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Resumo

Com o mercado de trabalho a tornar-se cada vez mais competitivo, as empresas procuram
novas formas de se diferenciar de modo a serem consideradas empresas atrativas, nao s

para atrairem novos colaboradores como para reterem os que ja tém.

No que toca a atracao, dado que a geragao Y ¢é a geragdao que estda a entrar em grande
escala no mercado de trabalho, ha que perceber o que motiva e atrai esta geracao, de modo
a que as empresas consigam saber que estratégias utilizar em ordem a melhorar o seu Employer

Branding.

O presente estudo tem como objetivos: i) perceber que valores de trabalho sio
valorizados pela geragao Y; ii) perceber se existem diferengas dentro desta geracao, tendo em

conta se os individuos ja tiveram ou nao alguma experiéncia profissional relevante.

Foi utilizada uma metodologia quantitativa via inquérito por questionario a 320 pessoas.
Os resultados foram analisados com recurso ao software IBM SPSS Statistics 24 (Statistical

Package for the Social Sciences).

Foram estudadas 7 conjuntos de valores relacionados com o trabalho e com a proposi¢ao
de valor do empregado, sendo elas as seguintes: Salario, Seguranca, Desenvolvimento,

Flexibilidade, Prestigio, Altruistas e Sociais.

Concluiu-se que os valores de trabalho mais valorizados por esta geragdo siao os de
Desenvolvimento e os Sociais e, pelo contrario, o que menos valorizam siao os de Prestigio.
Paralelamente, observou-se que nao existem diferencas significativamente relevante entre os
dois grupos estudados, a excegao da Seguranca, valor que apresenta uma relevancia maior

nos individuos que ja se encontram no mercado de trabalho relativamente aos estudantes.

Palavras-chave: Valores de trabalho, Employer Branding, Gerag¢do Y, Geragao

Millennials



Abstract

With the labor market becoming increasingly competitive, the companies must
differentiate themselves, not only to attract new employees but also to motivate the ones

they already have.

As far as attractiveness is concerned, since the Y generation is the one that is entering the
labor force with full commitment, it is necessary to understand what engages and attracts

them, for companies to know what to improve on their Employer Branding.

The objective of this study is: i) To understand which work values are valued by
generation Y; ii) Understand if there are any differences between generations, depending if

they have or don’t have professional experience.

It has been a quantitative footage via inquiry by a survey made to 320 people.

The results were excluded with the IBM SPSS Statistics 24 software (Statistical Package

for Social Sciences).

7 set of values related to work and to employee value proposition were studied, such as:

Salary, Security, Development, Flexibility, Prestige, Altruistic and Social.

It was concluded that the most significant labor values for this generation are those related

to Development and Social. On the other hand, Prestige is one of the least valued.

At the same time, it was observed that there are no significant differences between the
studied variables, except for Safety that has greater relevance to individuals who are already

in the labor market, comparing to students.

Keywords: Work values, Employer Branding, Generation Y, Millennials Generation
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CAPITULO I: Introducio

A competicao pelo recrutamento e retengao de funcionarios talentosos tem verificado um
aumento significativo no séc. XXI (Hillebrandt & Ivens, 2013).

Nesta crescente concorréncia no mercado de trabalho, a necessidade de uma organizagao
se tornar um “great place to work™ ganhou um impulso significativo (Jain & Bhatt, 2013).
No inicio deste século, ja alguns autores referiram que se iria tornar mais dificil atrair e reter
as pessoas certas, pelo que se estaria numa fase de guerra pelo talento (Axelrood et al., 2001).

Posto isto, se os processos de recrutamento e selecdo sempre foram de uma importancia
extrema no bom funcionamento de uma organizagao, esta importancia tem vindo a ser cada
vez mais acentuada.

E, portanto, crucial para as empresas perceberem como podem agir de modo a serem
consideradas empresas atrativas.

Os profissionais de Recursos Humanos tém um papel critico na atragdo de novos
colaboradores, mas uma empresa s6 pode ser eficaz nesta tarefa se a tornar prioritaria e
estratégica na organizacao, devendo por isso comegar por perguntar o que faz as pessoas
escolherem uma determinada organizagao e manterem-se na mesma. Ou seja, esta “guerra
pelo talento” s6 pode ser vencida se conhecer a proposta que esse talento valoriza (Chanbers
et al, 1998).

A medida que a geragio Y, também chamada de Geracio Millennial, vai ingressando no
mercado de trabalho em grande escala, ha que perceber o que é que motiva e atrai esta
gera¢do quando esta procura uma oportunidade profissional.

A Geragao Y ¢ habitualmente referida como um grupo de pessoas nascidas entre 1981 e
2000 (Cekada, 2012), tratando-se da geragao mais recente no mercado de trabalho, que vive
rodeada de informagcao e de inovagoes tecnologicas, sendo a primeira geragao a ter acesso a
internet, a telemoéveis e as redes sociais (Bolton, 2013).

Dado que esta geragao é capaz de se tornar na geragao com a for¢a de trabalho mais
produtiva da historia, trazendo uma nova onda de ideias, energia e inovagao, ¢ imperativo
para as organizagdes saber como atrai-la, recruta-la e reté-la (Malik & Khera, 2014).

Esta geracao ¢é significativamente diferente em termos de perspetivas e preferéncias em
relagao as geragoes anteriores (Lyons et al., 2012). Tendo crescido num mundo caracterizado

por rapidas mudangas, avangos tecnolégicos e globalizagio (Edmunds & Turner, 2005), esta



geragdo desenvolveu um conjunto diferente de orientacGes e perspetivas de vida e do
trabalho, afetando o seu comportamento numa direcio que parece ser diferente das outras
geragoes (Hershatter & Epstein, 2010).

Os valores de trabalho consistem em expressOes intrinsecas das varias necessidades ou
objetivos que as pessoas procuram satisfazer ao longo do seu percurso profissional, incluindo
as necessidades financeiras, sociais, intelectuais, de status, de estima e de auto-realizaciao
(Loc., 1976; Ros et al., 1999; Super e Sverko, 1995). Niao sendo certo que os valores no
trabalho sejam diferentes entre geracoes, a verdade é que a relagio deste grupo com as
tecnologias e com as instituigdes escolares que estiveram na base da sua educacio tem
mudado o comportamento desta gera¢ao com o trabalho (Hershatter & Epstein, 2010).

Como referido anteriormente, ¢ essencial atrair e reter os funcionarios certos, pelo que é
importante conhecer as suas preferéncias e valores. Uma gestao estratégica de RH deve estar
preocupada com as prioridades estratégicas da organizacdo e procurar identificar o talento
capaz de promover estas prioridades (Schneider's, 1987). Isto s6 é conseguido através de
politicas de recrutamento eficazes.

Um dos objetivos deste estudo passa por perceber quais os valores de trabalho mais
importantes por parte dos profissionais desta gera¢ao quando procuram ou uma nova, ou a
primeira oportunidade de trabalho.

Paralelamente, outro dos objetivos é perceber se existem diferencas dentro da geracio
Millennial, dependendo se os individuos ja tiveram alguma experiéncia profissional ou nao.

Desta forma poderemos perceber quais os valores de trabalho considerados mais
importantes para esta geragao, de forma a tornar o Employer Branding de uma empresa mais

eficiente e eficaz.



CAPITULO II: Revisio da literatura

Os recursos humanos sio o recurso mais importante para as organizagoes
contemporaneas (Malik & Khera, 2014) e a atratividade de uma organizac¢ao é um fator
importante no recrutamento e reten¢ao de funcionarios (Edwards, 2009).

As organizagoes precisam compreender as percegoes dos potenciais colaboradores a fim
de identificar e corrigir as possiveis falhas nos recrutamentos realizados (Ito et al, 2013).

Num ambiente de trabalho em evolugdo, as novas geragdes entram a medida que as
geracbes mais antigas saem da forca de trabalho. A medida que os Millennials entram no
mercado de trabalho, as empresas precisam entender os seus valores para melhor recruta-
los.

Ao longo deste estudo serao abordados alguns conceitos, tais como Employer Branding,
Proposi¢ao de Valor do Empregado, Valores de Trabalho e Geragao Millennial, de forma a

conseguir ter uma visao mais ampla e aprofundada do objeto de estudo.

1. Employer Branding

As organizagoes estao cada vez mais envolvidas numa competi¢ao para atrair profissionais
altamente qualificados em diversas areas (Mahroum, 2000).

Uma vez que a concorréncia para atrair os melhores funcionarios tornou-se quase tio
feroz como a concorréncia para os clientes (Berthon et al., 2005), as organizacdes devem
diferenciar-se dos seus concorrentes e conseguirem ser vistas como um local de trabalho
atrativo, tanto para os funcionarios atuais, como para os potenciais (Lievens & Highhouse,
2003).

Em ordem a conseguir atrair os melhores funcionarios, as empresas comegaram
recentemente a usar principios e praticas de branding na area da gestio de recursos humanos,
tendo sido esta aplicacao denominada de Employer Branding. Cable e Turban (2001) referem
que este conceito surgiu como resultado da aplicagdo dos principios de marketing a gestio

de recursos humanos (ou seja, marketing interno).



Lloyd (2002) define Ewmployer Branding como a "soma dos esfor¢os de uma empresa de
modo a transmitir aos atuais e potenciais funcionarios de que é um lugar desejavel para
trabalhar".

Ao criarem uma imagem positiva através do Employer Branding, as organizag¢oes enviam
essa mensagem aos atuais e potenciais funcionarios (Smedley, 2007).

Ou seja, o Employer Branding trata-se do pacote de beneficios psicolégicos, econémicos e
funcionais fornecidos aos empregados pelo empregador (Thorne, 2004), de modo a
posicionar a empresa na mente dos potenciais funcionarios como um 6timo lugar para
trabalhar (Branham, 2001).

A imagem distintiva de um potencial empregador afeta diretamente a mente e as escolhas
dos potenciais funcionarios (Petkovic, 2004).

Ewmployer branding foca-se em varias questoes, como a compreensao das preferéncias dos
colaboradores quando estes integram a organiza¢ao e como essas prioridades podem mudar
a medida que constroem as suas carreiras (Ito et al, 2013).

Segundo este autor, esta ferramenta utilizada como meio de atrair novos colaboradores e
reter os existentes esta a ganhar cada vez mais destaque.

Devido ao seu potencial, a gestao continua a englobar o employer branding como uma
ferramenta util para fortalecer a aquisi¢ao e reten¢ao de recursos humanos, dado que este
conceito e o de atratividade organizacional estao estreitamente relacionados (Hillebrandt &
Ivens, 2013).

No que toca a atracdo de candidatos, é fundamental compreender quais os fatores que
sao avaliados aos olhos dos mesmos, de forma a ajudar os profissionais de recursos humanos
a desenvolverem ofertas de emprego mais efetivas e a apresentarem propostas de trabalho
mais aliciantes.

Segundo Berthon (2005), a medida que as organizagdes procuram atrait Novos
funcionarios, o impacto do employer branding ira continuar a crescer. Isso s6 pode ser feito de
forma eficaz quando as organizagoes entenderem os fatores que contribuem para a
"atratividade do empregador”. Somente quando as organizagoes trabalharem para integrar
esses fatores no employer branding é que podem competir com sucesso de modo a atrair novos

funcionatrios.



2.Proposigao de Valor do Empregado (PVE)

Determinar uma Proposi¢ao de Valor do Empregado (PVE) ou Employee 1 alue Proposition
(EVP) é um passo importante no processo de Employer Branding (Sullivan, 2004), dai estes
dois conceitos estarem relacionados.

A formulacdo da PVE implica a defini¢io de um conjunto de beneficios que distinguem
a situagao atual do empregado, numa dada empresa, da restante concorréncia e é percebida
e avaliada com base na atratividade de uma organizagao e vice-versa (Hillebrandt & Ivens,
2013).

Uma PVE deve ser unica, relevante e convincente, de modo a ser um dos maiores
impulsionadores da atragio, comprometimento e reten¢ao de talentos.

Para Aloo e Moronge (2014), é fundamental que os gestores de Recursos Humanos
percebam a importancia de certas variaveis que os colaboradores valorizam de forma a
desenhar e tornar eficazes as iniciativas da PVE com o objetivo de os atrair e reter.

O estudo de Ito (2013) considera seis fatores que sao comuns a estudos de recrutamento
e retenc¢do e estudos de imagem de marca (Lievens & Highhouse, 2003; Williamson et al.,
2002).

O primeiro fator instrumental, o salario, inclui o nivel de pagamento absoluto e o nivel
de pagamento em relagio a outros empregados por organizagoes da mesma ou de outras
industrias.

O segundo fator ¢ a flexibilidade no horario de trabalho e sua adequagao ao estilo de vida
(incluindo lazer).

O terceiro fator inclui seguranca no emprego, politicas para manter ou demitir
funcionarios e a natureza do pacote de reforma.

O quarto fator, desenvolvimento, refere-se a oportunidades de aprender e usar
conhecimentos, habilidades e trabalhar em func¢des para as quais o individuo tem formagao.

O quinto fator é a perspetiva de promogao.

O fator final, um fator simbélico multifacetado intitulado valores, representa a orientacao

para com os funciondrios (com énfase na realizacdo, honestidade e justica das decisoes).



E essencial perceber quais sio os fatores mais valorizados por parte dos colaboradores de
modo a que as empresas possam ajustar a sua estratégia. O estudo realizado por Rodrigues,
D. (2017) mostrou quais os fatores da PVE mais importantes no contexto de mercado de
trabalho, e nessa investigacao a componente mais valorizada foi a social.

O conceito de Proposi¢ao de Valor do Empregado esta intrinsecamente relacionado com
os valores de trabalho, pois, segundo Heger (2007), a PVE ¢ o valor ou beneficio percebido
pelo empregado enquanto membro da organizagao, sendo que a perce¢io do individuo

permite determinar até que ponto esses valores da organizagdao sao competitivos.

3.Valores de Trabalho

Um valor pode ser definido como uma “crenca duradoura de que um modo especifico de
conduta ou estado final da existéncia ¢ pessoal ou socialmente preferivel a um oposto ou
modo de conduta inversa ou estado final da existéncia” (Rokeach, 1973).

Os valores podem ser considerados expressoes cognitivas das necessidades humanas, mas
também tém um componente afetivo, evocando forte emogdao quando eles sio violados
(Bilsky & Schwartz, 1994; Locke 1976; Rokeach, 1973). Ao contrario das atitudes, que sao
especificas para algum objeto alvo, como uma pessoa, atividade, ou coisa, valores gerais
transcendem contextos especificos (Rokeach, 1973). A natureza geral dos valores coloca-os
no centro da identidade psicoldgica da pessoa (Ball-Rokeach, Rokeach & Grube 1984; Bilsky
e Schwartz 1994). Os valores sio um componente integral da nossa compreensio das
motivagoes de um individuo (Locke, 1991).

O conceito de valores estd interligado com as atitudes e comportamentos dos individuos
e o funcionamento de organizagdes, institui¢coes e sociedades (Hofstede, 1980; Kluckhohn,
1951; Rokeach, 1973; Schein, 1985; Williams, 1970).

Os chamados valores de trabalho podem ser definidos como crengas generalizadas sobre
a desejabilidade relativa de varios aspetos do trabalho (por exemplo, remuneragao,
autonomia, condi¢oes de trabalho) e resultados relacionados com o trabalho (por exemplo,

realizacdo e prestigio) (Lyons et al., 2010).



Os valores de trabalho desempenham um papel fundamental na definicao das decisdes
dos individuos e do comportamento subsequente (Dawis, 1991), incluindo a escolha da
carreira (Judge & Bretz, 1992; Super, 1970).

Estes valores sao importantes e devem ser considerados, porque estio subjacentes a
escolhas, atitudes e objetivos (Connor & Becker, 1975; Roe & Ester, 1999), estando
intimamente ligados a motiva¢ao (Hitlin & Piliavin, 2004; Latham & Pinder, 2005).

Desta forma, eles orientam o comportamento (Hitlin & Piliavin, 2004) e afetam uma série
de resultados organizacionais, tais como o julgamento e tomada de decisio (Connor &
Becker, 1975) escolhas profissionais (Judge & Bretz, 1992) esfor¢o de trabalho (Frieze,
Olson, Murrell, & Selvan, 2000), satisfagdo com o trabalho (Meglino, Ravlin, & Adkins,
1989), compromisso organizacional (Meyer, Irving, & Allen, 1998; Putti, Aryee, & Liang,
1989) e desempenho (Shapira & Griffith, 1990). Devido a estes aspetos, estes valores podem
ser preditores uteis de escolhas e agdes (Rokeach, 1973) e sao relativamente duradouros e
resistentes a mudancas (Dose, 1997; Rokeach, 1973).

Segundo Lyons (20006), parece haver um consenso em pelo menos dois tipos
fundamentais de valores de trabalho:

- Valores de trabalho intrinsecos, que dizem respeito a psicologia inerente a satisfagcdes de
trabalho, como trabalho interessante, desafio, variedade e estimulacio intelectual;

- Valores de trabalho extrinsecos, relacionados com os aspetos materiais do trabalho,
como pagamento, beneficios e seguranca (Dagenais 1998; Elizur 1984; Herzberg, Mausner,
& Snyderman 1959; Ros, Schwartz & Surkiss 1999; Zytowski 1970).

Ha menos consenso em relagdao a outros valores de trabalho, mas varios pesquisadores
sugeriram os seguintes:

- Valores de trabalho sociais, que dizem respeito a relagdes com colegas de trabalho,
supervisores e outras pessoas (Elizur 1984; Pryor 1979; Ros, Schwartz & Surkiss 1999; Super
1970);

- Valores de trabalho altruistas, que envolvem o desejo de ajudar os outros e de fazer uma
contribui¢ao para a sociedade (Dawis & Lofquist 1984; Super 1970);

- Valores de prestigio, que relacionam status, influéncia e poder (Dawis & Lofquist 1984;
Pryor 1979; Ros, Schwartz & Surkiss 1999; Super 1970).

Em suma, os valores de trabalho indicam aquilo que é importante ou desejavel para os

individuos nas suas profissoes (Kuron et al., 2014).



Para serem bem-sucedidas na atragao de candidatos, as empresas tém de perceber quais
os valores que tém de ter e transmitir, de modo a terem uma posi¢ao privilegiada no mercado
de trabalho. A proposta de valor da empresa sera tanto mais atrativa para os candidatos se

estiver alinhada com os valores de trabalho que caracterizam os candidatos.

Dado que os valores de trabalho e a proposi¢ao de valor de trabalho sao conceitos que
estdo intrinsecamente relacionados, neste estudo irdo ser associados os dois conceitos:

Os fatores estudados por Ito (2003) que condicionam a PVE (Salario, Seguranca,
Desenvolvimento, Flexibilidade, Perspetivas de evolugao e Valores) e os Valores de Trabalho
segundo Lyons (2003,2000): Valores Extrinsecos, Intrinsecos, de Prestigio, Altruistas e

Sociais. A tabela 1 demonstra esta associagao estabelecida.

Tabela 1: Tabela Valores de Trabalho e Fatores da PVE

Valores de trabalho

Fatores da PVE

Valores Extrinsecos Salario
Seguranga
Valores Intrinsecos Desenvolvimento
Flexibilidade

Valores de Prestigio

Perspetivas evolucio

Valores Altruistas

Valores Sociais

Valores

Valores

Fonte: Elaboragdo prépria




4.Geragao Millennial

Uma geragdo pode ser vista como um grupo de individuos que nasceu dentro do mesmo
petiodo histérico e social (Mannheim, 1952), o que os pode tornar predispostos a modos
especificos de pensamento e agao, afetando os seus valores e atitudes em relagao ao trabalho,
que permanecem relativamente estaveis ao longo da vida.

Uma geragao ¢ tipicamente definida como “um grupo identificavel que compartilha anos
de nascimento, localizagdao de idade e eventos significativos de vida em estagios criticos de
desenvolvimento” (Kupperschmidt, 2000, p. 66). Os valores, como personalidade e
habilidades cognitivas e psicomotoras, sao o resultado de fatores geracionais (por exemplo,
eventos politicos) e individuais (por exemplo, orientagdo profissional) (Schleicher et al.,
2011).

A literatura sugere que as diferengas geracionais nos valores de trabalho influenciam os
requisitos para todos os aspetos da gestao de recursos humanos: recrutamento, formacao,
desenvolvimento de carreira, beneficios, modalidades de trabalho e estilo de gestao
(Latkovikj & Popovska, 2016).

Estudos realizados mostram que a importancia dos valores de trabalho entre as geracoes
varia. Ha pesquisas que sugerem que cada geragdo tende a desenvolver prioridades e
expetativas do trabalho distintas (Jurkievicz & Brown, 1998; Kupperschmidt, 2000).

De modo a realizar um estudo atual sobre esta tematica, ha que ter em conta que a
demografia da forca de trabalho estd a mudar e a geragdo Y, referida como "Millennials"
(Strauss & Howe, 2000), ou "Gera¢ao Y" (Johnson & Johnson, 2010) ou "Nexters" (Zemke
et al., 2000) ou ainda "Generation Me" (Twenge, 2000), tornou-se o segmento mais rapido
de crescimento da for¢a de trabalho de hoje, na maioria dos paises em todo o mundo.

Em relacio as geracGes antetiores de trabalhadores, como os "Baby Boomers" (nascidos
entre 1945 e 1964) e "Geracao X" (nascidos entre 1965 e 1979), os Millennials (1980-2000)
mostram ter diferentes valores de trabalho (Lyons et al., 2007), diferentes personalidades
(Twenge & Campbell, 2008), e diferentes expetativas relacionadas com as preferéncias de
trabalho (Ng et al., 2010; Twenge et al., 2010).

As diferencas que se registam entre esta geragao e as anteriores podem ser explicadas pela
forma como os individuos pertencentes a esta geragdo cresceram: num mundo com uma

rapida globalizagao, rapido avango tecnolégico e aumento da diversidade demografica.



Os Millennials, devido aos seus niveis mais altos de formagao, terdo um alto grau de escolha
na selecio das organizagOes para as quais pretendem trabalhar, com base no tipo de
condigdes de trabalho, oportunidades e flexibilidade que os empregadores podem oferecer.
A geragao Millennial pode ser considerada como a geragao mais tolerante no que toca a
diversidade. Sdo tecnologicamente bem informados, socialmente responsaveis e trabalham
bem em equipa (Latkovikj & Popovska, 2016). Os individuos desta geragdo sao
caracterizados como aprendizes continuos, orientados para a realizacdo, proficientes em
multitarefas, competentes e dependentes de tecnologia eletrénica (Howe et al., 2000).

Os individuos desta faixa etaria, mais concretamente nos paises ocidentais, foram criados
em tempos de expansao econémica e prosperidade, mas a maioria deles entrou na for¢a de
trabalho num momento de incerteza econémica (Eisner, 2005) e recessao durante anos
criticos de formacao (D'Amato & Herzfeldt, 2008; Kupperschmidt, 2000; S. T. Lyons, et al.,
2007). Diz-se que eles sio o produto da paternidade excessivamente protetora da geracao
anterior (Glass, 2007) e sao comumente apresentados como promotores de trabalho desleais
que estao em busca continua de melhores oportunidades e compensa¢ao (Chaudhuri &
Ghosh, 2012). Sdo vistos como ambiciosos, estando a procura de novas oportunidades para
contribuir imediatamente e pata que as suas vozes sejam "ouvidas" (Murphy, 2012).
Questionam a autoridade (Crumpacker & Crumpacker, 2007) e procuram oportunidades de
formagio e desenvolvimento para reforcar a sua empregabilidade (Taylor, 2005). Sio ainda
vistos como criativos e bons em multitasking, tecnologicamente experientes e altamente
conectados socialmente (Society for Human Resource Management, 2005). Por fim, diz-se
que eles valorizam a flexibilidade e priorizam o estilo de vida e o lazer em detrimento do
trabalho (Shaw & Fairhurst, 2008).

Hoje em dia, verifica-se uma mudanca de paradigma: "Nao os estamos a entrevistar
[Millennials), eles estio a entrevistar-nos" (Kyle 2009). A medida que os empregadores se
esforcam para atrair e contratar colaboradores desta geracio e de alto valor, é mais
importante do que nunca entender as expetativas que os jovens trazem para o mercado de
trabalho (Ng et al., 2010).

Dado que esta geragdo possui comportamentos, valores e atitudes distintos das geracoes
anteriores ¢ de modo a compreender o que procuram a nivel de mercado de trabalho, ha que
petceber quais sao os valores de trabalho relevantes para esta geracao (Jain & Bhatt, 2013),

de modo a que os gestores de recursos humanos consigam renovar os sistemas de politicas
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de recursos humanos, de forma a efetivamente atrair e reter esta geracao de trabalhadores
(Crumpacker & Crumpacker, 2007).

Segundo Ng et al. (2010), uma melhor compreensao das expetativas e das prioridades de
carreira dos Millennials ajuda os empregadores a criar ofertas de trabalho e ambientes de
trabalho que sio mais propensos a contratar e manter trabalhadores desta geracio. O
desenvolvimento de uma melhor compreensao das expetativas dos jovens licenciados e das
caracteristicas organizacionais que os influenciam ¢é importante para as organizagoes
(Montgomery e Ramus, 2011).

Esta geracao tem grandes expetativas e deve-se ter cuidado para nao se analisar toda a
geragdo da mesma forma (Ng et al, 2010).

A transi¢ao da escola para o trabalho é um dos eventos mais importante da vida de um
individuo (Kuron et al., 2014). E provavel que os estudantes tenham uma experiéncia de
emprego relevante limitada em compara¢io aos candidatos de trabalho "tipicos" (Rynes et
al., 1980) e que apresentem uma falta de experiéncia em atividades de pesquisa de emprego
(Oswick et al., 1994).

De acordo com DeVaney (2015), podemos dividir os Millennials em dois grupos - mais
jovens e mais velhos Millennials - e é possivel ver diferencgas entre esses dois grupos que fazem
parte da mesma geragao. Os Millennials que nasceram entre 1986 e 1992 estavam a comegar
a carreira profissional durante ou no final da recessao, enquanto os jovens Millennials que
nasceram depois de 1992 ainda estavam a estudar ou a comegar a entrar no trabalho de
mercado.

Estes dois grupos de Millennials podem ser diferenciados com base na progressao relativa
das suas carreiras (Kuron et al., 2014). Efetivamente, dentro da mesma geracao podemos
observar diferentes realidades, podendo desse modo dividi-la em dois grandes grupos: os que
se encontram a estudar, nao tendo contado com qualquer experiéncia de emprego relevante;
e o grupo dos individuos que ja se encontram empregados.

O estudo realizado por Kuron et al. 2014 tentou perceber se efetivamente existem
diferencas entre estes dois grupos relativamente a importancia que dao aos valores de

trabalho, tendo chegado a conclusao que nao existiam diferencas significativas entre ambos.
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CAPITULO III: Metodologia

1. Sintese da problematica e objetivos da investigagiao

A revisao de literatura evidenciou a importancia de uma organizagao desenvolver boas
estratégias de employer branding, a importancia de um bom processo de recrutamento e selecao,
de modo a garantir que as organizagoes selecionem os profissionais com as qualificagoes,
experiéncias e caracteristicas que procuram e a importancia de ter em consideragao as
diferencas que se verificam a nivel de valores de trabalho entre a geracao Millennial e as
anteriores.

O conhecimento aprofundado sobre estas tematicas é crucial para o bom funcionamento

de uma organizacaio.

Os estudos existentes revelaram algumas limitagoes que este trabalho pretende colmatar:

a) os valores de trabalho variam de geragao para geracao, nao devendo ser vistos de forma
transversal a todas as geracOes. A investigagao desenvolvida por Rodrigues, D. (2017) tinha
como objetivo perceber que componentes da PVE eram mais valorizadas, contudo, essa
investigacao teve como publico alvo individuos de todas as geracoes, nao tendo havido foco
em apenas uma.

b) uma geracao nao pode ser vista como um todo. Apesar de possuirem caracteristicas
em comum, podem existir diferencas dentro da mesma gera¢ao, dependendo da fase da vida
em que o individuo se encontra. O estudo realizado por Kuron et al. (2014) tentou perceber
se efetivamente existem estas diferencas, tendo chegado a conclusio que nao existiam
diferencas significativas entre os dois grupos (estudantes e trabalhadores). Esta investigacao
foi realizada no Canada, pelo que seria interessante perceber se estas conclusoes se verificam
também na populagiao portuguesa.

¢) na maioria dos estudos sobre a tematica da importancia da proposi¢ao do valor do
empregado, como o caso da investigacao de Ito (2013), esta ¢ tanto dirigida a atracio como

a retencao. Este estudo tem apenas como foco a atra¢ao dos colaboradores.
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Este estudo tem como principal objetivo perceber que valores de trabalho estio inerentes
a atracao de colaboradores da Geracao Millennial e se existem diferencas dentro desta mesma

eracao, de modo a tornar o Employer Branding de uma organizacao mais eficaz.
geragao, 0) 24 g ¢

Assim sendo, as questdes de investigacao deste estudo sio:
a) Quais os valores de trabalho mais significativos para a Geragao Millennial
quando equacionam uma experiéncia profissional;
b) Verificar se existem diferengas, e - se existirem - quais, no que toca aos valores

de trabalho dentro da Gera¢ao Millennial, dividindo este grupo em dois:

(i) individuos que nio possuam experiéncias profissionais relevantes,

encontrando-se ainda a estudar;
(i) individuos que ja se encontram no mercado de trabalho.

Ao ter uma visao do que é mais procurado por estes grupos, as organizagdes conseguem
ter uma maior nog¢ao do que atrai esta geracao, de modo a aumentar a eficacia do seu ezployer
branding através de uma proposi¢ao de valor do empregado mais alinhada com os valores dos
candidatos.

Este estudo tera impacto tanto na gestao dos recursos humanos, especialmente nos
profissionais de recrutamento, como na literatura, pois trara inputs relevantes e atuais sobre
como tornar os processos de recrutamento mais eficazes, para que as empresas sejam
consideradas mais atrativas aos olhos da geragao Millennnial, que é desejo comum de todas as

organizagoes na situacao em que se encontra o mercado de trabalho nos dias de hoje.
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2. Procedimentos de recolha de dados

Para a realizacdo deste estudo foi utilizada uma metodologia quantitativa. Este método é
utilizado quando o objetivo geral é a obtencao de resultados suscetiveis de serem utilizados
no plano pratico e de fornecerem melhorias em situagdes particulares.

Nesta investiga¢do recorreu-se a uma amostragem nao probabilisticas por conveniéncia,
por ser um método pratico pela utilizagao de individuos que se encontram disponiveis e que
sao facilmente acessiveis (Fortin, 2009).

Foi realizado um questionario com 32 perguntas e enviado para a popula¢ao nascida nesta
geracio (entre 1980 e 1996") através do google forms e enviado a rede de contactos pessoal
da investigadora, bem como através do e-mail dinamico da Faculdade de Economia do Porto
para alunos de licenciatura e mestrado. A participacao dos colaboradores foi totalmente
voluntaria, as respostas eram anénimas e foi assegurada a confidencialidade individual das
mesmas. As respostas foram recolhidas no periodo de 12 a 25 de junho de 2018.

Os dados recolhidos foram posteriormente tratados com recurso ao software SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences).

! Apesar de ndo existir acordo por parte dos autores acerca de que data inicia e termina esta geracio, o
estudo ira incidir nos individuos nascidos entre este intervalo de tempo por ser o mais apropriado e relevante
para o estudo.
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3.Questionario

O questionario encontrava-se dividido em duas partes distintas: Na primeira parte

procedeu-se a recolha de dados demograficos, tais como sexo, idade, habilitacGes

académicas, ocupag¢ao, anos de experiéncia de trabalho, antiguidade na empresa atual e

recetividade a um novo projeto profissional. A segunda parte pretendia avaliar a importancia

que o inquirido dava a alguns atributos apresentados no momento de decidir aceitar uma

oferta de emprego.

A totalidade dos itens (ndo demograficos) do questionario foi avaliada através de uma

escala de Likert (de 1 a 5), sendo que 1 significa “Nada importante” e 5 “Extremamente

importante”.

Tabela 2: Questionario utilizado

VALORES DE
TRABALHO

PERGUNTAS

FONTE

Valores Extrinsecos

Salario:

Remuneragao global atrativa;

Pacote salarial atrativo
comparativamente ao praticado
noutras empresas;

Beneficios  adequados  as
minhas necessidades pessoais.

Seguranga:

Possuir seguranc¢a
relativamente ao meu posto de
trabalho;

A politica da empresa acerca da
retencao dos colaboradores;

Ter um trabalho em que
consiga fazer  planos de
poupanga/reforma.

Tto, 2013

Lyons, 2003

Ito, 2013

Valores Intrinsecos

Desenvolvimento:

Ter oportunidade para
desenvolver as minhas
capacidades;

Ter oportunidade para
aprender e ter formacao adequada;

Poder trabalhar em projetos
interessantes e que me motivem;

Tto, 2013

Lyons, 2003
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Ter acesso a informacao
necessaria para desempenhar o
meu trabalho;

Ter um trabalho que seja
constantemente  diferente e
variado;

Desenvolver um trabalho que
me provoque um sentimento de
conquista.

Flexibilidade:

Horario de trabalho flexivel,

Trabalhar num ambiente em
que consiga conciliar o trabalho
com a minha vida pessoal e
responsabilidades familiares.

Tto, 2013

Lyons, 2003

Valores de Prestigio

Possuir  oportunidades para
evoluir profissionalmente;

A rapidez com que Os
colaboradores da minha empresa
sao promovidos;

Reputacio publica da empresa;

Ter a autoridade para gerir o
trabalho dos outros;

Ter um trabalho prestigiante e
altamente  considerado  pelos
outros.

Tto, 2013

Hillebrandt e Ivens,

2012

Lyons, 2003

Valores altruistas

Desempenhar um trabalho que
causa um impacto significativo na
empresa;

Desempenhar um trabalho que
me permita ajudar pessoas;

Desempenhar um trabalho que
vai de encontro aos meus valores
e principios;

Trabalhar numa empresa com
politicas justas e imparciais;

Trabalhar numa empresa que
se preocupa com causas sociais.

Lyons, 2003

Lyons, 2006

Valores Sociais

A preocupagao que existe pelos
colaboradores da empresa;

A oportunidade de fazer parte
de uma equipa;

Ter uma chefia que providencia
um feedback preciso e construtivo
acerca do trabalho desenvolvido;

Tto, 2013
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Trabalhar num ambiente de

trabalho dinamico e divertido;
Trabalhar num ambiente

de trabalho em que ha
reconhecimento pelo  trabalho
bem realizado;

Ter um trabalho que permita a
constante interacao social;

Possuir uma boa relacao com
os meus colegas

Possuir uma boa relacio com a
minha chefia

Lyons, 2003

Berthon, 2005

Fonte: Elaboracio prépria
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CAPITULO IV: Analise de resultados

1.Caracterizagdo da amostra

Foram recolhidas 320 respostas ao inquérito enviado.

Tal como referido, este estudo tem como publico alvo a geragiao Y, que se compreende
entre os 21 e os 38 anos, sensivelmente. Ou seja, individuos nascidos entre 1980 e 1996.

A idade média dos inquiridos é de 26,48 anos e as idades encontram-se distribuidas da

seguinte forma:

Figura 1: Distribuicdo das idades
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32 33 34 35 36 37 38

Fonte: Elaboragio prépria

Os inquiridos do sexo feminino representam 66,25% das respostas, enquanto que os

inquiridos do sexo masculino representam 33,75%.
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Figura 2: Distribui¢do de género

Fonte: Elaboragao prépria

No que diz respeito as qualificagdes académicas, verificou-se que cerca de 45,9% dos
inquiridos possui licenciatura e 47,5% mestrado. A um nivel mais residual, apenas 1 dos

inquiridos possui doutoramento e 6,3% o ensino secundario.

Figura 3: Distribui¢do das qualificagbes académicas
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Qualificagdes académicas

Fonte: Elaboragao prépria
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Relativamente a ocupagao atual - algo fundamental para a analise posterior - 50,6% dos
inquiridos encontram-se empregados, 20% sao trabalhadores estudantes, 25% sio estudantes
e 4,4% encontram-se desempregados.

Para a futura analise, sera aglomerado os empregados e os trabalhadores estudantes num
unico grupo, trabalhadores, que perfazem um total de 320, com média de idade 26,48. Ja os
estudantes que irdo brevemente entrar no mercado de trabalho perfazem 26,1% da amostra

e tem uma média de idade de 22,5.

Figura 4: Distribui¢ao da Ocupacio
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Fonte: Elaboragio prépria

Esta disparidade entre os individuos que se encontram a trabalhar relativamente aos que
ainda estdo a estudar ¢ justificada pelo facto de a idade média dos inquiridos ser de 26,48
anos, o que leva a que a grande maioria dos inquiridos ja se encontre integrado no mercado

laboral.

Quando questionados relativamente ao nimero de anos de experiéncia profissional, a
maioria dos inquiridos respondeu que se encontra a trabalhar ha mais de 3 anos (38,4%),
seguidamente de 1 a 3 anos (24,7%), até 1 ano (23,4%) e os que nunca trabalharam
representam 13,4% dos inquiridos - um valor expectavel, atendendo a que idade minima da

populacio da amostra ¢ de 21 anos.

20



Figura 5: Distribui¢io do n® anos de experiéncia profissional
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Fonte: Elaboracio prépria

Ja quando questionados acerca da antiguidade na empresa onde se encontram inseridos,
33,8% dos inquiridos refere que esta na empresa atual ha menos de 1 ano, 18,3% de 1 a 3
anos e 21,3% acima dos 3 anos. Por outro lado, 22,6% da amostra nao respondeu, dado que

esta questdao era apenas para os individuos que atualmente se encontram a trabalhar.

Figura 6: Distribuicio da antiguidade na empresa
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Fonte: Elaboragdo prépria
No que diz respeito a saber se os inquiridos estao ou nao a procura de uma nova

oportunidade, 60,3% responderam negativamente e apenas 39,7% positivamente. Isto
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corrobora o que ja foi dito na revisdo literaria, pois atualmente os profissionais estao cada

vez menos ativamente a procura de uma nova oportunidade profissional.

Figura 7: Distribui¢io da procura de emprego

Fonte: Elaboragao propria
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2.Analise fatorial exploratoria

Numa primeira fase, analisaram-se as ndo respostas ¢ a normalidade dos dados. De
seguida efetuaram-se analises fatoriais. Estas analises procuram encontrar a explicagao para
as relagoes existentes entre os itens, usando as correlagdes observadas entre os itens originais
para estimar o(s) fator(es) comum(ns) e as relagdes estruturais que ligam os fatores (latentes)
aos itens (Maroco, 2010). Esta analise permite, ainda, avaliar a validade das variaveis que
constituem os fatores, informando se medem ou nao os mesmos conceitos (Pestana &
Gageiro, 2003).

A analise fatorial pode ser exploratéria, quando trata a relagdo entre as variaveis sem
determinar em que medida os resultados se ajustam a um modelo, ou confirmatéria, quando
compara os resultados obtidos com os que constituem a teoria.

Deste modo, procedeu-se a uma Analise Fatorial Exploratoria para cada um destes
constructos de modo a agrupar os itens em fatores, permitindo simplificar os dados através

da reducgao do nimero de itens necessarios para os descrever (Pestana & Gageiro, 2003).

O Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) permite verificar a homogeneidade entre as
variaveis (Pestana & Gageiro, 2005). Se este valor estiver entre 0 e 0,5 a analise fatorial é
considerada inapropriada, pois a correlacdo entre as variaveis ¢ fraca; enquanto que se este
valor estiver entre 0,5 e 1 a analise fatorial ja é considerada apropriada, existindo uma forte
correlacao entre as variaveis.

Quanto ao Teste de Esfericidade de Bartlett, trata-se de um teste estatistico que permite
identificar se existem ou ndo correlagOes entre as variaveis. Quando as variaveis se
correlacionam o Sig. tem de ser inferior a 0,05; caso seja superior, as variaveis nao se
correlacionam (Hair et al., 2009). Posto isto, é possivel verificar que a analise fatorial é

apropriada e existe forte correlagao entre os itens deste inquérito (ver tabela 3).

Tabela 3: KMO e teste de Barlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,880

Teste de esfericidade de Barlett 0,000
Fonte: SPSS
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Analisando a tabela das comunalidades (Anexo 2), verificou-se que a unica questao que
apresenta um valor abaixo dos 0,5 é a de “Ter um trabalho em que consiga fazer planos de

poupanca/reforma”, pelo que foi retirada essa questio da andlise.

Através da matriz de componentes rotativa (Anexo 3) e da soma da rotacio dos
carregamentos ao quadrado (bading) pode-se verificar que as variaveis se agrupam em 7

componentes, tal como o previsto na revisao literaria.

As componentes sao as seguintes: Salario, Segurancga, Desenvolvimento, Flexibilidade,
Prestigio, Altruistas e Sociais.
As variaveis agruparam-se tal como o previsto, a exce¢do de duas questdes: a “Possuir
b T b 2 13 ~ b
oportunidades para evoluir profissionalmente” e a “A preocupagao que existe pelos
colaboradores da empresa”. A primeira foi agrupada na componente de Desenvolvimento e

a segunda na de Seguranca.

Posto isto, depois de efetuada a analise fatorial, foi criada a distribui¢ao que se encontra
na tabela 4. Determinou-se ainda os valores de fiabilidade das escalas que estao apresentados
na ultima coluna da tabela 4.

O alpha de Cronbach mede a consisténcia interna de cada escala, ou seja, o conjunto de
itens que mede cada conceito. Este coeficiente pode variar entre 0 e 1, sendo que valores
acima de 0,9 significam que a consisténcia é muito boa, entre 0,8 e 0,9 boa, entre 0,7 e 0,8
razoavel, entre 0,6 e 0,7 fraca e um valor inferior a 0,6 é considerado inadmissivel.

Verificou-se que todos os componentes apresentam uma consisténcia entre a razoavel e
boa, a exce¢ao da Seguranga e Flexibilidade, que apresentam valores muito aproximados dos

0,6 o que indica uma consisténcia fraca.

Tabela 4: Distribuicio das perguntas através da analise fatorial e Alfa de Cronbach

Componente Perguntas Alfa de Cronbach

Remuneracio global
atrativa,

Pacote salarial atrativo
comparativamente 20
Salario praticado noutras empresas; 0,759

Beneficios adequados
as  minhas necessidades
pessoals.
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Seguranga

Possuir seguranc¢a
relativamente a0 meu posto
de trabalho;

A politica da empresa
acerca da retencdo dos
colaboradores;

A preocupagdo que
existe pelos colaboradores.

0.599

Desenvolvimento

Ter oportunidade para
desenvolver as  minhas
capacidades;

Ter oportunidade para
aprender e ter formagao
adequada;

Poder  trabalhar em
projetos interessantes e que
me motivem;

Ter acesso a informacao
necessaria para
desempenhar 0 meu
trabalho;

Ter um trabalho que seja
constantemente diferente e
variado;

Desenvolver um
trabalho que me provoque
um sentimento de
conquista;

Possuir oportunidades
para evoluir
profissionalmente.

0.829

Flexibilidade

Horario de  trabalho
flexivel,
Trabalhar num
ambiente em que consiga.

0.567

Prestigio

A rapidez com que os
colaboradores da minha
empresa sao promovidos;

Reputagao publica da
empresa;

Ter a autoridade para
gerir o trabalho dos outros

Ter um trabalho
prestigiante e altamente
considerado.

0.743

Desempenhar um
trabalho que causa um
impacto  significativo na
empresa;
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Desempenhar um
trabalho que me permita
ajudar pessoas;

Desempenhar um
Altruistas trabalho que vai de encontro 0.808
aos  meus valores e
principios;

Trabalhar numa
empresa com politicas justas
e imparciais.

Trabalhar numa
empresa que se preocupa
com os colaboradores.

Ter uma chefia que
providencia um feedback
preciso e construtivo acerca
do trabalho desenvolvido;

Trabalhar num ambiente
de trabalho dinamico e
divertido;

Trabalhar num ambiente
de trabalho em que ha
Sociais reconhecimento pelo 0.797
trabalho bem realizado;

Ter um trabalho que
permita a constante
interacao social;

Possuir uma boa relacio
com os meus colegas;

Possuit uma boa
relacdo com a minha chefia.

Fonte: Elaboragio prépria

A questao “A oportunidade de fazer parte de uma equipa” nao se agrupa em nenhuma
componente, pelo que foi eliminada.
Posto esta analise, foram calculadas as médias e desvio padrio de cada uma das

componentes, tal como representado na seguinte tabela:
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Tabela 5: Médias e desvios-padrio

Variaveis Média Desvio padrao
Salario 4,1615 0,59588
Seguranga 4,2042 0,55754
Desenvolvimento 4,4544 0,46343
Flexibilidade 4,0469 0,75388
Prestigio 3,3617 0,70448
Altruistas 4,1894 0,61743
Sociais 4,3613 0,48468
Fonte: SPSS

E possivel verificar que de forma geral as médias estao bastante aproximadas, sendo que

o desenvolvimento apresenta uma média superior, seguida dos sociais e da seguranga.

Ja a componente prestigio é a que apresenta uma média mais baixa, seguida da

flexibilidade.

O desvio padriao ¢ uma medida que s6 pode assumir valores nao negativos; por outro

lado, quanto maior for, maior sera a dispersio dos dados.

Como a investigacio tem como objetivo perceber se existem diferengas entre os

individuos que se encontram a estudar em relagdao aos individuos que ja estao a trabalhar, a

amostra foi dividida em 2, sendo o grupo 1 o grupo dos estudantes e o grupo 2 dos

trabalhadores (empregados e trabalhadores estudantes). Os individuos que se encontram

atualmente desempregados foram excluidos desta analise.

Tabela 6: Distribuicio de Estudantes e Trabalhadores

Frequéncia Percentagem
Estudantes 80 26.1
Trabalhadores 226 73.8
Total 306 100
Fonte: SPSS
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Fazendo esta divisao obteve-se a seguinte tabela com as respetivas médias e desvios-

padrao:
Tabela 7: Média e desvio padrio dividido por ocupagio
Valor Ocupagio N Média Erro
desvio
Salario Estudantes 80 4.1062 0.52921
Trabalhadores 226 42117 0.58968
Seguranga Estudantes 80 4.0813 0.52704
Trabalhadores 226 4.2412 0.56698
Desenvolvimento Estudantes 80 4.4497 0.53386
Trabalhadores 226 4.4501 0.43864
Flexibilidade Estudantes 80 4.0188 0.73538
Trabalhadores 226 4.0442 0.77189
Prestigio Estudantes 80 3.2719 0.67058
Trabalhadores 226 3.4027 0.72144
Altruistas Estudantes 80 4.1531 0.64127
Trabalhadores 226 4.1900 0.612061
Sociais Estudantes 80 4.2973 0.52643
Trabalhadores 226 4.3827 0.46414

Fonte: SPSS

Para analisar se as diferengas obtidas sao ou ndo estatisticamente significativas foi
realizado o Teste de Levene e o Teste-t, em que o primeiro permite averiguar a
homogencidade das variancias e o segundo comparar se as médias entre dois grupos sao
significativamente distintas (Pestana & Gageiro, 2005).

Pelo teste de Levene é possivel verificar que as varidveis sao homogéneas, pois a
significancia ¢ superior a 0,05. Assim sendo, foram utilizados os resultados da linha Egwal
variances assumed.

Através do Teste-t, verificou-se que o unico valor onde existem diferencas significativas

¢ no da Seguranca. Isto ¢ confirmado pela tabela 8, onde sao mostradas as médias,

28



confirmando que ¢ a tnica variavel onde existem diferencas significativas, sendo que o grupo

dos que estdo a trabalhar coloca uma maior énfase na seguranga, comparativamente ao grupo

de estudantes.

Os restantes valores nao apresentam diferencas significativas entre os dois grupos.

Tabela 8: Teste Levene e Teste-t

Valor Varidncias Teste Levene Teste-t
Sig t
Salario V. iguais assumidas 0.540 -1.410 0.160
V. iguais nao assumidas -1.485 0.140
Seguranga V. iguais assumidas 0.354 -2.207 0.028
V. iguais nao assumidas -2.286 0.024
Desenvolvimento V. iguais assumidas 0.077 -0.006 0.995
V. iguais ndao assumidas -0.005 0.996
Flexibilidade V. iguais assumidas 0.539 -0.257 0.797
V. iguais ndao assumidas -0.263 0.793
Prestigio V. iguais assumidas 0.732 -1.419 0.157
V. iguais nao assumidas -1.469 0.144
Altruistas V. iguais assumidas 0.475 -0.458 0.648
V. iguais nao assumidas -0.448 0.655
Sociais V. iguais assumidas 0.308 -1.1365 0.173
V. iguais nao assumidas -1.186 0.201

Fonte: SPSS

E importante salientar que as amostras em estudo sdo suficientemente grandes, tendo em

conta que cada uma tem mais de 30 individuos, o que se aproxima de uma distribui¢ao

normal, de acordo com o estudo do Teorema do Limite Central (Mar6co, 2007).
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CAPITULO V: Discussio e conclusdes da investigagio

Através desta investigacdo foi possivel efetuar algumas conclusées, nomeadamente o
facto de nao existirem diferencgas significativas entre os individuos desta geracao que ainda
se encontram a estudar em comparagdo com os que ja estio no mercado de trabalho, exceto
na variavel Seguranca, onde os trabalhadores dio um foco maior a esta variavel,
comparativamente ao grupo dos estudantes.

Os resultados do questionario foram muito similares, pelo que se conclui que os valores
mais e menos valorizados sio os mesmos entre os dois grupos, o que mostra que ha
homogeneidade na amostra, tal como também foi comprovado pelo estudo de Kuron, 2014.

Relativamente aos valores mais e menos importantes pelos membros da geracio Y, é
possivel tirar as seguintes conclusoes:

Em primeiro lugar, encontram-se os valores relacionados com o Desenvolvimento, que
apresenta um maior destaque no grupo de estudantes, muito possivelmente pelo facto de
este grupo ainda nao ter tido uma experiéncia de trabalho significativa e se encontrar ainda
na fase de formacido, querendo, num primeiro emprego, apostar na vertente do
desenvolvimento de forma a ganhar experiéncia e conhecimento. Contudo, no grupo dos
trabalhadores também se verifica o resultado mais alto, revelando que este fator ¢é
extremamente importante quando se decide apostar tanto numa primeira como numa nova
experiéncia profissional. Estes resultados sao corroborados pela revisao da literatura, onde
se referiu que esta geragao esta constantemente a procura de oportunidades de formagio e
desenvolvimento (Taylor, 2005).

Seguidamente encontram-se os valores Sociais. O facto de pertencer a uma equipa,
trabalhar num bom ambiente de trabalho e ter uma boa relagio com a chefia e com os colegas
¢ essencial para os individuos desta geracao, valorizando mais esta vertente do que o préptrio
salario.

Em terceiro lugar, apresenta-se os valores Altruistas, prova de como esta geragao valoriza
questdes como as causas sociais e a possibilidade de ajudar pessoas, para além de dar relevo
a0s seus proprios valores e principios.

De seguida, a Seguranca, que apresenta uma discrepancia significativa entre estudantes e
trabalhadores. Este ultimo grupo da mais énfase a esta vertente, o que ¢ muito possivelmente
justificado pelo facto de estarmos perante pessoas que ja se possuem um emprego - muitas

delas um emprego fixo e estavel - pelo que, quando pensam numa possivel mudanga,
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valorizam a variavel Seguranca, de modo a compensar o risco da mesma. Outas possiveis
justificagdes para esta discrepancia podem ser o facto de muitos destes individuos ja terem
constituido familia ou mesmo o facto de terem vivido momentos de recessio ao longo do
seu crescimento, o que provoca algum receio de voltar a passar por eventuais dificuldades,
daf valorizarem a seguranc¢a do seu posto de trabalho. Para além da seguranca no seu posto
de trabalho, o facto de sentirem que a organizacao se preocupa com eles ¢ também algo
muito valorizado por estes individuos.

Em quinto lugar, o Salario. E curioso o facto de este valor vir apenas em quinto lugar,
mas, de facto, para esta geracao ha valores mais importantes a destacar quando se pensa num
OVO emprego.

Através dos resultados verificou-se que ha dois valores que apresentam uma menor
importancia: a Flexibilidade e o Prestigio.

Seguidamente ao Salario, apresentam-se os valores referentes a Flexibilidade, ou seja, ter
um horario de trabalho flexivel nao é uma prioridade para esta geracao, dando esta maior
importancia a outros aspetos. Este resultado vai em sentido contrario a revisao literaria pois
segundo Shaw e Fairhurst (2008), esta geragdao valoriza a flexibilidade e prioriza o estilo de
vida e o lazer em detrimento do trabalho, sendo que estes resultados nao comprovaram esta
ideia.

Em dltimo lugar, de forma destacada, apresenta-se o Prestigio. Os individuos desta
geragdo dao pouca importancia a terem um trabalho com prestigio na sociedade ou a terem

um trabalho em que tenham autoridade para gerir outras pessoas.
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CAPITULO VI: Conttibutos para a gestdo e Limitagoes

Este estudo tem como principal contributo ser uma ferramenta importante para as
empresas no sentido de perceberem como podem fazer e que métodos podem adotar de
modo a serem consideradas empresas mais atrativas. Ou seja, sabendo quais sao os valores
mais e menos importantes por parte da geragdao Y, as empresas podem adequar o seu estilo
de gestao de modo a atrair os profissionais que procuram, tanto os recém-licenciados ou
recém- mestres, que terminam agora a sua formagao e procuram uma primeira experiéncia
profissional, como os que ja possuem experiéncia.

De modo a conseguirem desenhar a sua proposta de valor, as empresas devem apostar
em estratégias que potenciem constantes oportunidades de desenvolvimento e de formacao
para os seus funcionarios. Paralelamente devem criar uma estrutura onde haja espaco para
os mesmos poderem crescer profissionalmente e onde consigam trabalhar em projetos
interessantes e desafiantes.

Além disso, devem apostar em criar um bom ambiente de trabalho onde haja uma
constante interacao social de modo a que sejam desenvolvidas boas relagdes de trabalho,
tanto entre colegas como também com a propria chefia, sendo que este contacto com a chefia
¢ cada vez mais importante e valorizado.

Possuir politicas justas e apoiar causas sociais sao aspetos fundamentais e valorizados por
parte dos funcionarios, bem como os mesmos possuirem postos de trabalho estaveis, onde
se possam sentir seguros. Sentir que a organiza¢ao se preocupa realmente com eles é algo
extremamente valorizado por parte desta geragdo e, consequentemente, algo que todas as
empresas devem sem davida ter em mente.

Este estudo nao so traz conclusoes a nivel de valores como também a nivel da divisao
entre dois grupos: o dos estudantes, que ainda nao se encontram a trabalhar e se empenham
em concluir os seus estudos, ¢ o dos trabalhadores, que se encontram no mercado de
trabalho. Haver esta divisao e saber o que se retira da mesma ¢é algo muito importante para
se saber se ha ou nao diferengas entre os membros desta geracao dado que uma geragao nao
pode ser encarada como um todo, mas sim analisada consoante as diferencas do estilo de
vida dos individuos.

O facto de se verificar que nao existem diferencas significativamente relevantes entre os
dois grupos estudados, a excecao da seguranca, revela que as empresas podem apostar nas

mesmas estratégias de atracdo de candidatos para os diferentes membros desta geracao,
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sendo que devem dar especial destaque a oferecer empregos estaveis e seguros aos membros

mais velhos desta geracao.

Como limitagdes pode-se referir que, para evitar um questionario demasiado extenso,
optou-se por uma analise menos detalhada, optando-se, dessa forma, por reduzir o nimero
de questoes de algumas variaveis. Essa reduciao do numero de questes podera ter levado a

uma diminui¢ao da validade do estudo.

Como sugestoes para futuros estudos, a investigadora apresenta as seguintes trés:

O facto de, neste estudo, ter sido descoberto que a flexibilidade, algo que tem sido
apontado como algo que os membros desta geragao mais valorizam, nao constituir um dos
atributos mais importantes e mais valorizado pelos inquiridos leva a que seja interessante
aprofundar este topico em futuras teses.

Dado que foi dada tao pouca importancia ao valor Prestigio, uma sugestio para estudos
seguintes ¢ saber se esta desvaloriza¢do do prestigio ¢ caracteristica desta geragao ou se € algo
transversal a todas as geracdes.

Paralelamente, seria interessante dividir a amostra por sexos, para perceber se existem ou

nao diferencas significativas entre géneros.
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Anexos

Anexo 1) Inquérito por questionario

- Questionario

O presante questiondnic tam como objetivo a realizagdo de wma dissertagio no 3mibito do
Westrado em Gestao de Servicos, dz Faculdade de Economia da Universidade do Porta.

Neste questiondric ird encontrar um conjunto de perguntas relacionadas com valores de trabalho.

- Se estiver a trabalar, responda s guesties com base na importincia gue atribui aos fatores que
he serdo apresentados quando pensa numa nove opartunidade profissional

- Se estiver 2 estudar, responda as questdes com Sass na impontancia gue atribui zos fatorss qus
he serdo apresentados guando pEnsa na sua primeine experiencia profissional.

O seu preenchiments demaorard apenas akguns minutes, As suas respostas s&o andnimas e
corfidenciais & 2 suz participagdo & voluntériz.

Muito obrigada pela sua colaboragaol

*Obrigetorio

Idade *

Sexo *
(") Femining

i) Masculino

Qualificagdes académicas *

(") Ensino Secundério
() Licenciatura
() Mestrado

() Doutoramento



Dcupagio
() Estudante
(") Empregada
(") Trabalhador-Estudante

() Desempregado

Mumero de anos de experiéncia profissional *
(") Munca trabalhei

() Até1ano

() Dela3anes

() Acimade 3 anos

Antiguidade na empresa onde se encontra atualmente (Para o
caso de estar Empregada)

() Até1ano
() Dela3anos

() Acimade 3 anos

Mo presente momento encontra-se & procura de uma
oportunidade de trabalho? *

() Sim
() Mao

SEGUINTE - Pégina 1de



emprego. Escala: 1)Nada importante; 2)Pouco importante; 3)
Importante; 4)Muito importante; 5) Extremamente:

Impaortants

Remuneragéc global atrativa
1 2 3 4 5
Hada 0 ) ) 0 0 Extremaments

impartante impartante

Pacote salarial strative comparativamente ao praticado noutras

empresas
1 2 3 s 5
Mada Extremamente:
impartante O O O O O impartante

Beneficios adequados &5 minhas necessidades pessoaiz
1 2 3 4 5
Hada D D D I.'::I D Extremaments

impartante impartanie

FPossuir seguranga relativaments a0 meu posto de trabslhe

1 2 3 < 5
Mada Extremaments:
impartante O O O O O impartante
& politica da empresa relativamente & retencdo dos
P F Ci
colzboradores
1 2 3 4 5
Hada Extremaments
impartane D D D G D impartanie
Ter um trabalho em que consiga fazer planos de
poupanca/reforma
1 2 3 4 5
Hada Extremamenis
impartante D D D I::J D impartanie
ANTERICR EEGUIMTE — [ ]

Funze srvie pelemerpeaom e doa Form



Ter cportunidade para desenvaolver as minhas capacidades

1 2 3 4 5

Mada o I::J I:::I O I:::I Extremaments

impartare impartante

Ter eportunidade para aprender e ter formacdo adequada

1 2 3 4 5

Mada D |,':] I.':| O I.':| Extremaments

impartarte impartante

Poder trabalhar em projetos interessantes e que me mictivern

1 2 3 <4 5

Mada D |,':] I.':| O I.':| Extremaments

impartarte impartante

Ter acesso & informacgdo necessaria para desempenhar o meu

trabalho

Mada D |,':] I.':| O I.':| Extremaments

impartarie importanis
Ter um trabalho que =eja constantemente diferente e variado
1 2 3 < 5

Mada D f:] f:] O f:] Extremamenis

impartarie importanis

Desenvolver um trabalho que me provogue um sentimento de
canquista

1 2 3 4 5
in;-lsar‘::r'.: D I::] I::J O I::J a?:;::t'::':b
Horario de trabalho flexivel
1 2 2 4 5
in::a::r'.: O O Q O Q :_xi-t:p:;:::b

Trabalhar num ambiente em que consiga conciliar o trabalho
com & minha vida pessoal & responsabilidades familiares

1 2 3 4 5



o5 seguintes atributos para decidir aceitar uma oferta de
emprego. Escala: 1)Nada importante; Z2)Pouco importante; 3)

Importante; 4)Muito importante; 5) Extremamente
importante

Possuir oportunidades para evoluir profissionalmente

2 3 < 5

MNada ':::' D D ':::' D Extremaments

impartare impartanie

& rapidez com que os colaboradores da minha empresa 530
promaovidos

2 3 £ 5
Hada Extremamente
impartare O O O O O impartanie
Reputagdo publica da empresa
2 3 £ 5
Hada Extremamente
impartare O O O O O impartanie
Ter a autcridade para gerir o trabalho dos cutros
2 3 £ 5
Hada Extremamente
impartamte O O O O O impartanie

Ter um trabalho prestigiante e altamente considerado pelos
outros

2 3 <

MNada D D D D D Extremaments

impartamte impartanie

(]

AMTERICR SEQLIMTE N Faging & da £

unce srvie pelemespeade cirevin sz Fermuldriza 22



empru. Escala: 1)Nada importante; Z)Pouco importamte; 3)
Importamte; 4)Muito importante; 5) Extremamente

importants

Desemperhar um trabalhe que causa um impacte significative
na empresa

Hada ':::' ':::' ':::' D D Extremiamente

impartarte impartanie

Desempenrhar um trabalho gque me permita ajudar pesscas

1 2 2 4 5

Hada ':::' ':::' ':::' D D Extremiamente

impartarte impartanie

Desemperhar um trabalho gque vai de encontro aos meus
valores e principios

1 2 3 4 5

Hada ':::' ':::' ':::' D D Extremiamente

impartarte impartanie

Trabalhar numa empresa com politicas justas e imparciais

1 2 2 4 5

Hada ':::' ':::' ':::' D D Extremiamente

impartarte impartanie

Trabalhar numa empresa que se preccupa com causas sociais

1 2 3 4 5
Hada Extremamente
impartanie O O O O O impartanie
ANTERIOR SEQUINTE Fagna Sda

FHurze wrvie pelemerpeas cirevion S=a Perrmulidnisa Sz Cosgle,

Vi



& preccupacdo que existe pelos colaboradores da empresa

1 2 3 4 ]
in;a::r'.e O O O O o :_?:pz:tl:ri::E
& oportunidade de fazer parte de uma equipa
1 2 3 4 5
iH::::r'.E D D D D D :_?:F::t'::'.r;t

Ter uma chefia que pravidenciz um feedback precizo e
construtivo acerca do trabalho desenvaolvido

1 2 3 < 5

Hada Sxtramamenie
impartanie O O O O o impartanie
Trabalhar num ambiente de trabalho dindmiceo e divertide

1 2 3 < 5

Hada D O '::' O '::' Extremamenie

impartante impartanie

Trabalhar num ambiente de trabalha em que ha reconhecimenta
pelo trabalhe bem realizade

1 2 3 <

Hada D O I:::I O

impartante

(&)

Extremamenie
impartanie

O

Ter um trabalho que permita a constante interacéo social

1 2 3 4 5
Hada Extremamente
impartanie O O O O o impartanie
Possuir uma boa relacdo com os meus colegas
1 2 3 4 ]
Hada Extremamente
impartante O O O O o impartanie
Possuir uma boa relagdo com a mirha chefia
1 2 2 4 5
Hada Extremamente
impgrtanie 0 0 0 0 o impgrtanis

vii



Anexo 2) Comunalidades

Inicial Extracao

Remuneracao global atractiva 1,000 724

Pacote salarial atrativo comparativamente ao praticado 1,000 ,731
noutras empresas

Beneficios adequados as minhas necessidades pessoais 1,000 ,622

Possuir seguranca relativamente a0 meu posto de trabalho 1,000 ,555

A politica da empresa relativamente a retengao dos 1,000 ,460
colaboradores

Ter oportunidade para desenvolver as minhas capacidades 1,000 768

Ter oportunidade para aprender e ter formagio adequada 1,000 ,719

Poder trabalhar em projetos interessantes e que me motivem 1,000 ,595

Ter acesso a informagio necessaria para desempenhar o meu 1,000 461
trabalho

Ter um trabalho que seja constantemente diferente e variado 1,000 523

Desenvolver um trabalho que me provoque um sentimento 1,000 ,565
de conquista

Horario de trabalho flexivel 1,000 ,703

Trabalhar num ambiente em que consiga conciliar o trabalho 1,000 ,658
com a minha vida pessoal e responsabilidades familiares

Possuir oportunidades para evoluir profissionalmente 1,000 ,496

A rapidez com que os colaboradores da minha empresa siao 1,000 ,492
promovidos

Ter um trabalho prestigiante e altamente considerado pelos 1,000 ,683
outros

Reputagio puablica da empresa 1,000 ,498

Ter a autoridade para gerir o trabalho dos outros 1,000 ,663

Desempenhar um trabalho que causa um impacto 1,000 ,596
significativo na empresa

Desempenhar um trabalho que me permita ajudar pessoas 1,000 ;712

Desempenhar um trabalho que vai de encontro aos meus 1,000 ,664
valores e principios

Trabalhar numa empresa com politicas justas e imparciais 1,000 ,563

Trabalhar numa empresa que se preocupa com causas 1,000 ,674
sociais

A preocupagao que existe pelos colaboradores da empresa 1,000 573

A oportunidade de fazer parte de uma equipa 1,000 ,494

Ter uma chefia que providencia um feedback preciso e 1,000 ,529
construtivo acerca do trabalho desenvolvido

Trabalhar num ambiente de trabalho dinamico e divertido 1,000 524

Trabalhar num ambiente de trabalho em que ha 1,000 ,543
reconhecimento pelo trabalho bem realizado

Ter um trabalho que permita a constante interacao social 1,000 474

Possuir uma boa relacao com os meus colegas 1,000 763

Possuir uma boa relagio com a minha chefia 1,000 745

Método de Extracao: analise de Componente Principal.
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Anexo 3) Matriz de componentes rotativa

Componente
4

Vi

,822

V2

,812

V3

,696

V4

,680

V5

,604

V6

,854

V7

,804

V8

, 719

V9

,520

V10

434

439

Vil

447

427

V12

,796

V13

,738

V14

,582

V15

,550

V16

796

V17

,618

V18

,791

V19

AL17

424

V20

776

V21

,662

V22

576

,400

V23

721

V24

,507

V25

V26

,492

,405

V27

427

457

V28

,506

V29

417

V30

,836

V31

,822

M¢étodo de Extracao: analise de Componente Principal.

Método de Rotacao: Varimax com Normalizacio de Kaiser."

Rotagio convergida em 7 iteragoes



