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FATORES MOTIVACIONAIS PARA CAPTAR E RETER TALENTOS DAS
GERACOES Y E Z NO UNIVERSO CORPORATIVO

Resumo: O universo corporativo exige para 0 seu crescimento, a adaptacdo do seu ambiente
as caracteristicas atuais que tém potencial para influenciar o desempenho organizacional. A
Gestao de Pessoas acontece num ambiente com énfase em mudancas. As organizacdes buscam
vantagens competitivas e o capital humano é importante diferencial. A captacdo e retencédo de
pessoas estd relacionada com a motivacdo que as mesmas tém para o trabalho e implica
diretamente nos resultados das empresas. As geragdes Y e Z sdo imediatistas, necessitam de
estimulos para desafia-las. O objetivo deste estudo foi identificar e comparar quais sdo 0s
fatores motivacionais considerados mais importantes entre profissionais das geracbes Y e Z.
Foi utilizada a Estratégia de Pesquisa de Levantamento com carater descritivo e abordagem
quantitativa dos dados obtidos. As etapas desenvolvidas foram: pesquisa do tipo Survey,
através de aplicacdo de questionario com questdes fechadas e Anélise de resultados por meio
de Estatistica Descritiva. Obteve-se um total de 291 questionarios respondidos. De acordo com
0s resultados, o fator de maior indice motivacional, para a geracdo Y foi o fator “Condigdes de
trabalho” e para a geracdo Z foi o fator “Crescimento”. Concluiu-se que as organizacfes
devem rever suas estratégias e seus modelos de atracdo e retencdo de talentos dessas geragoes.

Palavras Chave: Corporativo, Geracbes Y e Z, Motivacdo, Captacdo, Retencao

Abstract: The corporate universe demands for its growth, the adaptation of its environment to
the current characteristics that have the potential to influence organizational performance.
People Management happens in an environment with an emphasis on change. Organizations
seek competitive advantages and human capital is important differential. The capture and
retention of people is related to the motivation they have for work and directly implies the
results of companies. Generations Y and Z are immediatists, they need stimuli to challenge
them. The objective of this study was to identify and compare which are the most important
motivational factors among professionals of the Y and Z generations. The Survey Research
Strategy was used with a descriptive character and a quantitative approach of the obtained
data. The steps developed were: Survey-type research, through questionnaire application with
closed questions and Analysis of results by means of Descriptive Statistics. A total of 291
questionnaires were answered. According to the results, the factor of greater motivational
index, for the generation Y was the factor "Working conditions™ and for the generation Z was
the factor "Growth". It was concluded that organizations should review their strategies and
their models of attraction and retention of talent from these generations
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FATORES MOTIVACIONAIS PARA CAPTAR E RETER TALENTOS DAS
GERACOES Y E Z NO UNIVERSO CORPORATIVO

1. INTRODUCAO

O universo corporativo contemporaneo exige para 0 seu crescimento, a adaptacdo do
seu ambiente organizacional as caracteristicas atuais de diversos aspectos componentes do
conjunto de forcas e tendéncias, que tém potencial para influenciar o desempenho
organizacional. As forcas e tendéncias podem ser: externas, caracterizadas por elementos que
se encontram fora dos limites da organizacao e internas como trabalhadores, administradores,
cultura organizacional, tecnologia, estrutura organizacional e instalacdes fisicas (PECI &
SOBRAL, 2008). As empresas sdo formadas por grupos de pessoas que compartilham o
ambiente empresarial, no qual passam a maior parte de suas vidas, trabalhando para entregar
bens e servigos. Essas pessoas formam o capital humano das organizacdes, sdo elas que direta
ou indiretamente respondem por alcancar os objetivos organizacionais. Por isso nas empresas
de maior sucesso as pessoas sdo vistas como Unicas e compdem um importante diferencial
competitivo (PEREIRA & ESSENCIAL, 2014).

A Gestdo de Pessoas na atualidade acontece num ambiente com énfase em mudangas e
inovacOes constantes, as organizacGes buscam formas de obter vantagens competitivas e 0
capital humano figura como importante diferencial nesse sentido. A gestdo estratégica de
pessoas reflete o papel cada vez mais fundamental do capital humano na economia da
atualidade e, em razdo disso, passa a ser considerado como elemento estratégico das
organizacgdes. A captacado e retencdo de pessoas esta fortemente relacionada com a motivacéo
que as mesmas tém para o trabalho e implica diretamente nos resultados das empresas.
Pessoas mais motivadas e satisfeitas com aquilo quem fazem, desenvolvem com melhor
qualidade suas atividades e perseguem objetivos com maior eficacia. O comportamento do
homem nas organizacdes é influenciado por varidveis pessoais e empresariais. As variaveis
pessoais referem-se a personalidade de cada individuo, a sua motivacdo interna, sua
percepcao e aos valores em que acredita. As variaveis empresariais referem-se ao ambiente de
trabalho, as regras, a politica interna, aos métodos de trabalho, as recompensas e punicdes.
(KNAPIK,2008). O conhecimento do perfil motivacional do trabalhador favorece o
desenvolvimento de programas diferenciados de motivacdo dentro da organizacdo.
Atualmente o ambiente corporativo ¢ formado por profissionais de diferentes faixas etarias,

convivendo na mesma organizacdo. As diferentes faixas etarias, também chamadas de



geragdes, tem em comum determinados comportamentos, valores e necessidades que

impactam na motivacdo e nas perspectivas que cada uma tem sobre seu futuro pessoal e
profissional. Concomitantemente, a globalizacdo tem causado constantes transformagdes no

cenario politico, econémico, social e cultural das organizac@es e do pais. (VILLEGAS, 2017).

O nascimento de novas geracOes acontece a partir dos contextos social, politico e
tecnoldgico que consequentemente determinam costumes, valores e atitudes, que podem ser
completamente diferentes dos que tém aqueles que nasceram alguns anos antes. Segundo
Oliveira (2012), as geracOes presentes no mercado de trabalho sdo: os “baby boomers”
(nascidos entre 1946-1964), a geracdo X (nascidos entre 1965-1980), a geracdo Y (nascidos
entre 1980-2000) e a geracdo Z (nascidos a partir do ano 2000). E importante para a Gestdo
estratégica de pessoas conhecer os fatores motivacionais de cada geragdo. As motivacdes e
perspectivas de carreira profissional dos trabalhadores, sdo influenciadas por caracteristicas
como: perfis por faixa etaria, valores pessoais e padrdes de comportamento. As geracdes Y e
Z sdo imediatistas, necessitam de estimulos para desafia-las a oferecer o seu melhor: a
ousadia, a criatividade, a facilidade para realizar tarefas mdaltiplas e o espirito questionador.
Quando a organizacdo compreende quais sdo os fatores que motivam seus colaboradores, ela
pode aprimorar a sua gestdo para proporcionar melhores condi¢des de trabalho, favorecendo a
satisfacdo e o desempenho dos mesmos, alavancando a produtividade organizacional.
(FANTINI & SOUZA, 2015)

1.1. OBJETIVO
O objetivo deste estudo é identificar e comparar quais sdo os fatores motivacionais
considerados mais importantes entre profissionais das geragdes Y e Z, produzindo dados que

possam colaborar com as estratégias de captacdo e retencdo desses profissionais.

1.2 . METODOLOGIA

Foi utilizada a Estratégia de Pesquisa de Levantamento, sendo este um estudo de carater
descritivo, com abordagem quantitativa dos dados obtidos. As etapas desenvolvidas foram:
Levantamento de dados em pesquisa do tipo Survey, atraves de aplicacdo de questionario com
questdes fechadas, utilizando escala do tipo Likert e Analise de resultados por meio de
Estatistica Descritiva. Apos a revisdo de literatura, e com base nela, foram destacados fatores
motivacionais que levam um profissional das geracfes Y e Z a procurar, ingressar e se manter

em uma empresa. Esses fatores a seguir relacionados, fazem parte do questionario aplicado:



Auto realizacdo, Crescimento, Desafio, Autonomia, Reconhecimento, Estabilidade, Salario,
Relacionamento, Status e Condiges de trabalho. Por meio da idade informada pelo
entrevistado, foi definida a qual geracdo o individuo pertence, de acordo com KHOURI
(2018), sendo que, nascidos apds 1989, sdo considerados geracdo Z, nascidos entre 1978 e
1989 sdo considerados geracdo Y. A amostragem escolhida foi de estudantes de graduacdo em
Tl que trabalhem em organizagBes corporativas, devido sua alta relevancia nesse setor. E
importante destacar que o principal objetivo desse trabalho ndo é quantificar o percentual de
pessoas da geracdo Y e geragdo Z no mercado de TI, mas mostrar que pessoas dessas geragdes
s80 0s maiores representantes dessa area, e, principalmente, mapear as motivacdes dessas
geracOes em relacdo ao mercado. Caracterizada a populacdo, foi realizada abordagem
presencial, precedida por contato inicial telefonico e via e mail com coordenadores de centros
universitarios da cidade de SP, para o agendamento prévio da coleta escrita. Foram aplicados

e respondidos 291 questionarios, coletados de forma presencial.

1.3. JUSTIFICATIVA

As novas geracdes tém novas expectativas, valores e parametros para direcionar o que 0s
motiva. Como forma de aumentar a vantagem competitiva das empresas, os talentos dessas
novas geracOes precisam ser captados e retidos. Para estabelecer novas estratégias de captacdo
e retencdo, é necessario analisar os perfis geracionais para com base neles, desenhar as acbes

a serem realizadas, que acolham e conquistem esses profissionais.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizagOes corporativas ndo atuam na base da improvisagdo e nem funcionam ao
acaso. Embora possuam coisas fisicas e inanimadas, como edificios, salas, maquinas e
equipamentos, instalacdes, mesas, tecnologias, as organizacdes sd0 compostas por pessoas.
Elas somente podem funcionar adequadamente quando as pessoas em Seus cargos Sao capazes
de desempenhar os papéis para os quais foram selecionadas, admitidas e preparadas.
Entretanto, o desempenho dos recursos humanos depende da motivagdo dos mesmos e
consequentemente afeta o desempenho da organizagéo. A busca por profissionais produtivos,
comprometidos e com foco em resultados é constante na maioria das organizagdes. Quando
estdo motivados, os colaboradores desempenham suas fun¢des com mais prazer e afinco, tém
melhor produtividade e, consequentemente, seus resultados também tendem a ser melhores. A
Gestdo de Pessoas é uma das &reas mais atingidas pelas constantes e radicais mudangas que

estdo acontecendo no mundo moderno. As organizagOes perceberam que as pessoas



constituem o elemento fundamental do seu processo decisério, que introduz a inteligéncia nos
negdcios e a racionalidade nas decisdes. Considerar as pessoas COmMO Meros recursos
organizacionais, significa perder talentos e massa encefalica produtiva. Desta forma, as
pessoas e seus conhecimentos, habilidades e competéncias passam a ser a principal base da
nova organizacdo. Nesta nova concepgéo, as pessoas deixam de ser simples recursos humanos
organizacionais, passam a ser 0s novos parceiros internos da organizacgdo: os stakeholders de
primeira ordem, dotados de inteligéncia, personalidade, aspiracdes e percepcdes singulares,
conhecimentos, habilidades e competéncias. Na Era da Informacdo, as organizacdes
demandam agilidade, mobilidade, mudanca e inovagdo necessarias para enfrentar novas
ameacas e oportunidades em um ambiente de intensa mudancga e turbuléncia, do qual faz parte
o0 capital humano das empresas. (CHIAVENATO, 2014). Considerando a relevancia desses
conceitos, o capital humano das organizacdes corporativas precisa ser gerenciado de forma
adequada, desde a captacéo e selecdo desses no mercado, como na reten¢do dos mesmaos.

A busca por talentos que possam compor 0s recursos humanos das organizagdes
necessita de planejamento estratégico cuidadoso, especialmente para os talentos das novas
geracOes, que chegam ao mercado de trabalho com novos valores e expectativas. Saber gerir 0
talento humano € vital para o sucesso das organizacdes, ter recursos humanos nédo significa
necessariamente ter talentos. Um talento é sempre um tipo diferenciado de pessoa: aquela
pessoa que possui competéncias e algum diferencial competitivo que a valorize. O talento
humano envolve quatro aspectos essenciais: 1. Conhecimento: é o saber. Constitui o resultado
de aprender a aprender, aprender continuamente e aumentar continuamente o conhecimento;
2. Habilidade: é o saber fazer. Significa utilizar e aplicar o conhecimento seja para resolver
problemas ou situa¢fes ou criar e inovar; 3. Julgamento: é o saber analisar a situacdo e o
contexto. Significa saber obter dados e informacdo, ter espirito critico, julgar os fatos,
ponderar com equilibrio, definir prioridades e tomar decisdes; 4. Atitude: é o saber fazer
acontecer. A atitude empreendedora permite alcancar e superar metas, assumir riscos, agir
como agente de mudanca, agregar valor, obter exceléncia e focar resultados, alcancando a
autorrealizacdo do seu potencial. (CHIAVENATO, 2017)

Considerando que a motivacdo para o trabalho € um estado psicoldgico de disposicéo,
interesse ou vontade de realizar uma tarefa ou meta, pode-se dizer que a motivagdo dos seres
humanos os impulsiona a demonstrar seus talentos. Afirmar que uma pessoa estd motivada
para o trabalho significa constatar que essa pessoa apresenta disposicdo favoravel ou positiva
para realizar o trabalho (MAXIMIANO, 2004). Motivacdo pressupde uma disposi¢cdo, uma

forca interna, em busca de um resultado. E uma energia que se dissipa como um



comportamento que tem por base algum motivo ou estimulo, desejo que impulsiona alguém
numa dada direcdo, sendo esta uma das mais poderosas forgas, na medida em que as pessoas
se esforcam para atingir uma meta que trara satisfacdo de suas necessidades, pois 0 auto
interesse representa uma “forga motriz” (BERGAMINI, 2013). As teorias gerais de contetdo
sdo aquelas que se dedicam & anélise do comportamento humano, do que motiva as pessoas.
Esses motivos podem ser entendidos de uma forma mais abrangente do que a exclusivamente
correspondente as situaces de trabalho. A seguir serdo descritas as teorias de Maslow,
Herzberg, McGregor e Vroom, pela relevancia de seus estudos sobre motivacéo.

A teoria de Maslow é conhecida como uma das mais importantes teorias de motivacg&o.
Para ele, as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, uma escala de
necessidades a serem transpostas. Isto significa que no momento em que o individuo realiza
uma necessidade, surge outra em seu lugar, demandando sempre que as pessoas busquem
meios para satisfazé-la. Segundo essa teoria, as pessoas nao buscam reconhecimento pessoal e
status se suas necessidades basicas estiverem insatisfeitas. A hierarquia das necessidades de
Maslow, em ordem de prioridades, é assim descrita: 1. Fisiolégicas: fungdes do organismo
devem estar estaveis, garantidas por mecanismos fisiolégicos e comportamentais;
2. Seguranca: auséncia de ameacas no ambiente; 3. Sociais: troca de afeto, amizade e

intimidade; 4. Necessidades de estima: englobam a autoimagem, reconhecimento, e 0 desejo

de ser estimado por outras pessoas; 5. Necessidades de autorrealizacdo: necessidade de

transformar um potencial em acdo. (MASLOW,1943). Um ponto de destaque na teoria de
Maslow ¢é sua afirmacdo de que nem todas as pessoas buscam autorrealizacdo no ambiente de
trabalho, essa busca pode acontecer em outras esferas da vida e, sendo assim, ndo se deve
forcar a idéia de realizacdo no trabalho, pois pode gerar resisténcia e desconforto. Maslow
acredita que é muito importante prestar atencdo as queixas dos funcionarios, pois estas seriam
um bom termdémetro em relacdo ao nivel de gratificacdo das necessidades e considera utépico

tentar terminar com todas reclamacdes dos funcionarios. (SAMPAIO,2009).

Frederick Herzberg foi o autor da “Teoria dos Dois Fatores” que aborda a situacdo de
motivacdo e satisfacdo das pessoas. Herzberg divide as necessidades como sendo de
satisfacdo no trabalho e de motivacdo no trabalho. Herzberg, psicologo clinico norte-
americano, foi um dos primeiros administradores a levar em consideracdo a opinido dos
trabalhadores sobre as condigdes do trabalho. Criou a Teoria dos Dois Fatores (Higiénicos e
Motivacionais). Os fatores higiénicos estdo relacionados com a necessidade de se afastarem

de condicGes desagradaveis e condicionam a satisfacdo no trabalho com as condi¢Ges em que



o trabalho é realizado - supervisdo, relacOes interpessoais, condi¢Bes fisicas, salarios,
beneficios e outros. Os fatores motivacionais estdo diretamente relacionados com a tarefa ou o
trabalho, e tratam das necessidades de desenvolvimento do potencial humano e da realizacdo
de aspiracdes individuais- liberdade, criatividade e inovacdo. (CHIAVENATO, 2009).

McGregor desenvolveu a Teoria X e a Teoria Y, nas quais 0s gestores tendem a assumir
um conjunto de crengas ou ideias sobre os funcionarios, que podem ser divididas em dois
grupos (X e Y). Essas crengas os influenciam na selecdo e préatica de determinada lideranca,
modelo organizacional, sistemas de controle e politica de pessoal da empresa. A teoria X
reflete um estilo de administragdo duro e autocratico, preconizando que o ser humano tem
aversdo natural ao trabalho e precisa ser controlado, dirigido, coagido e punido para que
trabalhe. A teoria Y considera a integracdo entre objetivos individuais e organizacionais, em
que o lider valoriza a participacdo do funciondrio como uma forma de estimular o seu
potencial individual e motiva-lo a desenvolver sua criatividade e engenhosidade. McGregor
acreditava que as premissas da Teoria Y eram mais validas que as da Teoria X, pois a teoria Y
é aplicada por um estilo de direcdo mais inovadora e humanista. (HALEPOTA,2005)

A teoria da Expectativa proposta por Victor H. VVroom, preconiza que a tendéncia para
agir de certa maneira depende da forca da expectativa de que a acdo possa ser seguida por
algum resultado, e da atratividade desse resultado para o individuo. (CHIAVENATO, 2005),
Assim, um colaborador estara motivado a se esforcar quando ele acredita que o seu esfor¢o o
levard a uma boa avaliacdo de desempenho, a qual Ihe proporcionard recompensas da
organizacdo. E, que essas recompensas satisfardo os seus objetivos individuais. A teoria da
expectativa desenvolvida por Vroom esté relacionada com duas forcas atuantes: a dedicacao
conduzira ao desempenho e o desempenho resultard em reconhecimento (VECCHIO, 2008).
Existe uma cadeia de trés relacbes por tras de tudo isso: 1. Relacdo entre Empenho ou
Esforco e Desempenho: é a probabilidade percebida pelo individuo de que um determinado
esforgo pessoal o levard a um bom desempenho; 2. Relacdo entre Desempenho e Recompensa
ou Resultado: é o grau em que o individuo acredita que o bom desempenho o levara ao
alcance do resultado desejado ; 3. Relacdo entre recompensas e objetivos pessoais: € 0 grau
em que a recompensa organizacional podera satisfazer os objetivos ou necessidades pessoais
do individuo e a atratividade que essa recompensa tem para o individuo. (CHIAVENATO,
2017).

Para compreender os fatores motivacionais das geracdes Y e Z, a gestdo de pessoas
precisa identificar quais sdo os fatores relevantes para essas geragdes e para tanto, é

substancial conhecer as principais carateristicas destas geracdes. As geracdes Y e Z sdo



imediatistas, necessitam de estimulos para desafid-las a oferecer o seu melhor: a ousadia, a
criatividade, a facilidade para realizar tarefas maltiplas e o espirito questionador. O resultado
é que, para extrair o maximo das potencialidades dessas geracdes, é necessario abrir-se ao
dialogo. Fazé-los entender € muito mais producente do que simplesmente mandar. Para essas
geracOes, a hierarquia ndo é argumento-fim. Esses jovens ndo sdo formais e a educacéo
recebida tem como privilégio a individualidade e suas manifestacdes (LIPKIN &
PERRYMORE, 2010). Outra caracteristica marcante dos jovens das geracfes Y e Z € a
capacidade de realizar diversas tarefas ao mesmo tempo. N&o surpreende mais encontrar um
deles digitando no celular, ouvindo musica com fones de ouvido e assistindo tevé, enquanto
come um sanduiche. Ao mesmo tempo em que isso comprova as habilidades multifacetadas
necessarias para conseguir equilibrar diversas atividades, muitas vezes esse aspecto também
vem junto com a dificuldade de esperar a concretizacdo de um projeto de longo prazo. A
tendéncia a dispersar a concentracdo ndo é algo incomum. Para fugir dessa armadilha e buscar
a maior produtividade das geracdes Y e Z, uma das alternativas é, por exemplo, dividir um
projeto mais longo em etapas mais curtas, com metas e prazos predeterminados, cujos
resultados podem ser obtidos com maior rapidez. Uma revolugdo do local de trabalho esta
acontecendo, nenhuma pessoa sensata pretende mais passar toda a sua vida em uma Unica
empresa.  Segundo PETERS (2004) essa mudanca ¢ chamada de “o inicio da
Responsabilidade Individual Renovada”, embora possa ser chamada por alguns de “fim da
responsabilidade corporativa”.

A geracdo Y também € chamada de geracdo do milénio. O Y vem da palavra inglesa
Young - juventude. Eles foram a primeira onda da geracdo digital nascida no mundo da
tecnologia. Eles sdo altamente qualificados em conhecimento digital. Portanto, é fécil para
eles assimilar rapidamente o uso de novas ferramentas e dispositivos em Tl (Tecnologia da
Informacdo). Eles aceitam facilmente mudancas, vivem para hoje, ndo gostam de planejar por
longos periodos; eles preferem se divertir em seu préprio mundo. Seu circulo de amigos é
virtual, eles cultivam principalmente suas relagdes em sites sociais, eles facilmente aceitam
diferengas culturais e gostam muito de viver uma vida rapida. A familia ndo é tudo para eles,
os valores tradicionais estdo desaparecendo. A maioria da geracdo Y ja esta presente no
mercado de trabalho, eles tém diplomas universitarios e trabalham em conjunto com muitas
pessoas da geracdo X e com menos pessoas da geragio Z. (BENCSIK, HORVATH &
JUHASZ, 2016)

A geracao “Z” (de Zapear), engloba os nascimentos em meados da década de 80, é uma

geracdo tecnologica, formada por jovens extremamente bem informados, que recebem



diariamente um grande volume de dados via televiséo a cabo, Internet e sistemas de som. Os
avancos dessas tecnologias, acessiveis em todo o0 mundo, criaram uma geracdo de jovens com
uma cultura unificada. Estes jovens nasceram em um mundo sem fronteiras, seja devido as
informacdes virtuais, seja devido as politicas mais abertas dos paises de uma forma geral. As
empresas precisam rever seus treinamentos e sistemas de captacéo, retencdo e mensuracao de
resultados, para melhor refletir e acompanhar o mundo contemporéneo e 0s jovens que
ajudardo a construir o futuro (CHIAVENATO, 2009).

3. RESULTADOS ESPERADOS
3.1 Caracteristicas dos respondentes

Neste estudo ndo foi feita analise de amostragem, porém, por meio das respostas da parte
A do questionario aplicado, foi feito um levantamento de caracteristicas dos entrevistados.

SEXO (%) IDADE (%) ESCOLARIDADE
(%)

5%

200U 1% 1%
menos mndo
m masculino 21232 informou
feminino anos m graduacdo
63%

m33a45
anos pos-
graduagio

7%

Gréfico 1: Caracteristicas dos respondentes
Fonte: Elaborado pelos autores

3.2 Resultados

A principal intencdo desse trabalho foi descobrir quais sdo os fatores motivacionais
mais desejados pelos profissionais da area de tecnologia, das geracbes Y e Z.
Respondentes:291 pessoas, 7% sexo feminino, 93% masculino; 63% da geracdo Y e 37% da
geracdo Z. As respostas dadas, foram aplicados pesos de 1 a 4 conforme o grau de
concordancia com a afirmacéao.

* Resposta 1: Discordo Totalmente: 1 ponto;

* Resposta 2: Discordo: 2 pontos;

* Resposta 3: Concordo: 3 pontos;

* Resposta 4: Concordo Totalmente: 4 pontos.

Posteriormente, foi calculada a média ponderada das respostas para cada fator
motivacional. Foi considerado o fator de maior influéncia sobre a motivacao dos profissionais

aquele que teve a maior média.



RELEVANCIA DOS FATORES MOTIVACIONAIS - GERACAO z
discordo concordo

totalmente discordo concordo totalmente média
Crescimento 3 3 34 52 3,39:/
Condigdes de trabalho 1, 4 37 48 3,32
Auto-realizagdo 2 10 38 42 3,23
Reconhecimento 3 7 34 46 3,22 /
Salario 2 10 31 47 3,22 47
Relacionamento 1 4 47 38 3,21
Estabilidade 1 10 43 36 3,13
Desafio 4 9 52 27 3,04
Autonomia 3 14 51 22 2,89
Status 4 25 44 17 2,70

Tabela 1: Relevancia dos fatores motivacionais para profissionais da geragéo Z
Fonte: Elaborado pelos autores

O fator Crescimento obteve 52 respostas com plena concordancia, confirmando o fator
como aquele que tem maior influéncia sobre os profissionais de tecnologia da geragdo Z. Na
teoria de Maslow esse fator é considerado como uma necessidade de estima e na teoria de

Herzberg como fator motivacional.

RELEVANCIA DOS FATORES MOTIVACIONAIS - GERACAO Y
discordo concordo
totalmente discordo concordo totalmente  média /
Condigdes de trabalho 5 7 77 93 3,42 I/
Reconhecimento 4 12 86 78 3,30 ‘/
Crescimento 5 15 81 80 3,29
Salario 10 11 84 7474 3,25
Auto-realizagdo 7 10 94 70 3,24
Relacionamento 6 15 108 53 3,14
Desafio 4 23 102 52 3,10
Autonomia 4 21 112 45 3,09
Estabilidade 12 29 97 44 2,95
Status 9 49 96 28 2,79

Tabela 2: Relevancia dos fatores motivacionais para profissionais da gera¢do Y

Fonte: Elaborado pelos autores

Entre os profissionais da geracao Y, o fator Condicdes de trabalho foi 0 de maior indice.
Trata-se de um fator higiénico cuja influéncia esta na possibilidade de geragdo de insatisfacéo
qguando ndo propriamente atendido. A possivel analise para seu destaque nas respostas desse
trabalho é o grau de influéncia que condicGes técnicas como equipamentos, instalagdes e

suprimentos exercem sobre o profissional de tecnologia.



10

4,00

3,50
3,00

2,50

2,00

1,50 - Geral
1,00 - Gerag3o Z
0.50 Geracio Y
0,00 : : - : : - - : - .

Grafico 2 — Média das respostas dos fatores motivacionais

Fonte: Elaborado pelos autores

4. CONCLUSAO
A identificacdo e comparacdo dos fatores motivacionais considerados mais
importantes para profissionais das geracdes Y e Z é um tema relevante para as empresas, pois
conforme discutido na Introducdo, existe uma relacdo direta da motivagdo com a
produtividade. Nesse estudo, foram identificados dez fatores motivacionais a seguir
relacionados: Auto-realizacdo; Crescimento; Desafio; Autonomia; Reconhecimento;
Estabilidade; Salario; Relacionamento; Status; Condicdes de trabalho. Foram preenchidos 291
questionarios por meio de aplicacdo presencial em individuos que estivessem cursando a
graduacdo em TI e trabalhando em organizacOes corporativas.
Com base na andlise dos resultados obtidos, pode-se chegar as seguintes conclusdes:
Para os profissionais de tecnologia da geracdo Z os fatores de maior relevancia motivacional

sdo: fator Crescimento com 52 respostas, fator Condigdes de Trabalho com 48 respostas e

fator Saldrio com 47 respostas com plena concordancia. Sendo a gera¢do Z uma novidade no

mercado de trabalho serd necessario dar uma atencdo especial a eles, conhecer suas
caracteristicas somente ira favorecer a parceria que cada um (empresa e talento Z) estdo a
procura, porém nao se esquecendo ou excluindo os talentos das outras geracGes que também
fazem parte da empresa e merecem atencdo e reconhecimento. As empresas juntamente com
seu gestor de Recursos humanos e suas liderancas, devem rever suas estratégias e seus
modelos de atracdo e retencdo do talento Z, caso contrério, irdo perder estes profissionais para
a concorréncia e se distanciar cada vez mais destes jovens profissionais. Vimos que para atrai-
los e reté-los as organizacfes devem constantemente desafia-los e dar-lhes feedback pois séo
pessoas que presam pelo fator Crescimento. Para os profissionais de tecnologia da geracdo Y

os fatores de maior relevancia motivacional sdo: fator Condicdes de trabalho com 93

respostas, fator Crescimento com 80 respostas e fator Reconhecimento com 78 respostas com
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plena concordancia. Entre os profissionais da geracéo Y, o fator CondicGes de trabalho foi o
de maior indice. Trata-se de um fator higiénico (Herzbeg: Teoria dos dois Fatores) cuja
influéncia estd na possibilidade de geracdo de insatisfagdo quando ndo propriamente

atendidos. O fator Reconhecimento se destacou como aquele que exerce a 3% maior influéncia

sobre o profissional de TI da geragdo Y. Essa observacao € interessante, visto que dentre todos
os fatores indicados na pesquisa, o fator Reconhecimento talvez seja 0 que menos acarreta

custos operacionais e financeiros em termos de implantacdo. Algumas acdes por parte dos
gestores podem, de forma muito pratica, aumentar o nivel de motivacdo dos profissionais
através do reconhecimento de seus esforcos e suas realizagbes. De modo geral, todos 0s
fatores motivacionais foram apontados como mais relevantes que os higiénicos para os dois
grupos pesquisados — Geragdo Y e Geracdo Z. Esta constatacdo reforca as teorias de que 0s
fatores higiénicos sdo importantes até serem satisfeitos, no caso os fatores CondicBes de

Trabalho e Salério, logo o efeito das acGes sobre eles é passageiro. 1sso mostra que acGes

sobre os fatores motivacionais sdo mais efetivas que as a¢des sobre os higiénicos. Entretanto,
a colocacdo dos dois fatores higiénicos mencionados entre os mais relevantes, demonstra a
importancia destes para os individuos pesquisados. Incentivos financeiros tém efeitos
efémeros sobre a motivacdo, a medida que esses valores sdo incorporados no padrdo de vida
dos profissionais. Todavia, é necessario observar que mesmo com efeito temporario, 0s
fatores higiénicos (salario, condi¢Bes de trabalho) devem ser constantemente monitorados
pelos gestores para que ndo acarretem descontentamento e provoque saida de profissionais
qualificados para outras empresas. Como limitagdes do estudo, consideramos que a
quantidade de respondentes ao questionario proposto ndo foi muito significativa. A presenca
de questdes abertas (qualitativas) poderia auxiliar no entendimento mais aprofundado dos
fatores motivacionais para atracdo e retencdo dos jovens das geracdes Y e Z no ambiente de
trabalho. A maior parte das pessoas que respondeu o questionario era do sexo masculino e
estava cursando a graduacao, a presenca de mais respondentes do sexo feminino e com outros
graus de escolaridade poderia influenciar o resultado obtido. Para um proximo estudo,
sugerimos: aumentar a amostragem; realizar pesquisa qualitativa e ampliar a participacédo de

pessoas do sexo feminino e com outros graus de escolaridade.
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