabalho”,

“‘Condicdes de trabalho — repeticbes”, “Comprometimento”, “Responsabilidade

social”, “Expectativas” e “Envolvimento”.

Como exemplo de comparacdo por renda familiar, € possivel observar que nos
grupos De 3a 4 SM (B) e De 5 a 6 SM (C), em relacédo ao grupo Acima de 6 SM (D),

para o construto “Condic¢des de trabalho — repeti¢cdes”, a Significancia foi menor que

0,05. Isso significa que houve diferencas significativas entre as médias dos grupos

assinalados.

Assim, a média de D (3,8) foi significativamente maior do que as

médias de B (2,7) e C (2,7), apesar da pequena diferenca numérica (D € 40,74%

maior que B e C).

Grafico 8 — Comparacao de médias dos construtos de acordo com a renda familiar
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5.4 Questdes abertas: entrevista

Depois de observadas as caracteristicas dos jovens que constituiram a amostra da
entrevista, foram feitas perguntas abertas a eles, com o intuito de dar maior
liberdade de se expressarem. Conforme visto na literatura, McCrindle (2011)
explicou que o trabalho é percebido como algo de valor intangivel e inegavel para o
homem, que tem feito parte das diferentes geracdes, da Tradicionalista a Geracédo Z.

Considerando ser o trabalho de grande valor para o homem e a sociedade, a
primeira pergunta foi: O que significa trabalhar para vocé?

R1 - Trabalhar para mim seria quando vocé realiza uma atividade
renumerada.

R2 - Trabalhar para mim, significa poder mostrar proatividade, também acho
gue é uma questdo de se desenvolver, para mim trabalho significar isso, se
desenvolver e mostrar proatividade.

R3 - Significa independéncia conseguir as préprias coisas, uma
independéncia.

R4 - Trabalhar para mim é prestar servico para alguma empresa ou pessoa.
Desenvolver atividades para atender objetivos.

R5 - Exercer uma funcdo com o maximo de qualidade possivel da melhor
forma possivel.

A partir dessas respostas, pode-se constatar a associacdo do trabalho ndo apenas
ao poder econdémico, mas também ao modo como ele deve ser prestado, ou seja,
com qualidade, de forma proativa e outros atributos. Sobre isso, Oliveira (2014)
apontou na literatura que para trabalhar com os jovens da Geragcdo Z é necessario
agir com motivacdo, oferecendo-lhes qualidade de vida e um bom ambiente

organizacional.

Por conseguinte, a pergunta seguinte foi: Como vocé gostaria que fosse seu

trabalho?

R1 - Bem-sucedido, que na minha carreira, eu cresga junto com minha
equipe.

R2 - Eu gosto muito de falar, entédo gostaria de trabalhar em algo que eu
pudesse ajudar as pessoas e dar alguma instru¢éo, entender pensamentos,
algo neste ramo.

R3 - Pretendo ser dentista, entdo pretendo que meu trabalho seja uma coisa
prazerosa, que eu faga por amor, espero que seja uma coisa muito gostosa
de fazer.
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R4 - Gostaria que sempre fosse um ambiente muito agradavel com pessoas
que nos sentimos a vontade em trabalhar, um trabalho que ndo seja
magcante, que vocé tenha vontade de chegar para trabalhar.

R5 - Divertido, que néo fique enjoativo, por que quando fica enjoativo vocé
ndo fica com vontade de trabalhar. E repetitivo também.

Com base nessas respostas, nota-se que, para 0s jovens entrevistados, o trabalho
deveria ser algo divertido, realizado em um ambiente agradavel, e, além disso, que
Ihes desse prazer e Ihes proporcionasse crescimento de carreira. Sobre isso, busca-
se fundamento na explicacdo de Vasconcelos e Vasconcelos (2001), ao afirmarem
gue os valores, a cultura e os significados devem ser compartilhados na organizacao
para que o funcionéario possa entender e saber lidar com a tarefa que executa.

A terceira pergunta feita aos 20 jovens foi: O que vocé néo gostaria que ocorresse

no seu trabalho?

R1 - Essa distingdo de pessoas, eu hdo gostaria que ocorresse.

R2 - A falta de comunicacao.

R3 - Monotonia, fazer a mesma coisa.

R4 - Coisas ruins tipo, um patrdo que ndo compreenda as minhas ideias.
Vocé sempre tem que ter uma ideia e passar para 0s outros. E saber ouvir,
conselho é sempre bom.

R5 - Ndo gosto de brigas, eu ndo tenho disponibilidade para discussdes,
mentiras, atitudes inadequadas para o ambiente de trabalho.

R6 - A desvalorizagdo, eu dou o meu melhor no que eu fago, entdo vocé ser
desvalorizado causa muita tristeza em mim.

R7 - Abuso dos superiores, é muito desagradavel, ou mesmo chefes cantar.
R8 - Acidente.

R9 - Discriminagao.

R10 - Desrespeito, desigualdade.

R11 - Brigas, pois é horrivel vocé trabalhar em um ambiente que tenha
brigas constantes.

E possivel observar nessas respostas que cada jovem tem sua opinido propria e
Gnica quanto aquilo que ndo gostariam ou ndo gostam que aconteca no seu
trabalho, ou na empresa em que trabalham, podendo citar discriminacao, brigas,

desrespeito, desigualdade e outros fatores que levam a desmotivacdo do

funcionério.

Independentemente da empresa ou da funcéo exercida pelo funcionario, geralmente
0 que se busca é crescimento de carreira, seja entre 0s jovens, seja entre aqueles
gue ja estdo no mercado de trabalho ha muitos anos. A respeito de carreira, tém-se
os ensinamentos de Hall (2002), que a define como a percepg¢ao que cada pessoa
possui acerca da sequéncia de acdes e comportamentos associados com as

experiéncias vivenciadas em trabalho e atividades laborais. Tendo como base essa
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abordagem do autor, a quarta pergunta feita aos jovens foi: Qual o significado de

carreira para vocé?

R1 - Carreira eu penso que vocé esta numa area ha certo tempo entéo vocé
meio que vai sendo reconhecido pela sua experiéncia ja naquele campo.

R2 - Carreira é vocé fazer o seu proprio caminho. Para mim €& isso.

R3 - Carreira, acho que é o caminho que percorre 0 meu trabalho. O que ele
vai causar nas pessoas.

R4 - Eu acredito que é um crescimento profissional, a gente tem que
sempre esté buscando crescer mais. Nao se acomodar naquilo.

R5 — Acho que é um projeto de vida.

R6 - Carreira € vocé crescer dentro de uma empresa.

R7 - Algo que eu goste, algo que eu sinta prazer em fazer, algo que eu siga
e olhe estou feliz mesmo que ndo tenha um salario alto. Algo que eu olho e
veja que estou feliz e deseje fazer aquilo para o resto da minha vida.

R8 - E 0 que vocé almeja e planeja para a sua vida, desde crianca vocé
comeca a ter gosto para determinadas coisas e corre atras pois nada é facil
e nada cai do céu.

R9 - O que vocé faz, por exemplo psicéloga, professora, para mim é o
significado direto.

R10 - Vou definir j& olhando para o final da carreira, significa experiéncia.
Vocé conseguiu realizar todas as coisas que vocé gostaria.

Ao analisar as respostas dadas pelos jovens da amostra, nota-se que carreira

significa para alguns o crescimento profissional, o reconhecimento do seu trabalho,

uma atividade prazerosa, experiéncia, entre outros. Nesse contexto, constata-se que

carreira pode representar diferentes vertentes para esses 20 jovens, e, ao buscar na

literatura o que significa carreira, pode-se fundamentar essas respostas a partir de

Dutra (2010), ao afirmar que carreira pode significar mobilidade ocupacional,

caminho a ser seguido.

Ainda sobre carreira, por outro lado, Silva et al. (2016) afirmam que carreira possui

multiplos significados, tais como salario, vocacao, profissdo, ocupacéo e realizacao

profissional. A esse respeito, tém-se as respostas dos jovens:

R11 - Ingressar no mercado de trabalho e evoluir até aposentar.

R12 - Vocé ter um trabalho, independéncia, ter o “ganha pao” de todo dia.
R13 - E vocé ter um trabalho, ganhar dinheiro e se sustentar.

R14 - Significa uma imagem, uma reputacdo que a pessoa cria ao longo do
tempo em uma organizacao ou fora dela.

R15 - Trabalho, estudo, promocao na empresa.

R16 - E a pessoa que quer ter um seguimento na sua vida profissional, com
seu trabalho e estudos.

R17 - Um meio que eu iria trilhar meu caminho no trabalho.

R18 - Quando vocé faz o que vocé gosta e tem uma estabilidade financeira.
R19 - Como se fosse uma construgdo, uma escada que cada nivel fosse um
degrauzinho que agente fosse alcangando.

R20 - E uma conquista que vocé adquire no decorrer da vida.
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Usando ainda como base a explicagdo de carreira dada por Silva et al. (2016),
entende-se que algumas pessoas consideram salério, cargo, etc. como elementos
essenciais. Além do exposto, pode-se também citar os autores Vasconcellos e Neiva
(2016), por explicarem que as expectativas de carreira passam por mutacoes a cada

geracao, pois cada época vivida leva as pessoas a estabelecerem aquilo que

bY

esperam quanto a sua carreira. Sdo0 mutacdes que contribuem para criar
expectativas e anseios. Assim sendo, a quinta pergunta realizada foi: O que vocé
espera quanto a sua carreira? (dinheiro, sucesso, seguranca, etc.).

R1 - Tudo isso é muito bom, mas eu espero poder aprender, fazer aquilo o
que eu gosto, aprender com minha carreira e me tornar uma pessoa melhor.
R2 - Eu quero que ela faca a diferenca em alguma coisa, e que lucro,
dinheiro seja o resultado disso.

R3 - Realizacdo pessoal. E dinheiro, sucesso e seguranca vém com o
pacote.

R4 - Eu trabalhar com o que eu gosto, acho que se eu trabalhar com o que
eu quero, estou super feliz.

R5 - Fazer o que eu goste de fazer, quanto a salario se tiver uma
estabilidade financeira para mim tudo bem.

Pelos dados coletados, contatou-se que alguns jovens esperam aprender, fazer a
diferenca na empresa, realizar-se pessoalmente, ter dinheiro, sucesso e satisfacao,
além de fazer o que gostam e os faz felizes. Todavia, em se tratando da Geracéo Z,
foi visto na literatura, segundo Dalapria et al. (2015) ser uma geracdo caracterizada
por ser inquieta, imediatista e multitarefas. Diante desse contexto, a sexta pergunta
realizada foi: Vocé gostaria de permanecer por muito tempo na mesma empresa?
Dos 20, 10 disseram que sim e os demais disseram trabalhar na empresa que o pai
trabalhou, apontam sobre a questdo do tempo, de condi¢cBes para permanecer, entre

outros.

R1 - Se a empresa for boa sim, tranquilamente! Inclusive meu pai
permaneceu muito tempo em uma mesma empresa. Ele mudou algumas
vezes, mas ele voltou vérias vezes para essa empresa, amigos deles
fizeram isso. Entdo ndo tem problema nenhum.

R2 - Sim. Eu ndo saberia estipular um tempo, mas eu gostaria de
permanecer, por muito tempo, talvez até aposentar na mesma empresa.

R3 - Se for 0 que eu goste de fazer sim, ndo vejo problema.

R4 - Sim, por que a empresa que eu trabalho é muito boa.

R7 - Acho que néo, se tiver um tempo adequado para o aprendizado tudo
bem. Mas se eu tiver oportunidade de ir para outras empresas para ter
outras experiéncias para mim seria muito importante.

R8 - Sim, até eu alcancar meus objetivos pessoais.

R9 - Se fosse algo que eu goste de trabalhar sim.

R10 - Depende da empresa, se ela ndo for enjoativa e chata sim.
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Essas respostas evidenciam que a maioria dos jovens que constituiram a amostra
desta pesquisa gostaria de permanecer por mais tempo na mesma empresa.
Contudo, trata-se de uma resposta a ser mais profundamente analisada em
trabalhos futuros, pois os individuos da Geracédo Z gostam de novidades, criatividade
e novas aspiragdes, 0 que faz com que sintam n&o ter espago nas empresas, 0 que
0s motiva a buscar ambientes mais adequados aquilo que desejam, e isso
geralmente ndo se encontra em uma empresa de gestdo tradicional. Esse
entendimento permite direcionar a sétima pergunta: Vocé pretende seguir carreira no
mesmo setor ou area da sua empresa atual? Dos 20, foram apresentadas as sete
respostas mais relevantes.

R1 - Sim, antes ndo pensava nisso. Mas depois que comecei a estudar e

esta no meio me despertou interesse.

R2 - Nao, no momento trabalho no supermercado, mas ndo é meu sonho,

eu tenho meu sonho em trabalhar com administracdo. Eu quero seguir

carreira na administracdo e no supermercado néo vai ter isso. Eu quero ser

feliz na administracao.

R3 - Nao, tenho outros planos. O comércio € s6 como primeiro emprego

mesmo.

R6 - Nao. (Comércio)

R7 - Tenho vontade de continuar no comeércio, me identifiquei.

R12 - N&o seria no mesmo setor, pois pretendo fazer advocacia.

R14 - Sim, pois na verdade foi muito engracado, pois ndo gostava de

matemadtica ai fui trabalhar para o setor financeiro e fiquei apaixonada pela
administracdo. Administrar, planejar.

Percebe-se que as respostas se dividem: alguns pretendem permanecer no mesmo
setor ou atividade, enquanto outros ndo desejam continuar. Os que disseram
permanecer justificaram ter despertado interesse ou por gostar muito da atividade
gue executa. Os que responderam nao, argumentaram que onde trabalham néo € o

gue desejam para o futuro, ou por ter outros planos, seguir a carreira que deseja.

De acordo com Lemos e S& (2012), normalmente, as pessoas entram em uma
empresa e desejam fazer carreira nela, sendo essa a expectativa mais comum em
relacdo ao mercado de trabalho. Ao iniciar uma funcéo, a pessoa da inicio a sua
carreira haquela empresa e espera receber promocdo, mudar de cargo, ter aumento
de salario, reconhecimentos, etc. Dada a afirmativa dos autores, buscou-se saber:
Vocé tem esperanca de conseguir um crescimento dentro da empresa? E esse

crescimento seria rapido ou lento, a seu ver? E até que cargo chegaria?



74

R1 - Meu crescimento na empresa atual, eu até vejo sim. Inclusive porque
até sou bastante requisitado no que eu faco e até em outros setores, mas
n&o é o desejo continuar na empresa.
R2 - Acho que sim, ndo tdo rapido, mas também acho que ndo demoraria
tanto. E o cargo maior de geréncia ou algo do tipo.
R3- Sim, queria que fosse lento para aprender mais em cada setor que eu
passar, até chegar a geréncia.
R4 - Tenho esperanca sim, mas acredito que seja lenta, pois estamos em
um processo de evolucdo, aprimoramento, de errar e concertar o seu erro.
Esperaria chegar ao cargo de encarregado ou gerente.
R5 — Nao.
Pode-se observar nas respostas acima que a maioria dos jovens desta pesquisa tem
expectativa de crescer na empresa em que trabalha, mas reconhece que esse

crescimento € um processo lento, que demanda paciéncia e tempo.

E preciso destacar também que se trata da Geracdo Z, formada por jovens que,
segundo Ceretta e Froemming (2011), n&do lidam com formalidades nem hierarquias,
e isso pode interferir na escolha ou na paciéncia em permanecer em uma mesma
empresa por muito tempo a espera de crescimento. Somado a isso, essa geracao
também apresenta como caracteristica o fato de iniciar a vida laboral como trainee

almejando crescimento exponencial e rapido.

Para Oliveira (2014), os jovens da Geracdo Z, ao ingressarem em uma empresa,
esperam encontrar lideres com ritmo de trabalho acelerado e que criem um
ambiente descentralizado e propicio a participacdo. Todavia, ndo sao todas as
empresas brasileiras que tém essa visdo de atender as peculiaridades desta
geracao, principalmente quando se trata de empresa familiar, que, em geral, adota
uma gestao tradicionalista. Sendo assim, foi questionado aos jovens desta pesquisa:
Vocé pensa na possibilidade de, apds o término do seu contrato, permanecer na
empresa? Dos 20, quatro deles responderam ndo permanecer e 0os demais disseram

sim, mas nenhum deles apresentou justificativa para esta resposta.

Notadamente, a grande maioria dos 20 jovens que respondeu a esta pesquisa,
desejam permanecer na empresa apés o término do contrato. Os demais que
responderam “nao” apresentaram suas justificativas para ndo terem essa vontade,
como se dedicar aos estudos ou ja ter outros planos. A escolha por permanecer ou
nao na empresa em que realizam suas atividades laborais é explicada por Oliveira e
Wetzel (2009), ao enfatizarem que é durante o tempo do contrato que o jovem

percebe os principios do compromisso e da reciprocidade de longo prazo.
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Contudo, apenas 0 compromisso nado é suficiente, pois a qualidade de vida no
trabalho também é elemento desejado pelos jovens da Geracao Z. Sobre isso, Morin
(2001) salienta que o trabalho deve representar uma forma de comprometimento,
fazendo deste a motivacdo na organizacdo, mas deve, também, proporcionar
gualidade de vida aos colaboradores, independentemente da atividade
desenvolvida. Em relacdo a essa questdo, a décima pergunta feita aos jovens desta

pesquisa foi: O que significa qualidade de vida no trabalho para vocé?

R1 - Gostar do ambiente, gostar do que faz. Trabalhar bem procurando
sempre resultados melhores.

R2 - Qualidade de vida no trabalho € me dar bem com as pessoas do meu
setor sem ter divergéncias no geral. Que eu consiga atender todas as
minhas tarefas e que ndo figue com muito estresse por determinadas
situacdes.

R3 - Vocé se dar bem com as pessoas que vocé trabalha, e ser o melhor
possivel no que vocé faz.

R4 - Vocé esta seguro no que vocé estd fazendo, se dar bem com as
pessoas ao seu redor.

R5 - Vocé deve se sentir bem e ter vontade de trabalhar.

R6 - Respeito entre os colegas, entender que o limite de cada um.

R7 - Se sentir bem ao ir trabalhar todos os dias sem atrapalhar os outros.

R8 - Significa a pessoa sentir bem, o bem estar fisico, emocional,
psicolégico.

R9 - Seria como concilio o0 meu trabalho na minha vida.

R10 - Quando vocé trabalha com salide e estabilidade financeira também.

Conforme se pode verificar nas respostas, a qualidade de vida no trabalho apresenta
definicbes e ideias de acordo com o que cada um deseja e concebe como qualidade
de vida. Para alguns, trata-se de gostar do ambiente, dar-se bem com os colegas de
trabalho, enquanto para outros tem a ver com seguranca, bem-estar fisico,
emocional e psicologico, trabalhar com saude. Dessa forma, ndo se pode apontar
uma Unica concepcao de qualidade de vida, e sim varios entendimentos de acordo

com cada jovem.

Por fim, foi pedido a amostra: De modo geral, sobre o que vocé tem vivenciado na
empresa, 0 que tem a dizer para aqueles que desejam ingressar no primeiro

emprego?

R1 - Eu acho que vocé tem que focar no que vocé quer, vocé tem que tentar
mostrar o maximo suas qualidades para vocé se destacar dos outros.

R2 - Como é o primeiro emprego estd 6timo; cada coisa deve estar no
layout certo, para o primeiro emprego eu indicaria o supermercado.

R3 - Conciliar emprego com os estudos ndo € facil como muitas pessoas
acham, nada na vida é facil, mas vocé tem que se jogar no mundo e lutar
pelos seus sonhos.
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R4 - E importante, eu aconselho muito por que estou aprendendo muitas
coisas que nao esperava, estou amadurecendo muito com varias situacdes
gue estdo ocorrendo. Estou gostando muito, de verdade.

R5 - E importante pela experiéncia, sempre é bom. Por que vocé tem
experiéncia e sempre esta a frente de quem nao tem.

R6 - Vai mudar tudo, vocé vai ter outra visdo das empresas. Vocé vai ver
que tudo que sua mae falava era verdade. Sua visdo das coisas vai ser
ampliada.

R7 - Foco, se a pessoa quiser crescer no trabalho.

R8 - Paciéncia e boa sorte.

R9 - Seja esforcado, dedicado que tenha muita atencdo quando for te
ensinar alguma coisa.

R10 - Seja sempre disposto, atencioso e tenha muita paciéncia.

Certamente, muitas sdo as experiéncias vividas por cada pessoa que ingressa em
uma empresa, principalmente quando se trata do primeiro emprego. Nesse contexto,
considerando a vivéncia da amostra, os conselhos foram diversificados, mas, de um

modo geral, paciéncia, vontade de trabalho, foco e esfor¢co sdo algumas das

recomendacdes para aqueles que estédo ingressando no seu primeiro emprego.

Depois da realizacao das entrevistas com os 20 jovens, foi possivel observar o que
eles entendem por trabalho e qual expectativa de carreira cada um possui,

evidenciando existirem diferentes concepcdes entre o0 grupo.
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6 CONCLUSAO

Com o objetivo de analisar o significado do trabalho e as expectativas de carreira de
jovens belo-horizontinos pertencentes a chamada Geracdo Z, em processo de
primeiro emprego, este estudo permitiu evidenciar ser essa uma geragédo formada
por jovens que entram no mercado de trabalho na expectativa de encontrar
flexibilidade de horério, locais amplos e conectados, gestores sempre abertos ao

didlogo e que a qualidade de vida seja o principal foco das empresas.

Além disso, é uma geracdo dotada de varias caracteristicas, as quais as empresas
precisam se adequar para receber esses novos profissionais. S&o jovens
imediatistas, contestadores e individualistas, que desafiam as autoridades, mas que
se preocupam em melhorar as habilidades e competéncias no trabalho com foco no
crescimento profissional e pessoal. Nesse contexto, nota-se que a realidade das
empresas € ter uma gestdo estratégica voltada para a motivacdo desses novos

jovens trabalhadores.

Quanto aos estudos realizados em campo, dentre os principais achados, constatou-
se que o significado do trabalho ndo esta associado apenas ao poder econdémico,
mas também ao modo como o trabalho deve ser prestado, ou seja, com qualidade e
de forma proativa, entre outros tributos. Para os participantes, o trabalho deveria ser
algo divertido, que lhes desse prazer de executar, que Ihes proporcione crescimento

de carreira e se realizasse em um ambiente agradavel.

O estudo também evidenciou que os entrevistados esperam da sua carreira uma
oportunidade de aprender, fazer a diferenca na empresa, realizar-se pessoalmente,
ter dinheiro, sucesso, satisfacdo e fazer o que gostam e o faz felizes. Sdo jovens
gue mostraram o desejo de permanecer na mesma empresa por muito tempo. Em
relacdo ao significado de qualidade de vida no trabalho, os achados evidenciaram
como prioridades, entre outras, gostar do ambiente, dar-se bem com os colegas de
trabalho, seguranca, bem-estar fisico, emocional e psicoldgico e trabalhar com

salde.

Um ponto identificado a ser salientado é que, embora a Geragdo Z seja composta

por jovens que ndo aceitam ser mandados, alguns dos entrevistados manifestaram o
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desejo e a expectativa de seguir carreira por um longo tempo na empresa em que
trabalham. Possivelmente isso se deve ao fato de os jovens pertencentes a Geragéo
Z buscarem ingressar em empresas que tenham um modelo de gestao que estimule
suas caracteristicas pessoais, ou seja, instituicbes abertas ao didlogo, conectadas,
velozes, globalizadas. Tais peculiaridades sédo motivadoras para essa geracgao.

Outra questdo observada diz respeito a expectativa de crescimento dentro da
empresa. Sobre isso, pode-se verificar nas respostas da amostra que a maioria dos
entrevistados se mostrou confiante quanto a possibilidade de crescer na empresa
onde trabalha, porém, reconhece ser esse um processo lento, que demanda
paciéncia e tempo. Mesmo sendo a Geracdo Z caracterizada pelo imediatismo,
constatou-se que esses jovens tém consciéncia da importancia de saber esperar 0s
eventos acontecerem no seu tempo. Em alguns casos, a demora no crescimento se
deve a situacdo econdmica da empresa, a disponibilidade de cargo e ao tempo em

gue o jovem trabalha na organizacéo.

A partir da andlise fatorial, pode-se sugerir a existéncia de dois conjuntos de
expectativas de carreira pela Geracdo Z. O primeiro fator reuniu as conquistas no
ambiente de trabalho, tais como crescimento, remuneracao e sucesso na carreira. O
segundo fator foi a interface entre carreira/trabalho e a vida pessoal/familiar dos
jovens, sendo possivel observar a importancia dada pela Geragdo Z a esse aspecto,
deixando claro que esses individuos valorizam a vida fora do trabalho e a realizac&o

de ocupacOes de carater pessoal.

Como indicativos do poder preditivo geral do modelo de hipéteses, calculou-se a
medida GoF, que indicou que 40% da variabilidade geral dos dados € explicada pelo

modelo preditivo proposto. Todas as hipoteses foram suportadas pelo modelo.

Por fim, é preciso enfatizar que este estudo ndo pretende esgotar o assunto, mas,
sim, servir de base e estimulo para o desenvolvimento de trabalhos futuros de maior

profundidade e com uma amostra mais ampla.

Esta pesquisa contribuiu academicamente para confirmar que a compreensao
acerca do significado do trabalho e das expectativas de carreira por parte dos jovens
gue formam a Geragdo Z envolve véarios ambitos além do fator econémico, como

gualidade de vida no trabalho, as tarefas desenvolvidas, o uso de tecnologias,
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crescimento na empresa, entre outros. Tais peculiaridades permitiram a académica

conhecer mais de perto o que essa geracao espera para si.

Ao mesmo tempo, este trabalho apresentou um perfil da geracdo que pode ser
usado como fonte para pesquisas pelas empresas que desejam contratar jovens, de
modo a conhecer melhor seus anseios, vontades e expectativas em relagcdo ao
primeiro emprego. Assim, este estudo contribuird de modo a nortear a empresa a
adotar determinados comportamentos, praticas e posturas que atendam ao perfil

apresentado pela Geracéo Z.
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APENDICE A

Roteiro de entrevista

Estamos realizando uma pesquisa para analisar o significado do trabalho e as
expectativas de carreira de jovens belo-horizontinos pertencentes a chamada
Geracgao Z, em processo de primeiro emprego. Esta pesquisa integra a dissertacéo
de mestrado de Sandra dos Santos Trindade, mestranda da Faculdade de Ciéncias
Empresariais (FUMEC), e gostariamos de contar com a sua participacdo e

colaboragéo.

INSTRUCOES

e Seja sincero nas suas respostas.
e Nao precisa se identificar.

e O questionario € anénimo, e os dados serdo considerados confidenciais.

QUESTOES

1) Perfil demogréafico da amostra

a) ldade:

b) Género: ( ) M ( )F

c¢) Escolaridade:

d) Tempo de trabalho:

e) Trabalha desde qual idade?

f) Curso/Contrato (Administrativo, Vendas, Supermercados):

g) Renda familiar:

2) Questdes direcionadas

a) O que significa trabalhar para vocé?

b) Como vocé gostaria que fosse seu trabalho?
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¢) O que vocé néo gostaria que ocorresse no seu trabalho?

d) Quais as suas expectativas em relacao a carreira?

e) Vocé pretende seguir carreira por muito tempo na mesma empresa?

f) Vocé pretende seguir carreira por muito tempo no mesmo setor?

g) Vocé tem esperanca de conseguir um rapido crescimento dentro da empresa?

h) Vocé pensa na possibilidade de, apos o término do seu contrato, permanecer na

empresa?

i) Considerando que vocé esteja no seu primeiro emprego, o0 que pode dizer quanto

as suas expectativas de carreira?

j) De um modo geral, sobre o que vocé tem vivenciado na empresa, 0 que tem a

dizer para aqueles que desejam ingressar no primeiro emprego?
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ANEXO A

Escala de Expectativas de Carreira na Organizacdo (EECO)!

Considerando suas expectativas em relacdo aos proximos cinco anos em sua atual
organizagao, indique a probabilidade de ocorrerem algumas das situagbes
apresentadas abaixo:

Nada provéavel Provéavel Extremamente provavel
0-3 3-5 6

() 1. Terei prestigio entre meus colegas em fungao do trabalho realizado.

() 2. Serei bem remunerado em relacéo as minhas responsabilidades profissionais.
() 3. Terei conseguido conquistas profissionais relevantes na minha carreira.

() 4. Minha remuneragéo sera compativel com minhas expectativas de salario para
esse periodo.

() 5. Minhas atividades profissionais serdo mais interessantes do que hoje.

() 6. Estarei satisfeito com o progresso da minha carreira.

() 7. Realizarei um trabalho compativel com minhas preferéncias profissionais.

() 8. Atingirei meus objetivos de carreira estabelecidos para esse periodo.

() 9. Serei um profissional bem-sucedido na minha carreira.

() 10. Conseguirei equilibrio entre vida pessoal e trabalho.

( ) 11. Minha vida pessoal estara preservada de interferéncias do trabalho.

() 12. Terei boa qualidade de vida mesmo considerando as exigéncias do trabalho.

() 13. Minha carga horéria de trabalho sera compativel com minhas necessidades

pessoais.

Crivo de correcdo EECO
Aspectos Questdes
Objetivos 2,4,5,7,8,13
Subijetivos 1,3,6,9 10,11, 12

! Fonte: VASCONCELLOS, Vinicius Carvalho de; NEIVA, Elaine Rabelo. Escala de Expectativas de
Carreira na Organizacao: desenvolvimento e evidéncias de validade. Psico-USF, Braganca Paulista,
v. 21, n° 2, p. 245-257, maio-ago. 2016.
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ANEXO B

Inventario da Motivac&o e Significado do Trabalho (IMST)?

7

Caro participante, o questionario que segue é o Inventario da Motivacdo e do
Significado do Trabalho (IMST), que tem a finalidade de ampliar o entendimento
guanto as suas relacbes com o trabalho. Nele h4 questdes acerca do trabalho em
diversas perspectivas, tais como: como ele deve ser, 0 que vocé espera dele, a
realidade e a percepcédo do seu desempenho, entre outras. Assim sendo, o ISMT
esta dividido em trés partes a serem respondidas.

Neste trabalho, ndo existem respostas certas ou erradas, apenas opinides. Suas
respostas serdo andnimas, assim como sua identidade. Por isso, ndo escreva seu
nome nem assine a folha de perguntas, pois as respostas coletadas serao

analisadas em conjunto.

IMST

PERGUNTA: Como seria um trabalho ideal para vocé? Atribua nota de 0 a 4.

Primeira parte do IMST
E um prazer realizar minhas tarefas.

Tenho oportunidades de me tornar mais profissionalizado (mais qualificado).

As pessoas sabem o quanto é importante o meu trabalho.

Os chefes sabem se comunicar com cada um.

O meu trabalho é o meu sustento.

Sou independente porque assumo minhas despesas pessoais.

Ter um emprego € uma garantia.

Trabalhando, tenho o retorno econdbmico merecido.

O |0 |INOO O™ [W(N |-

Trabalhar é obrigacdo de todas as pessoas.

Trabalhando, penso no quanto os outros vao se beneficiar com os resultados do
10 meu trabalho.

11 Se trabalho, tenho direito a um retorno merecido.

12 Sinto que todos os dias estou repetindo as mesmas coisas.

13 Trabalhar € pegar no pesado, fazer forca.

14 Trabalhar exige da cabeca, do pensamento.

15 Minhas opinifes sobre o trabalho sdo levadas em conta.

16 Tenho que pensar e me esforcar para coseguir fazer o trabalho.

17 No meu trabalho, sinto ser tratado como pessoa respeitada.

18 No meu trabalho sdo tomados todos os cuidados necessarios a higiene.
19 Fazendo minhas tarefas néo corro riscos fisicos.

20 Eu gosto de ver minhas tarefas prontas.

2 Fonte: BORGES, Livia de Oliveira. A estrutura fatorial dos atributos valorativos e descritivos do
trabalho: um estudo empirico de aperfeicoamento e validacdo de um questionario. Estudos de
Psicologia, Natal, v. 4, n° 1, p. 107-139, 1999.
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21 Minhas opinifes sobre o trabalho sdo levadas em conta.
22 Trabalhando s6 faco amigos.
23 Os chefes confiam em mim.
24 O trabalho € um meio de crescimento na vida.
25 Trabalhando, decido o0 que compro para mim.
O trabalho me proporciona as principais assisténcias (transporte, educacéao, saude,
26 moradia, aposentadoria, etc.).
Trabalho é responsabilidade, porque quem trabalha enfrenta os problemas daquele
27 trabalho.
28 Reconheco a autoridade dos superiores.
29 A empresa cumpre obrigacfes para comigo.
30 O trabalho preenche o tempo.
31 Trabalhar exige esforco fisico (corporal).
32 O trabalho é duro porque exige esforco, dedicacéo e luta.
33 Minhas tarefas exigem gue eu tente fazer o melhor.
34 O que ganho é suficiente e de acordo com meu esforco.
35 O trabalho me torna uma pessoa digna.
36 O trabalho é a garantia da existéncia humana.
As condi¢Bes de conforto (higiene, disponibilidade de materiais, equipamentos
37 adequados, conveniéncia de horario) facilitam a boa execucéo do trabalho.
Fazendo minhas tarefas, tenho oportunidades permanentes de aprendizagem de
38 novas coisas.
39 Eu assumo as consequéncias do que decido sobre meu trabalho.
40 Meu corpo € necessario para fazer minhas tarefas.
41 Os colegas de trabalho me querem bem.
42 Meu trabalho é minha sobrevivéncia.
43 Trabalhar bem é o que preciso fazer para continuar no meu emprego.
44 Trabalho para ter assisténcia para mim e minha familia.
45 O trabalho é a base para o progresso da sociedade.
46 O trabalho é para ser feito de acordo com o que dizem 0s superiores.
47 Todo dia faco tarefas parecidas.
48 Trabalhar é estar ocupado, fazendo alguma coisa.
49 Trabalhando estou usando meu pensamento para fazer as tarefas.
50 O trabalho é corrido quando se trabalha também em casa.
51 Trabalhar é fazer a tarefa.
52 Trabalho de acordo com minhas possibilidades.
53 Todos os trabalhadores se esforcam como eu.
54 Trabalhando, sinto-me como uma maguina ou um animal.
55 No meu trabalho sdo adotadas todas as medidas de seguran¢a recomendaveis.
56 Sou discriminado devido ao meu trabalho.
57 Todos gue trabalham tém os mesmos direitos.
58 Esfor¢o-me muito e ganho pouco.
59 O trabalho me deixa esgotado.
60 Trabalhando, sinto-me gente.
61 Trabalhando, sinto-me atarefado.
62 Sou reconhecido pelo que faco.
63 Trabalho em ambiente limpo.
64 Mereco ganhar mais pelo meu trabalho.
65 Quem trabalha estd bem de cabeca.
66 No meu trabalho, estdo sempre me exigindo rapidez.
67 No meu trabalho, tenho as ferramentas necessérias.
68 Recebo toda a assisténcia que mereco.
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69 Trabalhando, exercitamos o corpo.
70 Tenho que terminar minhas tarefas com pressa.
Crivo de correcéo IMST
Questdes
1,3,4,8,18,19,23,26,29,33,34,38,53,55
Valorativos ,57,63,67,68
5,6,12,13,14,16,32,39,40,43,45,46,47,
Descritivos 48,49,52,66,69
2,7,9,11,24,25,27,30,35,36,37,42,44,5
Expectativas 9,60,64,65

Instrumentalidade

10,15,17,20,21,22,28,31,41,50,51,54,
56,58,61,62,70

Questdes demograficas

1) Perfil demografico da amostra

a) ldade:

b) Género: ( ) M ()F

c¢) Escolaridade:

d) Tempo de trabalho:

e) Trabalha desde qual idade?

f) Curso/Contrato (Administrativo, Vendas, Supermercados):

g) Renda familiar:



