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Millennials, “geracdo de individuos confiantes e
ambiciosos, com expectativas  profissionais
elevadas, recetivos a frequentes mudangas na
carreira ¢ com uma forte orientacdo para si

mesmos”.

Santos (2017, citado por Martins e Cruz, 2019, p.27)



Resumo

Atualmente, um dos maiores desafios das empresas refere-se a mudanga de paradigma,
desde a gestao tradicional de pessoas até a gestdo de recursos competitivos e estratégicos,
levando a que a gestdo de recursos humanos implemente estratégias que permitam o
aumento da satisfacdo dos clientes internos e externos e a subsequente diminuicao de
turnover. Nesse sentido, o objetivo da presente dissertagdo compreender de que forma o
grau de satisfacdo no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragdo Y influencia
diretamente o respetivo furnover. Para o efeito foi aplicado um questiondrio, por via
eletronica a 112 colaboradores portugueses pertencentes a Geragao Y. Os resultados
obtidos evidenciam que as instalagdes da empresa (variavel acessibilidade) e o facto de
os colaboradores ndo sentirem bem-estar no ambiente laboral (variavel transparéncia),
podera causar o aumento da intengdo de abandono da empresa. Se o turnover aumenta,

entdo a satisfacdo profissional ird diminuir, o que ira influenciar diretamente o turnover.

Palavras-chave: Satisfacdo no trabalho; Turnover; Geracao Y; Millennials.



Abstract

The relationship between Turnover and Job Satisfaction among Generation Y

(Millennials) - The Case of Portuguese Workers

Currently, one of the biggest challenges of companies refers to the paradigm shift, from
traditional people management to the management of competitive and strategic resources,
leading to human resource management to implement strategies that allow the increase
of internal and external customer satisfaction and the subsequent decrease of turnover.
Accordingly, the objective of this dissertation is to understand how the degree of job
satisfaction of employees belonging to Generation Y directly influences the respective
turnover. For this purpose, a questionnaire was applied electronically to 112 Portuguese
employees belonging to Generation Y. The results obtained show that the company's
facilities (accessibility variable) and the fact that employees do not feel well at work
(transparency variable) may cause an increase in the intention to leave the company. If
turnover increases, then job satisfaction will decrease, which will directly influence

turnover.

Keywords: Job satisfaction; Turnover; Generation Y; Millennials.
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1. Introducgao

Nas organizacdes subsistem diferentes geragdes no mesmo ambiente de trabalho,
0 que condiciona a forma como as pessoas agem, como adquirem produtos e servigos,
como encaram o labor, entre outras. Nesse sentido, as questdes que serviram de base ao
presente trabalho foram: “O que esperar futuramente das organizagdes?”, “De que forma
serd realizada a coexisténcia de diferentes geracdes, numa organizacao, no futuro?”,

“Quais as perspetivas para cada geracao?”.

Para o efeito, foram categorizados 3 estados geracionais: Geragdo X, Geragdao Y
e Geragdao Z. Contudo, na presente dissertagdo, sera abordada apenas a Geragdo Y
(Millennials), ou seja, os individuos nascidos entre os anos 80 e 90, caracterizados por ter
um forte senso de inovagdo, em detrimento de uma baixa satisfacdo ¢ lealdade no
trabalho. E, por isso importante, perceber as caracteristicas da Geragio Y, assim como,

as razdes pelas quais ndo consegue manter um emprego estavel, resultando em turnover.

O conceito de turnover tem sido alvo de diversos estudos, devido as
consequéncias que acarreta, tanto para os colaboradores como para as empresas, sendo
um impeditivo ao controlo e a gestdo de carreira nas organizagdes (Schein, 2007). As
organizagdes dependem da performance dos seus colaboradores, pelo que ¢ importante
que estes sintam que as organizagdes atribuem oportunidades de carreira compativeis com
os seus ideais, o que ird determinar a sua vinculacdo com a organiza¢do (Schein, 2007;

Veloso et al., 2016).

Assim, surge a ideia de que a diminui¢do do turnover nas organizagdes esta
intimamente ligada a uma maior conexao com as mesmas, remetendo a um maior vinculo
empresarial. Por esse motivo, salienta-se que as carreiras dos colaboradores devem ser
conciliadas com as respetivas necessidades familiares e pessoais, uma vez que encontrar
uma empresa para trabalhar tem de estar em sintonia com a vida familiar (Veloso et al.,

2016).

Os Millennials exploram a diversidade dos sectores organizacionais, na tentativa
de relacionar o emprego que procuram e a oferta existente, o que se torna dificil devido a
diversa panoplia de ofertas e aos propositos e condi¢cdes na escolha de emprego. Uma

dessas condigdes passa pela idade, que determina o comportamento profissional no
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mundo laboral, a partir de ambi¢des, comportamentos e perspetivas de futuro (Veloso et

al., 2016).

Os Millennials querem “[...] quebrar paradigmas, constante feedback e uma
rapida ascensao profissional [...]” (Junior et al., 2016, p11). O fornecimento de feedback
sO serda possivel se existir uma lideranga mais comunicativa e proxima com o0s
colaboradores, favorecendo o seu perfil critico e a capacidade de tomada de decisdo
(Bobido, 2018; Falaster et al., 2015). O facto desta geracao querer quebrar paradigmas e
ascender a uma rapida progressao na carreira leva a que a percegao de trabalho a longo
prazo, na mesma organizacao, represente um desafio para ambas as partes (colaborador e

organizagdo), uma vez que aumenta a rotatividade das mesmas (Negrao et al., 2013).

1.1. Justificacoes da escolha

Quanto a escolha desta tematica, esta deve-se ao facto dos trabalhadores da
Geragao Y serem os pilares das organizagdes, uma vez que se encontram entre os 30-40

anos, estimando-se que estejam no ativo durante os préximos 40 anos.

Com isto, pretende-se perceber a importancia que o trabalho tem para os
Millennials, ¢ de que forma ocorre a sua conceptualizagdo. Em termos pessoais €
profissionais, este trabalho serd uma mais-valia, pois, ird contribuir para a compreensao
das caracteristicas desta geracdo e o seu posicionamento perante o futuro no mercado de
trabalho. A nivel social, este trabalho assume relevancia, devido ao contributo que pode
acrescentar na area dos Recursos Humanos, na medida em que esta area engloba a gestao
de pessoas, considerando o seu potencial, forca de trabalho, compromisso, criatividade e
inovagao (Pinheiro, 2013). Também ¢ de destacar que a gestdo de pessoas contribui para
a criacdo de um bom ambiente laboral, assim como da tomada de decisdes e acdes, de

modo a aumentar a satisfacdo profissional dos colaboradores (Vergara, 2012).

No contexto nacional, as organizagdes poderao ter de lidar em um futuro préximo
com grandes dificuldades na gestdo de pessoas, devido a reduzida dimensao econdmica,
a baixa capacidade competitiva e as alteracdes demograficas. A capacidade competitiva
das empresas portuguesas comparativamente a dos outros paises ¢ baixa. Atualmente, a
grande parte da forca produtiva das empresas portuguesas situa-se na média de 30 anos
de idade. Por esse motivo, importa consciencializar os lideres organizacionais de recursos

humanos, para que estes preparem os seus colaboradores para o futuro, de modo a que
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estes consigam adaptar-se a novas situacdes que possam surgir em termos de oferta e de

procura de trabalho.

Perante o exposto, a presente dissertacao pretende explorar a tematica do turnover,
nomeadamente as preocupacdes aliadas a esta pratica, as consequéncias e estratégias para
atenuar o mesmo, recorrendo a inovacao tecnoldgica, a globalizacdo, ao crescimento
econdmico, a evolucdo do mundo face a cultura organizacional e, ao grau de satisfacdo

profissional dos colaboradores (Fischer, 1996).

1.2. Formulacio do problema e dos objetivos

Os gestores procuram cada vez mais o equilibrio do ambiente/cultura
organizacional, de modo a exercer impacto positivo nos resultados, assim como,
compreender as areas que carecem de maior preocupagao. Assim, € importante a percegao
da geracdo Y no clima e cultura organizacional, pois, s6 assim serd facultado feedback
sobre a situagdo global da organizagdo, mas sobretudo sobre as suas necessidades e

exigéncias (Veloso et al., 2016).

A partir deste pressuposto foi formulada a seguinte questdo de investigacdo: “De
que forma o grau de satisfagdo no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragcao Y

(Millennials) pode influenciar o turnover?”

Quanto ao objetivo que se pretende alcangar, este passa por compreender de que
forma o grau de satisfagdo no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragdo Y

influencia diretamente o respetivo turnover.
A partir deste pressuposto foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1) Analisar o grau de satisfagdo no trabalho por parte dos colaboradores

pertencentes a Geragdo Y;

2) Identificar quais as varidveis do estudo (transparéncia, acessibilidade,
lideranga, protecao, seguranca e higiene) que exercem maior impacto sobre a satisfagao

no trabalho e sobre o turnover dos colaboradores.
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1.3. Metodologia

O presente estudo tem como propoésito elaborar uma andlise exploratdria e
descritiva do grau de satisfagcdo no trabalho por parte dos colaboradores pertencentes a
Geragdo Y (Millennials) e a respetiva influéncia sobre o turnover. Segundo Vergara
(2012), a analise exploratoria e descritiva ird incidir sobre um determinado fenémeno,
sendo neste caso correspondente aos colaboradores da Geragdo Y (Millennials) e a

respetiva influéncia sobre o turnover.

Nesse sentido, numa primeira parte sera realizada uma pesquisa de analise
qualitativa baseada em livros e artigos cientificos, de modo a abordar a satisfacdo no
trabalho e o turnover. Numa segunda parte serd realizada uma pesquisa quantitativa
baseada na andlise dos resultados obtidos através da aplicagdo de inquéritos por

questionarios.

O inquérito por questiondrio encontra-se dividido em trés partes: grau de
satisfagcdo, furnover e caracterizagdo sociodemografica. No grau de satisfacdo foi
utilizada uma escala tipo Likert de 1 a 5, onde (1) corresponde a Muito insatisfeito e (5)
a Muito satisfeito. No turnover, também foi utilizada uma escala tipo Likert de 1 a 5, onde
(1) corresponde a Discordo totalmente e (5) a Concordo totalmente. Por sua vez, na
caracterizagdo sociodemografica sdo solicitados dados sobre género, idade, habilitagdes
literarias, cargo que ocupa na empresa, estado civil, vinculo contratual, anos de trabalho

na empresa, tempo de experiéncia profissional e profissao.

Ap0s a recolha dos dados, os mesmos serdo tratados com recurso ao sofiware
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) e Excel, onde posteriormente serdo
discutidos, elaborando uma comparagdo ou confrontagdo com os resultados de outros

estudos.

1.4. Estrutura do trabalho

No que se refere a estrutura da presente dissertagdo, esta encontra-se organizada

da seguinte forma:

» Capitulo I: Neste capitulo ¢ realizada a introdugdo, onde sdo descritos a

tematica, objetivos, metodologia e estrutura do trabalho;

» Capitulo 2: Neste capitulo ¢ realizada a revisao de literatura sobre os temas
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da Geragdo Y ou Millennials, turnover e respetivos modelos tedricos do conceito de

rotatividade;
» Capitulo 3: Neste capitulo é abordada a metodologia de investigagao;

» Capitulo 4: Neste capitulo sdo apresentados os principais resultados do

trabalho, obtidos através da aplicag¢ao de inquéritos por questionarios;

» Capitulo 5: Neste capitulo sdo apresentadas as conclusdes gerais, as
limitagdes existentes no decorrer da investigagao e as perspetivas de investigagao

futuras, que possam interessar aos intervenientes do processo.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1. Geracionalidade

Ao falar de geracdo imperativamente se verifica a existéncia de diversos estados
geracionais, nomeadamente baby boomers, geragao X, geragcdo Y, geracdo Z e geragao o
(Alfa). Importa contextualizar a geracionalidade, cuja origem remonta ao Ocidente ¢ ao
investigador Mannheim (1952), para o qual o desenvolvimento corresponde a interagao
entre o tempo individual e social, onde os fatores sociais assumem relevancia no processo
de desenvolvimento humano. Quanto ao conceito “geracdo”, este corresponde a um grupo
que partilha determinados aspetos em comum, tais como: idade, localizacdo e eventos
significativos da vida em estagios criticos de desenvolvimento (Zhang & Zhou, 2015).
Também se refere aos individuos que nasceram numa época e que receberam as mesmas
influéncias historicas, socioculturais, comportamentos e motivagdes (Abreu et al., 2016;
Fantini & Souza, 2015). Este conceito ¢ reforcado pelos individuos nascidos em
determinados periodos comuns, a partir dos quais resultam memorias coletivas,
expetativas e opinides sobre o papel do mundo do trabalho no seu dia-a-dia (Cappi &

Aratjo, 2015; Veloso et al., 2012).

Contudo, ndo existe nenhum critério padronizado para definir uma geragdo, uma
vez que diferentes investigadores exploraram o seu significado, acentuando aspetos
diferentes caracterizadores das diferengas geracionais, assim como, aspetos comuns que
podem marcar uma determinada geracao (Hongshan, 2019). O mesmo autor refere que a
idade corresponde a mais um indicador para distinguir “geracdes” do que um critério para
classificar “geragdes”, ou seja, os individuos podem ser da mesma geragao, mas pertencer
a diferentes classes sociais, culturas, regides e locais, levando a que tenham diferentes
vivéncias e experiéncias. Isto significa que “E impreciso afirmar que as pessoas nascidas
naquele ano tenham as mesmas caracteristicas” (Reeves & Oh, 2008, p17). Por exemplo,
existe a geracdo baby boomers composta por individuos nascidos até 1964, a geracdo X
que ¢ o termo utilizado para identificar os individuos nascidos entre 1965-1977, entre

outros.

A este respeito, dois atributos da geracdo que estdo na relagdo de unidade dos
opostos, referem-se a idade e ao atributo social, na medida em que a idade apresenta
caracteristicas estdveis e inalteraveis, enquanto que o atributo social, apresenta
caracteristicas instaveis e variaveis (Lee, 2004). Assim, o mesmo autor defende que ndo
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¢ expectavel que diferentes individuos vivenciem eventos socioculturais e
socioeconomicos semelhantes, apesar da existéncia de coorte geracional. Para além da
idade, existem trés aspectos diferenciadores de geracdes, nomeadamente, autopercepgao,
partilha de crengas e posicionamento historico comum (Cereja, 2018; Howe & Strauss,

2000; Reeves, 2006).

A vivéncia de diferentes geragdes merece relevancia e preocupagdo, na medida
em que as mesmas tém de estar em sintonia ao ser membros de uma organizag¢ao, de modo
a que os objetivos organizacionais sejam alcangados por todos (Malafaia, 2011). Na
presente dissertacdo apenas sera abordada a Geragdo Y (Millennials), sendo
caracterizados por crescerem na sociedade da globalizagdo, onde ¢ exigido um maior
conhecimento por parte dos colaboradores, que sdo um dos principais capitais e ativos

das organizacdes (Pinheiro & Sousa, 2013).

Pela relevancia do papel dos colaboradores no contexto organizacional, torna-se
importante compreender as caracteristicas da Geragao Y e as razdes de ndo conseguirem
manter um emprego estavel, trocando constantemente de trabalho, levando ao turnover.
Esta geracdo refere-se aos individuos nascidos entre 1978-1996, que possuem um forte
senso de inovacao, consideram o trabalho como sendo uma fonte de satisfacdo ¢ de
desenvolvimento pessoal, ao contrario da geragdo anterior (Geragdo X) (Teixeira et al.,

2014).

Para que os colaboradores se sintam satisfeitos, motivados e comprometidos com
a organizagdo, € necessario que esta conte com uma boa gestdo de recursos humanos,
pois, sé assim sera bem-sucedida e ird alcangar bons resultados (Veloso et al., 2015).
Cada colaborador apresenta diferentes caracteristicas psicoldgicas e comportamentais,
valores e formas de pensar, que se evidenciam através das diferentes geracdes, pelo que
¢ importante analisar o desenvolvimento social, uma vez que os jovens de hoje sdo a

geragdo que estara no ativo no futuro (Hongshan, 2019).

A forma de gerir os colaboradores tem vindo a sofrer alteragdes devido ao avango
da tecnologia, na medida em que cada vez mais estes tém acesso rapido a informacao,
quase em tempo real. O aumento ao recurso de novas tecnologias levou ao aumento da
competitividade no mercado de trabalho e a necessidade de um conjunto mais amplo de
habilidades, competéncias, comportamentos adequados e em conformidade com os
objetivos organizacionais, pois estes exercem um papel essencial, que ira influenciar a

sobrevivéncia e a estabilidade da organizagao.
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Considerando a influéncia dos héabitos de cada geragdo no comportamento dos
individuos, “[...] os gestores podem precisar adotar agdes para gerir com eficicia a sua
forca de trabalho [...]” (Benson & Brown, 2011, p. 1844). Por sua vez, as organizagdes
devem zelar pela existéncia de coortes geracionais, atendendo aos diferentes papéis dos
gestores de diversas geracgoes e a existéncia de diferentes tipos de lideres, que estabelecem
diferentes percecdes sobre os comportamentos e tragos de lideranca (Sessa et al., 2007).
Os coortes geracionais englobam colaboradores com comportamentos semelhantes, que
partilham experiéncias e alguns aspetos comuns, tais como: status econémico, recurso as

novas tecnologias, entre outros (Abreu et al., 2016; Pitt-Catsouphes, 2007).

2.1.1. Gerac¢ao Y ou Millennials

A Geragdo Y ou Millennials ¢ uma geragao cujo desenvolvimento se insere na era
das Tecnologias de Informag¢do, o que contribui para a capacidade criativa e exigéncia
com o contexto onde se encontram inseridos (Falaster et al., 2015; Negrdo et al., 2013).
Os individuos da Geragdo Y cresceram em um ambiente de facil acesso a informacao,
impulsionado pela globalizagdo, pela Internet e pelo grande avanco tecnologico, o que
lhes proporcionou o “contato com culturas diversas, o que os tornou individuos mais

tolerantes, menos preconceituosos e mais justos” (Cappi & Araujo, 2015, p.581).

Esta geracdo privilegia a vida pessoal em detrimento da vida profissional, na
medida em que esta ¢ pautada por instabilidade e auséncia de garantias no mundo laboral,
pelo que adota uma atitude segura que lhe permita delinear objetivos claros e concretos,
de modo a obter autonomia, flexibilidade na execugdo das suas fungdes (Veloso ef al.,
2016). O facto desta geracdo estabelecer objetivos leva a que seja mais otimista em
relacdo ao futuro, defendendo a justica social e salientando a necessidade de ligacao as
novas tecnologias (Malafaia, 2011). De acordo com o autor, para a Geragdo Y ¢ de
extrema importancia, para além da remuneracao, a existéncia de uma conciliagdo entre a
vida pessoal e a vida profissional, assim como, a equipa de trabalho e as oportunidades

disponibilizadas pela organizagao.

Comparativamente a Geracdo Y, os “baby boomers” e a Geragdo Z apresentam
especificidades no tempo de estabilidade na mesma organizacao, sendo a maioria da forca
de trabalho e ocupando posi¢des importantes dentro da organizacao (Abreu et al., 2016;
Cennamo & Gardner, 2008). No que concerne a Geragdo Z, esta ainda se encontra em

fase de ascensdo no mercado laboral, enquanto a Geragdo Alfa surgiu a partir de 2010,
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pelo que os individuos pertencentes a esta geracao ainda nao estdo no mercado laboral

(Hongshan, 2019).

Em suma, a Geragdo Y ou Millennials encontra-se numa fase inicial do seu
percurso profissional, assumindo o trabalho como um meio de satisfacdo das suas
necessidades e desejos pessoais, pelo que quando o rumo da sua carreira nao ¢ do seu
agrado, tendem a trocar mais facilmente de emprego (Muthu & Yee, 2011; Tridapalli et

al., 2017; Twenge, 2010).

2.1.2. Caracteristicas da Geracao Y

As principais caracteristicas da Gerag¢ao Y, de acordo com a perspetiva de diversos

autores, podem ser observadas no Quadro 1.
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Quadro 1 - Caracteristicas da Geragdo Y

Autores

Caracteristicas

Tulgan (1996)

Respeita os seus superiores, apesar de questionar o que ja
esta determinado. Deseja uma relagdo hierdrquica linear e

troca de conhecimento.

Carolyn (2005)

E pensadora e empreendedora com senso de
responsabilidade. Gosta de feedback imediato e enaltece o
sentimento de realizagdo. Almeja um trabalho desafiador,

a liberdade e ndo mede esforgos para atingir as suas metas.

Porter et al. (2005)

Possui flexibilidade, equilibrio adequado entre trabalho e

familia.

Sweeney (2006)

E autoconfiante, estruturada e flexivel em relacdo as

diferentes culturas.

Glass (2007) e Zevenbergen
(2004)

Possui caracteristicas intrinsecas e diferenciadoras em
comparacdo as anteriores. E menos comprometida com a

organizacao a qual pertence.

Glass (2007)

Destemida e a primeira a experimentar, comprar e espalhar
as suas opinides sobre as novidades no mundo virtual e

tecnologico.

Myers e Kamyab (2010)

Trabalha bem em equipa, motivada ¢ com comunicagao
aberta e frequente com seus superiores. Esta a vontade com

as tecnologias de informagao.

Fonte: Adaptado de Abreu et al. (2016)

O comportamento da geracdo Y ¢ “[...] insubordinado, uma mudanca no

paradigma administrativo” (Tridapalli et al., 2017, p.143). Os mesmos autores

mencionam que as geracdes anteriores ndo apresentavam tantas aspiragdes como a

geracdo Y, focando-se mais na sua sobrevivéncia, manuten¢do de um emprego estavel,

garantia de um rendimento que lhes permitisse seguir uma vida normal. A geragdao Y

procura dar sentido a tudo o que faz, quer esteja relacionado com o trabalho, quer esteja

relacionado com o lazer, os relacionamentos, ou qualquer situacdo vivida. Esta geragdo ¢

“[...] uma conquista da propria sociedade, ¢ a realizacdo do sonho de muitas familias que

criaram seus filhos para serem felizes, € ndo simplesmente para cumprirem com seus

deveres na ordem social” (Tridapalli et al., 2017, p.143).
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No Quadro 2 verifica-se a rela¢ao entre as diferentes variaveis ¢ as motivagoes da
Geragao Y, onde se afere que de modo geral as varidveis referem-se as novas tecnologias,
aos diferentes tipos de lideranca e ao ambiente laboral. Por sua vez, as motivacdes
referem-se as responsabilidades, a liberdade laboral, a oportunidade de crescimento, aos

diferentes tipos de lideranga e ao ambiente laboral.

Quadro 2 — Variaveis e Motivagoes da Geragdo Y

GERACAO Y
Variaveis Motivacoes
Bolha da Internet Responsabilidades e desafios crescentes
Tecnologia x Burocracia Liberdade/flexibilidade para atingir resultados
Lideranga auténtica x lideranga hierarquica Oportunidade para crescimento continuo

Acesso direto as liderancas e feedback intensivo e sistematico

Sentir que faz diferenca para a empresa e para a sociedade

Ambiente de trabalho descontraido, alegre ¢ agradavel

Fonte: Viana (2008, citado por Tridapalli et al., 2017, p. 148)

Os membros da geragdo Y “[...] tendem a apresentar um elevado desempenho.
Porém, apresentam fraquezas ao nivel da caréncia emocional, talvez porque
constantemente procuram aprovacao, elogios e validagdao do seu trabalho” (Crumpacker
& Crumpacker, 2007, p.350). Este desempenho leva a que os individuos desta geragao
mostrem confianga e ambicao, abertura as mudangas na carreira e vocagao para si mesmos
(Martins & Cruz, 2019). Para além disso, gostam de poder desenvolver as suas ideias
dentro das organizacdes e gostam de receber feedback dos seus lideres, enquanto sentem
liberdade e flexibilidade por parte destes. E de realgar que estes ambientes
organizacionais potenciam alegria, tornam o trabalho inspirador para o surgimento de
novas ideias e proporcionam crescimento profissional, aspeto muito valorizado por esta

geracao.

Segundo Tridapalli et al. (2017), esta geragdo baseia o seu trabalho em
recompensas e elogios exteriores, sendo incentivados pela motivagao externa, ou seja, a

geracdo Y procura o instantaneo, o resultado a curto prazo, preferindo juntar experiéncias
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do que pensar em ter um trabalho a longo prazo. Os mesmos autores argumentam que
estes colaboradores apenas sdo produtivos quando sentem que o seu trabalho ¢ aprovado
ou recompensado, através de bonus, reconhecimento, aumento do salario, ou outros
beneficios. Para esta geragao, a critica construtiva nao se apresenta benéfica, ao invés de
servir como aprendizagem e criar motivacao para evoluir, acaba por causar lesdes
emocionais, na medida em que se sentem ofendidos e suspendem as suas tarefas,
influenciando a produtividade da organizacdo e afetando, desde os lideres até ao restante
dos seus colegas e equipa de trabalho. Os lideres devem saber, ou estar preparados, para

lidar com esta geracao e com todas as suas caracteristicas.

Uma das estratégias para que os lideres saibam reter os atuais colaboradores e
atrair potenciais colaboradores passa por criar ambientes disponibilizados em estrutura
horizontal e pautados pela criatividade, democracia e flexibilidade (Tridapalli et al.,
2017). A Geracao Y ¢ a for¢a motriz do mercado de trabalho (ver anexo B), impde formas
de viver e de trabalhar, procuram desafios constantes e valorizam a satisfacdo
profissional, em detrimento da estabilidade, ou seja, atribuem mais valor ao usufruir do
que ao possuir. Esta atitude promove o turnover, mas ¢ um facto inevitavel aquando da
insatisfacdo na organizacdo, sendo este um comportamento diferente ao praticado pelos
seus familiares (pais, avos), que privilegiavam a estabilidade laboral (Tridapalli et al.,

2017).

Uma organizacdo que tenha nos seus quadros individuos informados, com
diversos conhecimentos, pode perspetivar uma mais-valia em termos de inovac¢do no
mercado empresarial. Assim, os Millennials sdo a geracdo mais bem informada da
histéria, capaz de falar sobre tudo na sua generalidade, mas nada em profundidade,
levando a que sejam polivalentes, multifacetados e habeis. Quando ndo sabem alguma
coisa, basta alguns segundos na Infernet para obter a informagdo de que necessitam.

Querem transformar o mundo, adaptam-se com facilidade as mudangas.

A inovagdo tecnologica ird alterar o mundo e a industria, € a era da transformagao
digital. Mais do que nunca a Internet influéncia os individuos e as organizagdes, uma vez
que ¢ um dos mais valiosos impulsionadores da transformac¢ao da sociedade (Spadinguer,
2021). A geragdo Y &, neste momento, a mais bem preparada para este desafio. E ela que
val transformar as organizagdes, lidando com a cultura corporativa e atualizando

estratégias, uma oportunidade que os CEOS e os administradores nao vao querer perder.
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Os Millennials nao ligam a hierarquias na organizagdo, pois, para eles o diretor
deve ser uma pessoa acessivel que ndo se feche num gabinete ao qual s6 se tem acesso
por marcagdo com varios dias de antecedéncia. As organizagdes devem ter open spaces,
de modo a evitar as desigualdades hierarquizadas, pois, na sua perspetiva todos trabalham
com 0s mesmos objetivos organizacionais. O gabinete das chefias deve ser um espago
onde os colaboradores possam ir, sempre que necessario. Estes colaboradores podem
parecer insubordinados, mas ndo sdo, apenas sdo insatisfeitos, querem sempre mais
quando se sentem infelizes, pois, ndo estdo a fazer o que querem. E necessario que exista
uma lideranga apurada que possa cuidar dos colaboradores, compreendé-los e ir ao
encontro das suas expectativas e anseios, que mostre transparéncia e os faca sentir
envolvidos, uma vez que quando estdo envolvidos no processo, dao tudo de si na
organizagdo. Esta geracdo ndo se preocupa em perder o emprego, o seu objetivo € estar
sempre em crescimento. Quando estdo numa empresa que ndo corresponde as suas
expectativas mudam, saem da empresa, procuram melhores empresas para trabalhar, nao

perdem o foco, o seu objetivo, o que querem fazer e desejam realizar.

No entanto, esta geracdo ndo apresenta apenas qualidades, mas também algumas
caracteristicas menos boas, tais como o facto de ndo apreciarem o acordar cedo, de nao
apreciarem a experiéncia e os conhecimentos dos seus colegas mais antigos. Esta geragdo
¢ definida como sendo uma gera¢ao muito rapida, com muita informac¢do mental, pelo
que valorizam a teoria e esquecem-se que ndo podem descurar a aquisicdo de
competéncias praticas em contexto de trabalho e o aprender ao longo da vida (saber-ser,
o saber-estar e saber-fazer). Quando ingressam em uma organizag¢do, onde trabalham
individuos de geragdes diferentes, os Millennials encontram muitas regras € posturas
diferentes da sua, mais caracterizadora da geragdo X ou baby boomers, levando a que
fiquem desmotivados e tenham dificuldades na adaptacdo. As empresas que querem
manter estes profissionais nos seus quadros devem manter uma postura de total abertura,
compreender a postura destes jovens, ter maior flexibilidade, liberdade e uma boa
comunicag¢do interna, para que estes sintam que estdo envolvidos nos processos e sejam

mais desafiados profissionalmente.

Em suma, a Gerag¢do Y preza o conhecimento e a diversidade, pois, quanto maior
o impulso dado pelas chefias aos seus colaboradores, maior a sinergia laboral criada. Em
contrapartida, se estes colaboradores ndo se sentirem valorizados, nao sentirem feedback

do seu desempenho, pode levar a que procurem outras empresas onde possam crescer,
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desenvolver-se, e abragar novos desafios. Sdo a geragdo do selfie, pelo que muitas vezes
sdo designados de narcisistas, conectados com a sustentabilidade e a saude, com a
preservacdo do meio ambiente, € com propositos maiores, como a cidadania, igualdade
de género e minorias étnicas. De acordo com Shaw e Fairhurst (2008), uma das principais
caracteristicas desta geracao passa pelo termo “nativos digitais”, ou seja, que cresceu com

o surgimento das redes sociais e com a explosdo do uso dos smartphones.

2.1.3. A Geracio Y e o trabalho

No mercado atual, cada vez mais, as empresas necessitam destacar-se perante as
restantes e diferenciar-se da concorréncia, para isso espera contar com colaboradores que
ajudem a divulgar as suas qualidades, o que se ira refletir nos resultados organizacionais.
Uma organizagdo, atualmente, necessita de ter um bom nome, boa reputagdao no mercado,
representar uma marca, ter imagem registada, direitos autorais, propriedade intelectual,
entre outros, ou seja, todos os bens incorpéreos que nao sao palpaveis, mas que possuem
valor econémico e que, por esse motivo necessitam de substancia fisica, podendo ser de

durac¢do limitada e indefinida.

Se pensarmos numa marca j4 consolidada no mercado, percebe-se que ¢ uma
marca valiosa, mas isso ndo se deve apenas a sua estrutura e capital, mas antes a forga e
a influéncia da marca. Com isto, os produtos deixam de ser um bem de consumo,
passando a ser um estilo de vida. Por exemplo, comprar um carro de uma marca
consagrada no mercado, ndo ¢ apenas comprar um mero carro, esta relacionado com uma
mensagem positiva de atitude, estilo, conforto. A for¢a da marca construida ao longo do
tempo faz da mesma o bem mais valioso do negdcio, por vezes mais valiosa do que o
proprio carro em si. Vender mais, gera impacto positivo na organiza¢do, uma vez que
aumenta os niveis de produtividade da empresa, que pode tornar-se num bom local para
trabalhar, e se assim for, os colaboradores irdo manter-se na mesma, o que ird diminuir

0s custos com processos de sele¢do e contratacdo e o turnover dos colaboradores.

Na fase de atragdo, ¢ importante o interim management, que corresponde a uma
préatica utilizada pelas grandes empresas, onde ¢ possivel trabalhar como gestor interino
numa organizagdo. Este gestor tem como principais fun¢des a reavaliagdo da area de
custos, auxilio no processo de integragdo de colaboradores, contribuindo para o

desenvolvimento organizacional, pois, conhece adequadamente a estrutura e o
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funcionamento da empresa, ajudando na gestdo organizacional num periodo pré-
estabelecido, ou por um projeto especifico. Para isso, deve ter uma visdo estratégica
ampla, experiéncia e competéncias, que permitam controlar o projeto, de modo a preparar
a empresa para o futuro, sobretudo na area da empregabilidade, como € o caso do Diretor

de Recursos Humanos, ou de um CEO.

As empresas também podem recorrer ao inbound recruiting, ou seja, a atrair
alguém a algo, como “[...] o motivo pelo qual a pessoa deve candidatar-se a referida
organizacdo, dando destaque a sua missdo, aos seus valores, ao seu modo de
funcionamento, € o que oferece as pessoas que nela trabalham [...]” (Martins & Cruz,
2019, p.33). Um colaborador, ap6s ser admitido pela organizagdo, passa por um processo
de integragdo, que engloba programas, tais como, o onboarding, no qual o colaborador ¢
recebido, integrado, ¢ no qual se promove a ambientagio. E um processo muito
importante, quando existe um novo recrutamento, mostrando que este deve ser planeado
para acolher o melhor possivel o novo colaborador, sendo definidas as pessoas envolvidas
nesse onboarding, os conteudos que serdo apesentados, 0 tempo e 0s recursos gastos nesta

tarefa.

E importante para o novo recrutado ser bem recebido na organizagio, pois, se esta
experiéncia for positiva, ird causar boa impressao no colaborador, que por sua vez, ird
falar positivamente da organizagdo. Quando o colaborador comeca a trabalhar, ¢ sempre
acompanhado por parte da organizagdo e do departamento em que estd inserido,
considerando a estratégia da empresa, o tipo de trabalho e a dimensio da empresa. E uma
integragdo/socializacdo, que permite ao novo colaborador adquirir o comportamento, a
habilidade e o conhecimento necessario, para tornar o seu desempenho eficaz, tornando-
se parte da mesma (insider). Assim, um jobshadowing, numa organizagdo, passa por ser
a sombra de alguém numa organizagdo, ser a sombra de um profissional que trabalhe na
empresa, observando a forma como desenvolve a sua atividade quotidiana, o que permite
uma aprendizagem de habilidades especificas daquela profissdo. Neste ambito da-se
enfase aos mentores. O novo colaborador pode perceber como ¢ o dia-a-dia na
organizagdo, ver se gosta da profissdo e se gostaria de desenvolver aquele trabalho
futuramente, percebe se tem habilidade e interesse para desempenhar tal tarefa. Pelo facto
de ser uma experiéncia a curto prazo, ¢ uma boa forma de o colaborador decidir, se quer

ficar naquele trabalho ou se pretende estagiar naquela area.
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Nesse sentido, pretende-se perceber qual o conceito de trabalho para a geracao Y,
de acordo com as suas caracteristicas, expectativas e comportamentos face ao mundo do
trabalho, em termos de perspetivas de futuro, exigéncias, relacionamento, satisfacao e
motivacdo, caracteristicas pessoais influenciadas pelo ambiente em que nasceram e
cresceram, ou seja, “O que se torna indispensavel para esta ou outra geragao?”, “O que
se torna satisfatério em termos profissionais para uma e para outra geracao, de acordo
com todas as diferencas que as caracterizam?”, “O que faz com que a satisfacdo e lealdade
no trabalho da geragdo Y sejam baixas ao contréario da geracao anterior (Geragdo X)?”.
E, por isso, importante perceber as suas caracteristicas e o motivo da nio manutencio de
um emprego durante muito tempo, trocando constantemente de trabalho — turnover. “O
atual desafio das organizacdes estd em como motivar, manter satisfeitos e assim reter
talentos nas organizag¢des” (Trindade, 2007), com o intuito de evitar o turnover e manter

nas organizacdes os trabalhadores.

De acordo com Martins e Cruz (2019) existem alguns aspetos essenciais da cultura
de atragdo, retencdo e desenvolvimento de colaboradores integrados na Geragdo Y,

nomeadamente:

1. Apostar no feedback continuo e no reconhecimento, baseados em sistemas de

avaliagdo de desempenho continuos e na formagao de desenvolvimento de talento;

2. Work-life balance, através das condigdes necessarias que assegurem o bem-
estar pessoal e profissional dos colaboradores. Para isso, as organizagdes terdo que estar

despertas para aderir a estratégias de remote working;

3. Criar uma cultura de trabalho positiva e inclusiva, através de uma cultura
organizacional, que valorize a responsabilidade social e ambiental, a diversidade e a

inclusao;

4. Alinhamento entre a imagem externa e interna, desejando a garantia de
congruéncia entre a imagem que a organizagdo transmite no mercado e os valores

partilhados dentro da organizacao;

5. Progressdo na carreira, exigindo das organizagdes resposta a expectativa dos
millennials ao nivel dos desafios profissionais e alternativas de progressao de carreira e

de crescimento profissional;
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6. Transformacdo digital, privilegiando o uso de novas tecnologias capazes de

simplificar e acelerar a realizacdo dos processos de trabalho e concretizagdo de negocios.

Perante o exposto, pode-se aferir que “Os Millennials esperam muitas vezes,
promocodes e aumentos salariais antecipados, procuram flexibilidade e desejam liberdade”
(Nget al., 2010, p.285), atribuindo maior relevancia as suas expectativas face ao mundo
laboral, sobretudo nos requisitos de aprendizagem, planos de carreira e desenvolvimento,
orientacdo para o trabalho e envolvimento a nivel global (Westerman & Yamamura,
2007). No entanto, comparativamente as geragoes anteriores tém sido responsaveis pelo
aumento da rotatividade dos colaboradores, pelo que sdo necessdrias estratégias e

lideranga para alcancgar o sucesso.

Ao estar motivado, o colaborador esté satisfeito, e por isso, mais comprometido
com o seu trabalho e com a organizag¢do. Se um colaborador procura uma empresa para
trabalhar, de acordo com as suas preferéncias e a encontrar, ndo ird mudar de trabalho,
mudar de organizag¢do, ou de cidade a procura de melhores condi¢des laborais. A
satisfacdo tem sido encarada como uma atitude ou emogdo, uma vez que a emocao
engloba uma atitude face ao trabalho e as vivéncias no ambiente laboral (Lima et al.,
1995). O grande desafio nas organizagdes passa pela existéncia de gestores que consigam,
mediante as suas caracteristicas, atrair, recrutar, ¢ manter esta forca de trabalho. Se os
gestores ndo souberem lidar com as diferencas geracionais na organizagdo, poderdo levar
ao turnover, € as suas consequéncias, tais como, custos com contratagdes, tempo e
recursos gastos com rotatividade dos colaboradores. E aceitivel que numa organizagio
exista alguma taxa de rotatividade, pois, a entrada de novos colaboradores acrescenta
novas ideias e novas formas de lideranca, mas se a taxa de rotatividade numa empresa for

muito elevada, deixa de ser um aspeto positivo para passar a ser um problema.

Um aspeto que pode resultar no aumento do turnover ¢ a necessidade de
flexibilidade requisitada, ou seja, os colaboradores privilegiam a possibilidade de
conciliacao entre vida familiar-vida profissional, apesar das limitagdes existentes (Porter
et al.,2005). A Geragdo Y ao sentir-se insatisfeita no seu local de trabalho, tende a mudar
frequentemente de trabalho, procurando uma organiza¢do de acordo com as suas
expectativas e desejos (Glass, 2007). Os colaboradores que ndo optam por esta alternativa,

poderao vivenciar situagdes complexas, tais como, a compra de uma casa, ter filhos, entre
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outros. Outro aspeto que pode levar ao aumento do turnover refere-se a escassez de
colaboradores qualificados que colmatem as necessidades das vagas em aberto, como
mostra o relatério Payscale (2016), onde as organiza¢des sentem dificuldades na
identificacdo de candidatos qualificados. No mesmo relatorio expressa-se que a
percentagem de escassez de colaboradores qualificados pode ser de 70% nas organizagdes
com melhores desempenhos a nivel mundial, principalmente nos sectores da engenharia
e ciéncia (71%), industria (65%) e tecnologia (59%). As empresas procuram candidatos
com perfil adequado as ofertas de trabalho, ¢ importante contratar a pessoa certa para o
lugar certo. Por sua vez, a remuneracao ¢ outro aspeto que pode levar ao aumento do
turnover, na medida em que se esta ndo for considerada adequada, o futuro trabalhador
pode recusar a oferta. A constante admissao de colaboradores ¢ sinébnimo de custos e, a
longo prazo, as organizagdes pretendem ndo ter prejuizo com contratagdes, mas sim
manter os colaboradores na empresa, satisfeitos com a sua situacao laboral. Com o passar
do tempo, o intuito ¢ apostar nesse colaborador, dar-lhe formagao, fazé-lo crescer dentro
da empresa, evitando a sua rotatividade, uma vez que essa situagdo a longo prazo ja nao

¢ benéfica, mas sim prejudicial para a organizagao.

A procura constante de algo melhor, de algo mais seguro, de um futuro mais
promissor numa organiza¢do mais estruturada, mais organizada ¢ em certos casos uma
constante. Ninguém se acomoda a vida toda a um trabalho que ndo gosta, numa empresa
que ndo gosta e na qual ndo se sente satisfeito nem realizado/a profissionalmente. Por sua
vez, deve-se considerar que a dimensdo da organizacdo, a sua delimitacdo no mercado

global atual, também sdo aspetos influenciadores do aumento do turnover.

Como referenciado no relatério McKinsey (2015) existe a necessidade de novas
competéncias ajustadas a realidade vivenciada pelas organizagdes, onde o capital humano
de uma empresa ¢ o reflexo do seu desempenho organizacional. De acordo com este
relatorio, verifica-se ainda “[...] um défice de competéncias requeridas nas geragdes mais
novas (geracdo Y), por outro, as organizagdes ndao tem promovido uma efetiva gestdo do
conhecimento, demonstrando incapacidade em capitalizar o talento da geragdo baby
boomers que esta a abandonar o mercado de trabalho de modo massivo.” (Michaels et al.,

2001).

O conhecimento tem de ser transmitido ao longo do tempo, sendo que a geragao
anterior deve ser “mentora” da geracao seguinte, porque os conhecimentos adquiridos ao

longo da vida numa empresa devem ser passados as geragdes mais novas. Com isto, ndo
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se pretende descurar as habilitacdes académicas dos novos colaboradores, mas sim
privilegiar a unido dos dois vetores: a) experiéncia e aprendizagem ao longo da vida; b)
competéncias dos novos colaboradores. A juncdo destes dois vetores ird aumentar a
satisfacao dos colaboradores, a dedicacdo e compromisso face a organizagao. Os recém-
licenciados podem ter muitas competéncias, mas nao tém a experiéncia de uma vida de
trabalho, dai resulta a importancia dos mentores (Geragdao X) aos novos colaboradores
recém-admitidos (Gera¢dao Y) no seio de uma organizagdo. Um candidato a uma oferta
de trabalho procura perceber quando responde a oferta de emprego, se a organizagao que
faz o recrutamento ¢ um bom local para trabalhar, ou seja, se possui desafios diarios,
recompensas e oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional a longo

prazo (Martins & Cruz, 2019).

As mesmas autoras acrescentam que o importante ¢ existir uma cultura
organizacional significativa, que permita aos colaboradores expressarem-se de forma
eficaz e positiva, conferindo assim, uma boa experiéncia laboral. A cultura organizacional
corresponde ao ambiente laboral e o seu impacto sobre as experiéncias que cada
colaborador vivencia dentro das organizacdes e sobre o desempenho, eficacia,
produtividades dos colaboradores (Warrick ef al., 2016). A cultura organizacional refere-
se ao conjunto de pressupostos adquiridos pelos colaboradores, de modo a garantir a sua
adaptacdo externa e integragdo interna (Martinez et al, 2015). A melhor empresa para
trabalhar, por norma, ¢ aquela que ¢ sempre cotada como uma empresa credivel, com
boas referéncias para quem procura uma oportunidade. Uma cultura organizacional de
relevo requer lideres competentes e predispostos a percecionar as estratégias e a
capacidade de tomada de decisdo baseada nos valores organizacionais (Warrick et al.,

2016).

A definicdo de cultura organizacional possui as seguintes fungdes: a)
diferenciagcdo das organizagdes face as outras; b) proporcionar um senso de identidade
aos membros da organizagdo; c) facilitar o comprometimento dos colaboradores com a
organiza¢do; d) proporcionar coesdo na organizagdo; e) orientar, formar e controlar as

atitudes e comportamentos dos colaboradores (Robbins, 2009).

Em suma, os colaboradores comprometem-se com a organizacao, quando sentem
que estao a dar algo de si proprias para um determinado propdsito, quando percebem que

podem estar a contribuir para um mundo melhor. Sem duvida, que as politicas de recursos
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humanos devem, cada vez mais, adaptar-se a0 mundo atual, ser mais transparentes na

tentativa de procurar a satisfagdo dos profissionais.

2.1.4. Satisfacao no trabalho

O termo satisfacdo foi proposto pela primeira vez pelo socidlogo americano
Hoppock, em 1935. Segundo este autor, a satisfagdo no trabalho refere-se ao conjunto de
elementos fisicos, psicologicos e ambientais, que colmatam as necessidades e desejos dos
colaboradores. Posteriormente, em 1961, Porter definiu satisfagdo como sendo o conjunto
de resultados obtidos através da comparacao entre o salario auferido e o salario esperado
dos colaboradores. Lock em 1976 argumenta que o grau emocional ¢ obtido através da
avaliagdo das tarefas de cada colaborador. O grau emocional que os colaboradores sentem
face ao seu trabalho, oportunidades de promogao, salario, lideranca e equipa de trabalho

¢ designado por satisfagdo (Freire, 1999; Milbourn & Dunn, 1976).

Na maior parte dos casos, expressa-se que a segunda familia dos colaboradores ¢é
formada pelos colegas de trabalho, isto deve-se ao facto de estes despenderem grande
parte do tempo no ambiente laboral. Por esse motivo, ¢ essencial abordar o conceito de
satisfacao no trabalho, na medida em que esta variavel exerce influéncia sobre o normal

funcionamento e a produtividade laboral (Alcobia, 2001; Lima ef al., 1995).

As organizacdes, necessitam de colaboradores satisfeitos, capacitados e
comprometidos com os objetivos organizacionais, € para isso, ¢ necessario que contem
com um sistema de avaliagdo de desempenho baseado na participagdo efetiva do
colaborador na organizagdo, € ndo apenas com um sistema elaborado de forma unilateral
e superficial, baseado na opinido dos superiores hierarquicos. Para os Millennials, este ¢
um aspeto relevante, que pode aumentar o nivel de satisfagdo/insatisfacdo dos
colaboradores numa organizagdo e o respetivo aumento/diminui¢ao do turnover. Se os
colaboradores se sentirem satisfeitos na empresa, nao terdao ideias de mudar de empresa,
permanecendo na mesma por varios anos. Se nao se sentirem satisfeitos, certamente irdo
procurar uma empresa melhor, onde se sintam satisfeitos, tanto a nivel pessoal, social

como a nivel profissional.

E essencial a compreensdo dos antecedentes da satisfagdo e das recompensas
obtidas na organizacdo para verificar qual a influéncia das mesmas na perce¢do da

satisfacao dos colaboradores, ou seja, s6 apds a identificagdo dos valores pelos quais se
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baseia o negocio, € que ¢ possivel obter uma visdo global sobre a satisfagdo dos
colaboradores (Williams et al., 2006). A satisfacdo laboral corresponde ao grau de
convergéncia entre o meio laboral e as necessidades do individuo, as quais englobam
fatores externos, nomeadamente a remuneragdao, tipo de atividade, supervisao,
oportunidades de promocgao, equipa de trabalho, condi¢des fisicas do ambiente laboral,

regras € normas, desenvolvimento pessoal e volume do trabalho (Cappi & Aratjo, 2015).

A todos estes fatores acrescentam-se as caracteristicas individuais de cada
trabalhador, ou seja, os fatores internos formados pela idade, o género, o grau de educagao
e a experiéncia. De forma unidimensional, a satisfagdo no trabalho ocorre quando o
colaborador compreende a sua relacdo com a empresa, considerando que a mesma ¢
positiva (Yiicel, 2012). A gestdo do compromisso € importante, pois, as empesas existem
porque os seus colaboradores desempenham adequadamente as fungdes que lhes sdao
atribuidas. Os colaboradores devem saber o que tém de fazer, tendo em atencdo a
estratégia ¢ alinhamento empresarial. O grande desafio € conciliar sinergias entre a
empresa e os colaboradores, levando a um compromisso que ird permitir o alcance dos

objetivos organizacionais e, a subsequente expansao e estabilidade da organizagao.

Programas de employee experience sdo necessarios, no sentido em que todas as
pessoas vivenciam experiéncias, ou seja, um colaborador ao procurar uma empresa para
trabalhar, ambiciona interagir, ter novos colegas, novos chefes, sentir-se parte da empesa.
E um novo desafio no qual o colaborador expecta novas experiéncias e aprendizagens.
Atualmente, o paradigma entre colaborador e empresa ¢ encarado sob a perspetiva de este
ser mais produtivo, onde o foco esta no processo e na procura de ferramentas que
possibilitam a criacdo de uma maior satisfacdo laboral, e da probabilidade de
recomendacdo a outras pessoas como um bom local de trabalho. Isto mostra que ¢ dever
das organizacdes zelarem pela motivacdo, retencdo e promoc¢do de um meio laboral
salutar, que permita a coexisténcia entre os membros das diferentes geracdes (Winques,

2016).
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2.1.5. As organizac¢des na sociedade moderna

No mercado atual, cada vez mais, as empresas necessitam destacar-se
positivamente umas das outras e diferenciarem-se da concorréncia. Para isso, a empresa
necessita de ter colaboradores, nos seus quadros, que ajudem a difundir as suas

qualidades, o que pode ser uma mais-valia na obten¢ao dos resultados organizacionais.

Os colaboradores devem envolver as suas necessidades e expetativas nos
respetivos planos de carreira, solicitando aos gestores uma mudanga, de modo a evitar o
turnover (Martins & Cruz, 2019). Para isso, é necessario tempo € compromisso por parte
dos colaboradores para com a empresa. Se existir esse compromisso, entdo, ambas as
partes poderao aprender a escutar, dedicar tempo a construgdo de relagdes, criar impacto
positivo, e alcangar os objetivos organizacionais. Quando uma organizagcdo se
compromete com os seus colaboradores, ¢ capaz de atrair, reter ¢ desenvolver as pessoas
certas, pelo que deve estar consciente de que ¢ importante fazer uma adequada gestao de
capital humano, para conseguir ter na sua equipa os melhores colaboradores com as
competéncias e capacidades exigidas para preencher uma determinada vaga (Martins &

Cruz, 2019).

Adequando esta situacao aos Millennials, estes privilegiam a satisfagdo laboral, a
autorrealizagdo, ¢ um bom ambiente de trabalho (Yao & Liang, 2017). No estudo
realizado por Marques (2010), afere-se que o trabalho para esta geracdo corresponde a
um conjunto de alternativas e arbitragens realizadas a nivel individual e a diversos niveis,

tais como, familiar, pessoal, profissional.

Nesse sentido, surge a Teoria de ERG, baseada na hierarquia de necessidades de
Maslow, onde sdo evidenciadas trés categorias de necessidades: a) existéncia, onde se
incluem os desejos materiais e fisiologicos, como salarios, beneficios e condi¢des de
trabalho; b) parentesco, ou seja, as relagcdes com a familia, amigos, colegas de trabalho e
empregadores, pautado pela estima social, reconhecimento e seguranga; ¢) crescimento,
onde se incluem a estima interna e a autorrealiza¢do, como desejo de ser criativo e
produtivo, de completar tarefas significativas e a aprendizagem de novas capacidades

(Alderfer, 1969).
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Atualmente, os percursos profissionais sao heterogéneos, uma vez que sao
formados por relacdes ndo continuas a nivel espaciotemporal, como ¢ o caso dos
colaboradores precarios, prestadores de servicos, estagiarios, bolseiros, entre outros

(Marques, 2010).

Apesar desta instabilidade, a geragao Y ¢ autdbnoma nas suas decisdes, pelo que
estd preparada para se adaptar a qualquer situacdo organizacional. Em casos de
rotatividade, esta, pode surgir da iniciativa do colaborador, ou da iniciativa da empresa.
Veja-se o caso de rotatividade criada pelas empresas, que acontece quando estas possuem
a sua sede em Portugal, e abrem uma nova filial. Quando iniciam o processo de
recrutamento, selecionam mao-de-obra que ¢ substituida ao longo do tempo, levando a
que os antigos colaboradores tenham direito ao subsidio de desemprego. Por sua vez,
alguns colaboradores selecionados pelas organizagdes aceitam um posto de trabalho, mas
quando lhes ¢ apresentada uma oportunidade de emprego mais benéfica e com melhores

condi¢des, estes ndo hesitam em abandonar a empresa.

Esta feracidade no mercado laboral deve-se ao sistema econdémico em que 0s
colaboradores estao inseridos, que conduz a uma concorréncia entre as empresas €, entre
as pessoas dentro do mercado de trabalho. A geragdo Y muda com frequéncia de emprego
por vontade propria, em algumas situagdes muda porque ¢ obrigada consoante o sistema
econdmico da sociedade atual. Muitos colaboradores sdo contratados temporariamente
(trabalho “precério”), o que os obriga a fazer escolhas em prol da procura de melhores
condicdes de vida e de trabalho. Esta procura pode prejudicar a saude destes
colaboradores, levando a que sintam uma necessidade de mudar de turno, ou a trocar de
trabalho, o que por sua vez, ird implicar um maior desgaste fisico, que podera ser

recompensado pelo aumento da remuneragao.

Assim, a “sacralizacdo do mercado assume-se, hoje, como ideério da justificacao
das transformacgdes observadas ao nivel dos sistemas econdmico, politico e social, com

inequivocas consequéncias nas relagdes de e no trabalho” (Marques, 2010, p. 1).
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2.2. Turnover

O conceito de rotatividade (furnover) tem sido debatido ao longo do tempo por
diversos autores, o que leva a que tenha intimeras defini¢des. Para Silveira (2011), a
rotatividade (turnover) corresponde a um processo de entrada e saida dos colaboradores
em uma empresa, tanto da parte dos empregadores como da parte dos colaboradores.
Também pode ser entendido como a mudancga de posi¢do de um colaborador para outro
trabalho, ou seja, corresponde a soma da inten¢do de saida, da tendéncia para encontrar
outros empregos ¢ da possibilidade de encontrar um novo emprego (Butler & Skipper,

1983; Cotton & Tuttle, 1986; Mobley, 1978; Price, 2001).

A saida voluntaria por parte dos colaboradores engloba diversas acdes de
separagdo, tanto a nivel fisico como a nivel psicologico (Gomes et al., 2010). O turnover
pode ser a causa, o efeito, ou o resultado de fatores internos e externos, que afetam os
comportamentos e as atitudes dos colaboradores (Bobido, 2018). O mesmo autor refere
que uma das razdes do turnover se prende com a existéncia de muita oferta no mercado
laboral, o que leva ao aumento da procura de melhores condigdes de trabalho por parte

dos colaboradores.

Nesse sentido, para que seja possivel analisar o furnover deve-se ter especial

atencao a dois fatores:

a) O mercado de trabalho e econdmico, sobretudo a procura de emprego e
disponibilidade de emprego (Bobido, 2018; Cappi & Aragjo, 2015). A oferta em excesso
de emprego leva a existéncia de melhores oportunidades, o que suscita o interesse por
parte dos colaboradores na troca de emprego, e a subsequente substitui¢do dos mesmos

(Pinheiro, 2013);

b) Satisfacdo laboral, comprometimento com a empresa e a evolucdo na carreira
(Bobido, 2018; Cappi & Aratijo, 2015). Quando existe comprometimento com a empresa
e a jungao de esforgos coletivos para o alcance dos objetivos organizacionais, entdo, os
colaboradores poderdo ter inten¢do de permanecer em uma determinada empresa (Porter
etal., 1974). Por sua vez, a inten¢do de permanecer em uma empresa pode estar associada
a identificacdo organizacional, em detrimento do comprometimento dos colaboradores
(Tamayo et al., 2001). A mesma opinido ¢ partilhada por Rego (2002), que afirma que a
intencdo de permanecer em uma empresa nao esta obrigatoriamente associada ao nivel de

comprometimento dos colaboradores.
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Quanto as razdes para o turnover, estas podem ser diversas, englobando desde a
demissdo dos colaboradores pelo descontentamento com alguma politica da empresa,
falta de motivagdo, até a procura de uma melhor colocagdo profissional (Guilding et al.,
2014). Por sua vez, a empresa também se coloca no direito de querer contratar capital
humano mais qualificado que possa integrar os seus quadros, sendo uma mais-valia para
a inovacdo ¢ em momentos de reforma profissional dos colaboradores (Medeiros et al.,
2012; Pinheiro et al., 2013). Contudo, a empresa ao optar pelo turnover pode observar
uma diminui¢ao da produtividade e do desempenho organizacional (Brien et al., 2015;
Mustamil et al., 2014). Isto também acontece devido a saida dos colaboradores da
empresa, o que leva a que esta tenha necessidade de recrutar e selecionar novos
colaboradores e ter de investir em formag¢ao, o que pode ndo ser da concordancia dos
restantes membros da empresa (Bobido, 2018). Os custos que a empresa podera ter sdo
diretos (e.g. anuncios de emprego, entrevistas, formacao) ou indiretos (e.g. tempo para
gerir o recrutamento, diminui¢ao da produtividade, diminui¢do da qualidade do servigo e

subsequente satisfagdo dos clientes) (Brien et al., 2015; Bobiao, 2018).

No que concerne aos tipos, o turnover pode ser de cariz voluntario ou involuntario
(Price, 1977; Slattery & Selvarajan, 2005). O furnover voluntario ocorre quando um
colaborador adota um comportamento de intengdo de abandonar a empresa, resultante das
relacdes laborais, dos aspetos especificos da empresa ou da fungdo, ou do tipo de
lideranga (Hongshan, 2019). O turnover voluntario evitdvel e inevitavel resultam de
fatores individuais dos colaboradores de uma organizagdo, enquanto que o involuntario
controldvel e incontrolavel, sdo diferenciados pelo controlo por parte da organizagdo, ou
seja, a decisao depende da empresa. Por sua vez, o involuntario ocorre quando a empresa

toma uma decisdo a favor da saida do colaborador (Shaw ef al., 1998).

O turnover também pode ser classificado como sendo funcional ou disfuncional
(Dalton et al., 1982). O funcional significa que a rotatividade de colaboradores nao
prejudica o interesse da empresa, pelo facto desta manter o volume de negocios e os seus
colaboradores. Se for disfuncional, entdo a empresa saird prejudicada, pelo que deve
tentar reter os seus colaboradores. Para além destes tipos, pode ser temporario e

permanente, interno e externo, consoante o tempo € 0 espago em que ocorre.

A avalia¢do da intencdo de abandono de um emprego leva os colaboradores a
refletir sobre os motivos que os incentivaram a tomar este comportamento, a sua vontade

em procurar uma oportunidade de trabalho, e a sua verdadeira intencdo em sair da
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empresa (Cappi & Araujo, 2015). Desse modo, a intengdo de turnover ¢ um sentimento
psicologico intrinseco, pelo que ndo pode ser visualizado através de uma medida obtida
por indicadores ou pardmetros externos. Para que seja possivel a identificacao da inteng¢ao

de turnover de um colaborador, € necessario a utilizacao de determinadas escalas.

Algumas das escalas de medigao da intencao de turnover foram concebidas com
o intuito de compreender a conotacdo da inten¢do de abandono, sendo esta questdo
relevante para os lideres das organizacdes (Farh et al., 1998; Mobley et al., 1978). Esta
relevancia prende-se com o facto do turnover nem sempre ser indesejavel, ou seja, quando
a taxa de furnover 6tima de uma organiza¢ao nao ¢ igual a zero. Isto acontece, por
exemplo, quando um colaborador que apresenta um baixo desempenho decide abandonar
a empresa, resultando em uma perda ndo tao significativa, em detrimento de um

colaborador que apresenta um elevado desempenho (Holtom & Kenworthy, 2005).

Para além destas escalas, existem modelos tedricos que abordam aspetos
relacionados com a inten¢do de furnover de colaboradores nas organizagdes, como € o
caso das abordagens do tipo burocratico tradicional (percurso de um colaborador e os
respetivos movimentos internos na empresa), ou lateral moderno (percurso de um
colaborador e os respetivos movimentos externos fora da empresa) (Ladkin & Riley,

1996; Ladkin, 2002).

Maertz (2001) criou uma tipologia que inclui oito categorias de forgas

motivacionais que levam ao turnover:

v’ Afetivas referem-se as sensagdes que o colaborador pode vir a desenvolver em
relagdo a organizacao, ao longo do tempo, e que se traduzem em conforto (que motiva a

pessoa a ficar) ou desconforto (que motiva a pessoa a sair);

v" Contratuais estdo relacionados com os acordos existentes entre o colaborador
e a organizagao relativamente a obrigagdes, quebras das alineas contratuais, que podem

levar o colaborador a sair, ou o sentimento de obrigacdo em ficar;

v" Constituintes estdo relacionadas com as relagdes de uns colaboradores para
com o0s outros, € para com quem trabalha na organizagdo, sentindo-se ligado ou ndo a

estes, pelo que decide permanecer ou sair da organizacao.

v Alternativas estdo relacionadas com as alternativas existentes mais aliciantes,

ou ndo, que podem querer fazer com que o colaborador saia da organizacao.
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v’ Calculativas estio relacionadas com o alcance de objetivos e valores na

organizagdo. Se ndo forem satisfeitos o colaborador podera sair.

v/ Normativas estio relacionadas com as expectativas dos familiares e amigos
do colaborador de este continuar na organizac¢ao, ou mudar de trabalho. O colaborador
age consoante o que € esperado, ou seja, se for esperado que fique, ou se for esperado que

saia.

v" Comportamentais remetem para os custos de uma saida e para evitar esses

custos o colaborador foca na organizagao.

v Morais estdo relacionadas com os valores do colaborador. Se este sair da
organizagdo mostra fraqueza, mas se mudar de emprego revela coragem. O motivo € o

desejo de fazer o que esta certo e de acordo com os seus valores.

Estas forcas motivacionais sdo subjetivas, uma vez que diferem consoante a
vivéncia de cada colaborador, ou seja, alguns colaboradores encaram o fator financeiro
como sendo o mais relevante, enquanto que para outros colaboradores, os principais
fatores organizacionais sdo a qualidade de vida no trabalho e um bom ambiente laboral
(Maertz & Campion, 2004; May et al., 1999; Taylo & Cosenza, 1998). Assim, ¢ essencial
que as empresas saibam gerir adequadamente a tematica do turnover, uma vez que este ¢
um desafio que ird influenciar o desenvolvimento e a competitividade das empresas

(Gomes et al., 2010).

No caso da existéncia de uma taxa de rotatividade elevada, esta pode exercer
impacto significativo sobre os resultados organizacionais, pelo que € essencial que a
empresa procure manter os melhores colaboradores, que lhe permita obter a criagdo de
um bom ambiente laboral, sentido de comprometimento e aumento da satisfacdo

profissional (Ferreira & Siqueira, 2015).

39



2.2.1. Modelos tedricos do conceito de furnover

2.2.1.1. Modelo participativo de tomada de decisdo de March e de Simon

O modelo de March e de Simon (1958) preconiza que a satisfagdo dos
colaboradores no trabalho e a forma como estes antecipam a probabilidade de mobilidade

entre organizagdes leva a um comportamento de rotatividade.

Na Figura 1 observa-se que a satisfacdo no trabalho se reflete, principalmente, na
forma como os colaboradores se sentem realizados, no valor que o trabalho agrega, no
grau de competéncia das funcdes a que atribuem relevancia, e no grau de conexao e
compreensdo da relacdo de trabalho. A realizagdo do autovalor no trabalho exerce
impacto no estilo de lideranga, na remuneragdo, na participagdo ou tomada de decisdo
dentro da organizag¢do, no desenvolvimento e na formacao educacional em contexto de
trabalho que os colaboradores podem receber. Na relacdo de trabalho, o grau de
compreensdo ¢ conexao reflete-se no grau de capacidade e ajuste de posi¢do dos
colaboradores e da sua adaptabilidade ao processo de trabalho. O grau de competéncia no
desempenho das fungdes refere-se a coeréncia entre os requisitos necessarios para o
desempenho do trabalho dos colaboradores na organizacdo, de acordo com a sua fung¢do
considerando a diversidade de trabalho e a adaptabilidade demonstrada. Por sua vez., a
facilidade da mobilidade reflete-se na existéncia de empresas externas e na possibilidade

de aceitagdo de determinado posto de trabalho.
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Figura 1 - Modelo participativo de tomada de decisdo
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Fonte: Adaptado de March e Simon (1958)

Este modelo teodrico foi o primeiro a vincular o comportamento individual a
fatores externos de mercado, com o intuito de examinar a rotatividade de colaboradores
em diversos aspetos (Figura 2). Quando existe um equilibrio entre incentivos e
contribuigdes, a possibilidade de os colaboradores abandonarem a organiza¢dao diminui.

Contudo, se o equilibrio diminui, aumenta a possibilidade de saida da organizacdo.

Figura 2 - Modelo participativo de March e Simon

Os funcionarios tém uma preferéncia ou habito de exploragdo Vis#o pessoal
Carater pessoal dos
Nivel de atividade Numero de empresas observadas participantes
comercial da pelos colaboradores
empresa

.

Numero de empresas externas disponiveis percebidas pelos funcionérios

%
|

v

Facilidade para deixar a empresa percebida pelos funcionarios

Fonte: Adaptado de March e Simon (1958)
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2.2.1.2. Modelo de processo de tomada de decisao de rotatividade de Mobley

O modelo de Mobey (1977) ¢ baseado nos estudos de March e Simon (1958) e
defende que a decisdo de um colaborador em abandonar uma organizagao ¢ determinada
por diversas variaveis, tais como a avaliagdo da posicao atual, a experiéncia da posi¢ao,
o volume de negbcios, a intengdo de procurar outros cargos, a comparagdo entre
posicdes, a procura de uma nova posicao, a inten¢do de renunciar ou ficar, o que leva a
avaliagdo da nova posi¢do (Figura 3). Apds ponderar sobre estas variaveis, o

colaborador podera tomar a decisao de permanecer ou de abandonar a empresa.

Figura 3 - Modelo de processo de rotatividade de Mobley
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Fonte: Adaptado de Mobley (1977)
Posteriormente, Mobley sintetizou o modelo anterior, tendo integrado outras

variaveis que afetam a rotatividade dos colaboradores, nomeadamente a decisdo tomada

por parte das empresas e, economia e mercado de trabalho (Figura 4).
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Figura 4 — Novo modelo de processo de rotatividade
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Fonte: Adaptado de Mobley et al. (1979)

Neste modelo, Mobley argumenta que a decisdo de um colaborador abandonar
uma empresa ¢ determinada pela satisfagdo no trabalho, ou seja, ao comparar a sua
situacdo atual com uma possivel situacdo de trabalho futura, poderd avaliar a
atratividade do trabalho atual. Dentro dessas variaveis devem ser considerados o salario,
a mobilidade interna, as oportunidades de promogdo, os possiveis valores
remuneratorios de horas extraordinarias, a obten¢do de outros ganhos extraempresa, €
os fatores de valores nao-laborais (familia, estilo de vida, preferéncias geograficas,
religido, cultura, entre outras). A possibilidade de um novo emprego mais atrativo do
que o existente e com melhores beneficios gera a vontade de procurar novas

oportunidades no mercado de trabalho, causando dessa forma a rotatividade.
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2.2.1.3. Modelo de rotatividade de funcionarios de Steers e Mowday

Este modelo contém variaveis subjetivas, tais como a satisfacdo no trabalho, o
envolvimento no trabalho € o compromisso para com a organizagdo. Steers ¢ Mowday
(1981) defendem que a expectativa do colaborador e a agregacao de valor esta relacionada
com as caracteristicas da organizagdo e com a experiéncia profissional, sendo que o seu
desempenho na organizagdo afeta a atitude subjetiva, que por sua vez, influencia a

intengdo de rotatividade e as varidveis ndo-laborais (Figura 5).

Figura 5 - Modelo de rotatividade de funciondarios de Steers e Mowday
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Fonte: Adaptado de Steers e Mowday (1981)

2.2.1.4. Modelo de rotatividade de satisfacao no trabalho de Mueller

Este modelo ¢ baseado em variaveis influenciadoras da satisfagdo no trabalho,
nomeadamente o salario auferido pelo colaborador, a integragdo na organizacdo, a
comunica¢do instrumental, a comunicacdo formal e a centralizacdo. O conjunto do

resultado destas varidveis ird resultar na satisfacao no trabalho (Figura 6).

Para Mueller (1977), existem fatores que exercem um impacto positivo na
melhoria da satisfagdo dos colaboradores, diminuindo a intengdo de rotatividade do
colaborador. Isto significa que a satisfacdo no trabalho € uma variavel mediadora entre a

rotatividade no trabalho e os seus determinantes. Assim, o grau de satisfacao no trabalho
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¢ um indicador na preferéncia individual pela escolha do trabalho e das empresas, levando
a que a oportunidade de escolha se reflita na facilidade de obter outras oportunidades de
emprego, pelo que novas e melhores oportunidades de trabalho serdo sinénimo de

rotatividade voluntaria.

Figura 6 - Grau de satisfa¢do no trabalho e fator de rotatividade de Mueller
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Fonte: Adaptado de Price (1977)

De acordo com Mueller (1977), a insatisfacdo sentida por um colaborador pode
levar a rotatividade, ainda que se torne mais grave, quando o colaborador percebe que
numa outra empresa existe uma maior probabilidade de sentir satisfagdo no trabalho.
Nesse sentido, a oportunidade externa exerce impacto direto na relagdo entre a satisfacao

individual no trabalho e a rotatividade.

Posteriormente foi concebido outro modelo por Mueller (2001), baseado na teoria
holistica de rotatividade, que preconiza que o colaborador entra numa organiza¢do com
determinadas expectativas, existindo uma troca de trabalho pela obtencdo de
determinados beneficios (salario e boas condi¢des laborais). Também sdo de considerar
as variaveis ambientais (responsabilidades/oportunidades), individuais
(formacao/envolvimento no trabalho, emogdes positivas/negativas), de estrutura
(autonomia/justica de resultados, stress, saldrio, promo¢des — afetam a satisfagdo no
trabalho e o compromisso organizacional) e de processo. Se o colaborador sentir uma
sensagao de inseguranga no emprego, entdo podera ter a inten¢do de abandonar a empresa

(Figura 7).
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Figura 7 - Modelo de rotatividade de Mueller
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2.2.1.5. Modelo de decisao individual de cognicao de rotatividade de Arnold e

Feldman

O modelo de Arnold e Feldman (1982) considera diversas variaveis essenciais na

tomada de decisdo da intengdo de rotatividade por parte dos colaboradores,

nomeadamente género, idade, estado civil e populagdo de dependéncia.

A intengdo de encontrar novas oportunidades de trabalho afeta o comportamento

de rotatividade, uma vez que esta intengao ¢ motivada pela satisfagdo sentida no local de

trabalho, que estd relacionada ao sentimento de equidade, como as oportunidades ou

promogoes, o nivel de envolvimento no trabalho, as amizades, o salario, uma boa

comunicagao, as rotinas, o profissionalismo, as responsabilidades familiares, entre outras

(Figura 8).
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Figura 8 - Modelo de decisdo de Arnold e Feldman
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2.2.1.6. Teoria incorporadora de Mitchell e Mueller

Segundo esta teoria, a rotatividade considera o processo de tomada de decisdo
individual e a avaliacdo da satisfagdo no trabalho, que levam a que um individuo se sinta
completamente integrado no ambiente organizacional e possa realizar as suas escolhas e

adotar os seus comportamentos perante cada decisdo (Mitchell & Mueller, 2001).

O sentimento de integracdo na organizagao ira refletir-se no nlimero de conexdes
que o colaborador consegue criar, formal ou informalmente na organizagao, assim como
na sociedade. Estas conexdes sdo formadas por fatores comuns, tais como perspetivas
sociais, institucionais, financeiras e psicologicas. Determinadas situagdes podem
influenciar a tomada de decisdo individual, como por exemplo o stress no trabalho,
levando a que o individuo ndo permanega na organizagao (Maertz et al., 1996; Prestholdt

et al., 1987).

A ligacao individual de cada colaborador exerce um papel decisivo na tomada de
decisdo, quando o colaborador pretende abandonar uma organizagao, ou seja, o ajuste esta
relacionado com o nivel de compatibilidade do colaborador com a organizagdo e com a
envolvente. Acredita-se que os valores individuais dos colaboradores, as suas perspetivas
de carreira na organizagdo e os seus planos de objetivos futuros requerem adequacao ao
contexto profissional na organizagdo. Ao se sentir ajustado com a organizagdo, o

colaborador pode estabelecer uma relagdo firme, o que mostra a necessidade de
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compatibilidade entre as tarefas/atividades e as capacidades/aptiddes, que se nao forem
satisfeitas, entdo, acabara por criar uma inteng¢do de rotatividade (Chatman, 1991). Por
esse motivo, € essencial compreender o grau de ajustamento dos colaboradores entre si e,
entre estes e a organizacao (Cable & Judge, 1996). Se o ajustamento ndo for bem-
sucedido, os colaboradores irdo sentir-se desmotivados e insatisfeitos, aumentando a

inten¢do de abandono da empresa (Shaw et al., 1998).

2.2.1.7. Modelo de tipos de decisdao de rotatividade de Maertz e Campion

De acordo com Maertz e Campion (2004), a intencao de rotatividade pode dividir-

se em quatro tipos:

v’ Pré-planeada — Ocorre quando os colaboradores planeiam deixar a
organizacdo em um momento futuro, como ¢ o caso da situa¢do de reforma ou de
parentalidade. A insatisfacio no trabalho destes colaboradores ¢ de menor grau
comparativamente aos desistentes impulsivos. Nesse sentido, o gestor deve entender os
seus planos e prometer que ndo havera punigdes por determinada atitude, considerar o
planeamento organizacional para encontrar um colaborador alternativo, de modo a

colmatar a falta de pessoal. O comportamento de retorno € dificil de controlar ou prever.

v Impulsiva — Ocorre quando os colaboradores tomam uma decisdo imediata
baseada em fatores emocionais negativos, que levam o colaborador a abandonar o
emprego. Estes individuos ndo se sentem muito atraidos por empregos alternativos, pois
estes aumentam a experiéncia de emocdes negativas fortes. Assim, a rotatividade ¢é

espontanea e dificil de ser controlada.

v' Comparacio - Ocorre quando os colaboradores sdo atraidos por trabalhos
alternativos, uma vez que tém um sentimento mais positivo em relagdo a organizacao, o
que lhes permite ter melhores perspetivas de desenvolvimento de carreira. Estes
colaboradores focam-se em conseguir um emprego melhor, sendo sensatos nas suas
decisoes. O descontentamento no trabalho ¢ um fator influenciador da decisdao ao

abandonar uma empresa (Mobley, 1997).

v" Condicional - Ocorre quando os colaboradores saem das organizagdes em

momentos incertos, o que os leva a encarar o trabalho de uma forma mais leve, avaliando
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o trabalho atual e as potencialidades de um novo trabalho. A rotatividade acontece quando

surgem situagdes em que a insatisfacao no trabalho atinge o nivel de inaceitavel.

Maertz e Kmita (2012) acrescentam um quinto tipo de rotatividade:

v’ Satisficing - Uma forma de escolha que pode resolver um problema, como por
exemplo, aceitar uma proposta de emprego razoavel com um salario aceitavel. O
colaborador ird aceitar a oferta sem hesitacdo, uma vez que esta atende a determinadas
condigdes-chave que satisfazem os requisitos para uma nova oportunidade de emprego.
Quando saem da organizacdo, estes colaboradores costumam ja ter um trabalho

alternativo a sua espera.

O sucesso de uma empresa depende do tratamento do seu capital humano, uma
vez que este ¢ o ativo mais importante de uma organizagdo. Nesse sentido, esta deve evitar
que a sua cultura organizacional seja promotora da insatisfagdo dos colaboradores, de
modo a que a produtividade ndo seja prejudicada. Quando o colaborador ndo consegue
desempenhar a funcdo para a qual foi contratado com qualidade, ¢ natural que fique
desmotivado, e acabe por diminuir a sua produtividade (faltas, atrasos, saidas) gerando
absentismo, demissdes voluntarias, ou por parte da organizacdo, o que culmina no
aumento da rotatividade. Assim, o sucesso da organizacao fica comprometido, pelo que
se deve procurar um equilibrio entre a qualidade de vida no trabalho e a qualidade de vida

pessoal.
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2.3. O turnover e a satisfaciao a nivel organizacional

Atualmente, todas as organizagdes que querem ter sucesso, devem contar com
profissionais motivados e comprometidos. Para isso, ¢ importante perceber de que forma
deve ser realizado um adequado recrutamento, pois este ira mostrar o grau de
comprometimento de um futuro colaborador com a empresa e o respetivo grau de
motivagdo e satisfagdo. Nesse sentido, a atragcdo e retengdo de colaboradores exerce
impacto direto sobre a diminui¢do do turnover e sobre o aumento do comprometimento
dos colaboradores (Tarique & Schuler, 2010). Quando as empresas investem na retengao
de colaboradores, estdo a contribuir para a diminui¢ao dos custos em recrutamento ¢ em
novas contratagdes, uma vez que criam condigdes favoraveis para que os colaboradores
possam desempenhar, eficaz e eficientemente, as suas atividades ou tarefas. Para além
disso, possibilita o reforco da imagem positiva da empresa face as empresas concorrentes
(Bryant & Allen, 2013). Assim, ¢ necessario que os gestores privilegiem a gestdo do
turnover, ou seja, que administrem a rotatividade dos colaboradores, pois, estes sdo

essenciais dentro das empresas saudaveis (Xavier, 2006).

Os colaboradores esperam, cada vez mais, poder retirar do seu trabalho diversos
beneficios que garantam a sua satisfacdo profissional, tais como, desafios,
autorrealizagdo, conciliagdo entre trabalho-familia, progressdo na carreira, tipo de
lideranca adequado, ¢ a criagdo de um bom clima organizacional (Huang et al., 2007). De
acordo com um estudo realizado pela Randstad (2015), as caracteristicas que os
candidatos mais procuram nos empregadores, referem-se ao saldrio competitivo,
seguranca da relacdo contratual, saude financeira da empresa, bom ambiente laboral,
flexibilidade temporal, oportunidades de carreira e de formagdo, gestdo da diversidade,
qualidade dos bens/servigos, conciliagdo entre vida pessoal e profissional, uso de novas

tecnologias, entre outras.

Se os colaboradores de uma empresa, sentirem que esta apresenta as
caracteristicas pretendidas, entdo, irdo sentir que a sua tomada de decisdo ¢ a mais
adequada, enquanto participantes de um processo de recrutamento e selecdo, levando-os
a que queiram assimilar a filosofia empresarial, compreender o ambiente organizacional,
as relagdes entre os diferentes sectores e as hierarquias. Todo este processo ocorre a longo
prazo. Neste processo de admissdo de colaboradores, o papel dos profissionais de recursos
humanos ¢ fundamental, uma vez que os lideres serao os modelos a seguir por estes novos

recrutados. Isto significa que as empresas devem zelar pelos seus colaboradores, desde o
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momento de recrutamento e selegdo e participacao no planeamento estratégico, até ao
desenvolvimento da organizacdo (Souza et al, 2011). Este investimento na gestdo de
pessoas pode ajudar a evitar diversos fendomenos negativos, como por exemplo, o

turnover (Cardozo, 2005).

Numa perspetiva de reter os colaboradores nas organizagdes, existem praticas
flexiveis de trabalho promotoras de work-life balance, ou seja, que permitem o equilibrio,
considerando as aspiragdes e expetativas dos colaboradores. Este equilibrio deve ser
realizado entre o trabalho, a carreira, o sucesso profissional e, a vida familiar. Os
colaboradores, no momento de escolher uma empresa para trabalhar, ponderam sobre
diversos aspetos para além das questdes salariais, como por exemplo, a conciliagdo de
papéis, a aplicacdo das suas competéncias e conhecimentos, reconhecimento e

valorizagao do seu trabalho, entre outras.

Estas praticas devem permitir um adequado ajustamento entre as estratégias de
retengdo e as expetativas e necessidades dos colaboradores, de modo a que estes possam
tomar uma decisao consoante as suas prioridades ¢ momentos vivenciados durante o seu
percurso de vida (Bryant & Allen, 2013). E natural que no inicio de carreira as
expectativas sejam diferentes, pois os colaboradores sdo jovens, com pouca experiéncia
e competéncias adquiridas, mas com o passar da idade estas sdo alteradas, de acordo com

as suas vivéncias.

No presente estudo ¢ abordada a Geracao Y, nomeadamente as suas expectativas
e prioridades e, as alteragdes ocorridas durante o seu percurso pessoal e profissional.
Segundo um estudo realizado pela Pordata (2021), o grupo dominante de pessoas no ativo
(86% de individuos) corresponde ao grupo que se encontra na faixa etaria entre os 25 e
os 44 anos de idade, ou seja, a geracdo Y (Anexo B). Por esse motivo, ¢ essencial
compreender de que forma esta geracdo consegue alcangar o equilibrio entre ambas as
vertentes (pessoal e profissional), assim como, a relagdo entre o turnover € o grau de
satisfacdo no trabalho dos Millennials e, se o grau de satisfacdo no trabalho destes
colaboradores influencia diretamente o turnover. O que se sabe, de modo geral, ¢ que os
gestores percebem que o sucesso de qualquer organizag¢ao depende do fator humano, pelo
que ¢ importante criar condi¢cdes para que este se sinta satisfeito, motivado e

comprometido com a organizagao.

,

E necessaria estratégia e lideranca para alcangar o sucesso. Os lideres

organizacionais de recursos humanos, “tém colocado o seu grande desafio na retengdo de
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colaboradores mais talentosos, dada a importancia que o comprometimento destes
colaboradores, assume nos resultados globais da organizacdo” (Martins & Cruz, 2019,

p.45) de modo a evitar o turnover.

Nesse sentido, um antecedente do turnover € a satistagao profissional, na medida
em que se os colaboradores ndo estiverem satisfeitos, entdo irao recorrer ao turnover, que
ira exercer impacto, tanto a nivel individual como a nivel organizacional (Mobley et al.,
1979; Williams & Hazer, 1986). Diversos estudos mostram a existéncia de uma
correlagdo negativa e moderada entre ambas as variaveis, ou seja, enquanto o turnover
aumenta, a satisfacdo profissional diminui (Griffeth et al., 2000; Honda-Howard &
Homma, 2001; Lambert et al., 2001; Locke, 1976; Porter & Steers, 1973). Em outros
estudos afere-se que o turnover influencia de forma negativa a moral dos colaboradores,
o seu desempenho e produtividade, e a subsequente eficdcia organizacional (Huang et al.,
2007; Hongshan, 2019). Wen (2006) acrescenta que o furnover acarreta diversos
impactos negativos as empresas, englobando custos tangiveis e intangiveis, como € o caso

de elevados custos de recrutamento, custos de formacao, entre outros.

Quanto a relagdo entre o comprometimento organizacional e a satisfacdo no
trabalho, foi observada a existéncia de uma correlagdo positiva, o que mostra que os
colaboradores com maior motivagdo, apresentam maior comprometimento e satisfacao
laboral (Parker, 1998). Isto significa que ambas as variaveis sdo antecedentes da intengao

de permanecer na empresa (Chang et al., 2013).

Em suma, os fatores que levam a que um colaborador saia da empresa onde se
encontra referem-se as questdes econdmicas, assim como ao facto de ter recebido uma
proposta melhor, o desempenho da organizacdo, a cultura organizacional e a existéncia
de problemas financeiros na organiza¢do. Também ¢ importante destacar o fator
motivagdo, a ndo existéncia de conflitos com a administragdo, e caracteristicas da posicao,
caso os colaboradores ndo estejam satisfeitos com a sua posi¢do atual. Se a insatisfacao e
a desmotivagao persistirem durante algum tempo, os colaboradores poderao experienciar
sintomas de stresse e de burnout, levando ao abandono da empresa e ao aumento do

turnover.
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Neste capitulo ¢ contextualizada a metodologia de investigacdo adotada na
presente dissertacdo, nomeadamente a problematica em estudo e a questao de partida, os
objetivos do estudo, a classificagdo e os métodos de investigacao, os dados primarios e
secundarios, a selecdo da amostra, as variaveis do estudo ¢ o instrumento de recolha e

tratamento de dados.

Segundo Fortin (2009), a metodologia de investigagdo engloba as técnicas e os
meios que regulam a elaboragdo do processo de investigacdo, devendo ser fiavel e de
qualidade, de modo a responder ao problema de investigagdo. Algumas perguntas que
devem ser colocadas antes do inicio de qualquer investigagdo sdo: “Qual ¢ o meu
problema?”, “O que devo fazer?”, “Qual a ferramenta que devo usar para estudar e

discutir o objeto apurado?”’ (Garcia, 2002).

De modo a que o modelo de investigagdo seja implementado adequadamente, o

mesmo tera de passar por diversas etapas, de acordo com Quivy &Campenhoutdt (2008):

v’ Pergunta de partida, que no presente estudo é “De que forma o grau de
satisfacdo no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragdo Y (Millennials) pode

influenciar o turnover?”;

v" Exploragdo, onde ¢ elaborada a prepara¢do do enquadramento tedrico, que sera
baseado na pesquisa bibliografica de maior relevancia sobre as tematicas abordadas. Esta
pesquisa pode ser obtida através de diversas fontes de informagao disponiveis, como € o

caso de bases de dados cientificas, manuais académicos e websites;

v" Problemética de investigagdo, que envolve a necessidade de descobrir a
solugdo adequada. No presente estudo, pretende-se compreender se o grau de satisfacao
no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geracao Y (Millennials) exerce influéncia

sobre o turnover;

v" Construgdo, onde é explicada a abordagem do problema de investigagdo, ou
seja, de que forma se repercute a satisfagdo sobre o turnover nas empresas. Para isso, foi

elaborado um inquérito por questionario;

v" Observagdo dos dados recolhidos a partir da aplicagdo dos inquéritos por

questionario aos colaboradores de diversas organizagdes. A unidade de analise refere-se
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aos colaboradores nascidos apds no periodo compreendido entre o inicio da década de

1980 até aproximadamente 1996, ou seja, que possuem idades compreendidas entre os

23-41 anos de idade;

v’ Andlise e discussio de resultados, com recurso ao software Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS) e Excel;

v Conclusdo, onde sdo apresentadas as conclusdes gerais, enumeradas as
principais limitacdes encontradas durante a realizacdo do trabalho e delineadas algumas

perspetivas de investigagao futuras.

3.1. Problematica em estudo e questao de partida

A problematica em estudo ¢ definida a partir de uma determinada situagdo que
carece de uma justificagdo, pelo que deve ser analisada para uma mais adequada

compreensdo do fenomeno observado (Fortin, 2009).

Na presente dissertagdo, o problema que se pretende analisar refere-se a seguinte
pergunta de partida: “De que forma o grau de satisfagdo no trabalho dos colaboradores

pertencentes a Geracdo Y (Millennials) pode influenciar o turnover?”

3.2. Objetivos do estudo

O objetivo do estudo revela qual a intencdo do investigador no decorrer do
trabalho de pesquisa, sendo para isso, utilizadas diversas varidveis da populagdo e da
questdo da investigagdo (Fortin, 2009). Assim, na presente dissertagdo pretende-se
compreender de que forma o grau de satisfagdo no trabalho dos colaboradores

pertencentes a Geragdo Y influencia diretamente o respetivo turnover.

Como objetivos especificos elencam-se os seguintes: a) analisar o grau de
satisfacdo no trabalho por parte dos colaboradores pertencentes a Geracdo Y; b)
identificar quais as variaveis do estudo (transparéncia, acessibilidade, lideranga, protecao,
seguranca e higiene) que exercem maior impacto sobre a satisfacao no trabalho e sobre o

turnover dos colaboradores.
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3.3. Classificacao e métodos de investigaciao

Segundo Acevedo e Nohara (2009), as pesquisas podem ser de cariz exploratoério,
explicativo ou descritivo. As pesquisas exploratorias permitem uma maior proximidade
entre o pesquisador e a temadtica a pesquisar, sobretudo em fenémenos ainda pouco
estudados, pois, possibilita a sua clarifica¢ao, assim como, a procura de novas perspetivas
e de novas abordagens para lidar com esse fenomeno. As pesquisas explicativas permitem
o conhecimento de uma determinada realidade, ou seja, estabelece-se uma relagdo causa-
efeito entre varidveis. Por sua vez, as pesquisas descritivas possibilitam a identificagao
das caracteristicas de uma populagao quando surge um determinado fendmeno, ou seja,

quando se pretende conhecer detalhadamente um objeto, situagdo ou fenomeno social.

A presente dissertagdo ¢ uma pesquisa exploratoria e descritiva, uma vez que se
pretende compreender a percecdo do grau de satisfacdo no trabalho dos colaboradores
pertencentes a Geragao Y e a sua relagdo com o respetivo turnover, assim como, procurar
uma explicagdo sobre as caracteristicas da populagdo num tema ainda pouco estudado.
Esta pesquisa carece da formulagdo de hipoteses, uma vez que apenas € um retrato de

uma situacao (Vilelas, 2009).

Quanto aos métodos de pesquisa, estes caracterizam-se por assumir uma
abordagem qualitativa ou quantitativa (Finn et al., 2000; Jennings 2005). Os métodos
qualitativos e quantitativos diferenciam-se pela natureza da recolha e do tratamento dos
dados, ou seja, os primeiros salientam a intersubjetividade existente na relacdo entre
sujeito-objeto (e.g. grau de satisfacdo e de furmover), através da recolha de grande
quantidade de informag¢do sobre uma populagdo mais reduzida. Por sua vez, os métodos
quantitativos permitem a obten¢do de uma grande quantidade de informacao sobre uma

populagdo de maior dimensao.

Na presente dissertacdo serd utilizado o método de pesquisa com abordagem
mista, ou seja, serdo utilizados os paradigmas quantitativos e qualitativos, através da
elaboragdo de uma andlise documental e da aplicacdo de inquéritos por questionarios.
Com isto, serdao avaliados os efeitos diretos ou indiretos das diferentes variaveis, de modo
a compreender se o grau de satisfagdo influencia o furnover dos colaboradores

pertencentes a Geracao Y.
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3.4. Dados primarios e secundarios

A presente dissertacdo iniciou-se com a pesquisa bibliografica baseada em
manuais académicos e artigos cientificos sobre o tema da satisfacdo e do furnover.
Segundo Fortin (2009), a pesquisa ¢ um processo que consiste em realizar o inventario

e um exame critico do conjunto de artigos que incidem sobre a investigacao.

Posteriormente, foi realizado o enquadramento tedrico. Nesta parte foram
utilizados dados secundarios, ou seja, dados que estdo disponiveis em bases de dados

cientificas (Acevedo & Nohara, 2009).

Também sera realizada a consulta de dados primarios, ou seja, os dados
obtidos a partir da realidade, que o investigador recolhe através dos seus instrumentos.
No presente estudo serdo utilizados inquéritos por questionarios, de modo a recolher
dados descritivos sobre comportamentos, atitudes e opinides dos inquiridos. Este
instrumento de recolha de dados foi aplicado via online, com recurso ao Google Docs,
uma vez que se pretende abranger um conjunto alargado de respondentes pertencentes

a geragdo Y.

Assim, no presente trabalho recorreu-se a dados primarios e dados
secundarios, pois foram aplicados inquéritos por questionarios e elaborada uma
pesquisa de manuais académicos e artigos em bases de dados cientificas,

nomeadamente a B-On, Google Académico e ScienceDirect.

3.5. Selecao da amostra

De acordo com Pérez (2001), a amostra corresponde a um subgrupo da populagao

que ¢ investigado, uma vez que nao € possivel proceder a analise da populagdo em geral.

No presente estudo, ndo existe a necessidade de definicdo da amostra, na medida

em que a dimensdo da populag¢do em estudo ¢ reduzida (112 colaboradores pertencentes

a Geracdo Y), pelo que a amostra inclui o total de colaboradores que responderam ao

inquérito por questiondrio.
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3.6. Variaveis do estudo

Para estudar o tema proposto é necessario avaliar os conceitos tedricos nao
observaveis, sendo para esse efeito determinadas variaveis, que apoiam a mensuragao dos

aspetos reais (Fortin, 2009).

As varidveis incluidas no presente estudo encontram-se expostas no modelo de
investigagdo proposto (Figura 9). Este modelo ¢ constituido pelas varidveis da
transparéncia, acessibilidade, liderancga, prote¢do, seguranca e higiene, a partir dos quais
se ira verificar se a satisfacdo influencia o turnover dos colaboradores portugueses

pertencentes a Geragdo Y.

Figura 9- Modelo de investigacdo proposto

: Transparéncia :
: Acessibilidade ) - :
: Verificar se a satisfagdo exerce | :
: influéncia sobre o turnover :
: Lideranga — :
l] Protecdo, seguranca e higiene \ .

§a0, Seatrane g Colaboradores pertencentesa | -

v

Geracao Y (Millenials)

Fonte: Elaboragédo propria

No Quadro 3 sdo apresentadas as perguntas do questiondrio e as varidveis do

estudo.

O fator “Satisfacdo dos colaboradores” estd relacionado com o critério de
resultados de pessoas, uma vez que abarca aspetos como condic¢des de trabalho, trabalho
de equipa, lideranca eficaz, formagdo, remuneracdo, felicidade, dignidade e
compromisso. Se os colaboradores sentirem satisfacdo, os resultados organizacionais
serdo positivos, logo, quanto maior for o grau de satisfagdo dos colaboradores, menor sera

a taxa de rotatividade empresarial.
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As varidveis do estudo sdo: Transparéncia, Acessibilidade, Lideranga, Protecao

Seguranca e Higiene.

A varidavel “Transparéncia” estd relacionada com as expectativas dos
colaboradores em relagdo a organizagdo e aos seus gestores que devem ser claras e
transparentes, de modo a serem compreendidas por todos os membros da organizagao.
Para isso, a gestao de recursos humanos deve manter uma imagem de transparéncia, desde
o recrutamento e selecdo, retencdo de colaboradores, formagdo, avaliacdo de
desempenho, motivagao e satisfacao dos colaboradores, até aos incentivos, recompensas,

elogios, feedback entre outros.

A varidvel “Acessibilidade” estd relacionada com os meios de acessibilidade
fisicos na organizagdo, bem como, barreiras de comunicagdo ou de servigos. Para que
exista uma boa comunicagdo ¢ necessario o planecamento de recursos humanos ¢ a
definicdo de uma estrutura organizacional eficaz e eficiente. As organizacdes com um
bom clima laboral devem ter elementos-chave que levem ao sucesso, pelo que esta deve
apostar no capital humano, desenvolver as suas competéncias, definir estruturas internas
que possibilitem troca de conhecimentos, garantir a flexibilidade tanto a nivel vertical

como a nivel horizontal, garantir a inovag¢ao e a criatividade.

A variavel “Lideranga” engloba aspetos sobre a missdo e os valores da
organizacdo, a direcdo, a definicdo dos objetivos, a visdo, os planos de mudanga, a
estratégia de negdcio, os resultados, o volume de negocios, a produtividade, os resultados

financeiros e a técnica de gestao.

A varidvel “Protecdo seguranca e higiene” esta relacionada com as condicoes de
seguranca ¢ higiene no trabalho proporcionadas pela empresa, que salvaguardam a

integridade do colaborador na organizacao e a respetiva satisfacdo no trabalho.
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Quadro 3 — Relagdo entre as variaveis do estudo - Satisfa¢do

Variaveis | Sub-variaveis Perguntas
Q1. O bem-estar dos colaboradores no local de trabalho
Q14. A compensagdo remuneratdria, que ¢ justa ¢ adequada
ao trabalho, que estou a desenvolver
QI15. Outras recompensas para além do salario
Q16. A carga horaria de trabalho, que esta de acordo com
as expectativas pessoais
Q19. O bem-estar e a felicidade no trabalho
Q20. A existéncia de equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal
Q22. A criacdo de condigdes para a progressao de carreiras
dos colaboradores

Transparéncia

Q23. A formagdo dos colaboradores para aquisi¢do de
competéncias, para o seu desenvolvimento futuro
Q24. A possibilidade de frequéncia de acdes de formacgao
oferecidas pela empresa
Q25. A oferta de formagao necessaria para o desempenho da
funcdo no inicio do contrato

Satisfacao

Q26. A atribui¢ao de autonomia dentro das suas fungdes e

poderes

Q27. A existéncia de equidade e de justica no trabalho

Q28. A possibilidade de interven¢do dos trabalhadores

sindicalistas, que t€ém voz dentro da empresa

Acessibilidade

Q4. Os meios necessarios para o desempenho das suas tarefas

Q5. As ferramentas e meios necessarios para trabalhar,

oferecidas pela empresa (farda, telemovel, transporte, etc.)

Q6. As instalacdes da empresa (WC, cacifos, refeitorio, etc.)

Lideranca

Q2. O bom ambiente de trabalho que propicia o bom

relacionamento entre todos

Q7. O relacionamento com os meus superiores hierarquicos

Q8. Os elogios aos colaboradores pelos superiores

Q9. Os elogios de tarefas realizadas efetuados a frente de

colegas

Q10. Os elogios de tarefas realizadas efetuados de forma

privada
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Q11. A eficacia da Lideranca

Q12. O respeito na relacdo entre colegas de trabalho e entre

colegas e superiores

Q13. O encorajamento dos superiores aos trabalhadores, para

um melhor desempenho do seu trabalho

Q17. As sugestdoes ¢ opinides dos colaboradores, que sdo

valorizadas pela empresa

Q18. O respeito pela dignidade de todos os colaboradores

Q21. A demonstragdo da compreensdo dos problemas dos

colaboradores pelos superiores

Protecao,
Seguranca e

Higiene

Q3. As condigdes de seguranca e saude na empresa

Fonte: Elaboracédo propria

O fator turnover dos colaboradores esta relacionado com a taxa de rotatividade,

englobando aspetos, tais como a insatisfacao dos colaboradores, a falta de motivagao, a

procura de melhores condigdes de trabalho, as expetativas pessoais, a procura do aumento

da qualificagdo dos colaboradores e de perspetivas de futuro. Uma gestdo de recursos

humanos eficaz permite que os colaboradores optem por permanecer ou nao em uma

determinada organizacao.
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Quadro 4 - Relagdo entre as variaveis do estudo — Turnover

Variaveis Perguntas
Q29. Quero procurar outro local de trabalho porque tenho a ideia
frequente de mudar de emprego
Q30. A mudanga de empresa/trabalho ¢ devido a insatisfagdo com a
mesma/o mesmo
Q31. A mudanga de empresa/trabalho ¢ devido a falta de motivagdo
Q32. Procuro outra empresa que me ofereca um salario mais elevado
Q33. Procuro um novo emprego que seja perto da zona de residéncia
Q34. Quero trabalhar na minha cidade natal
Q35. Quero participar em projetos de desenvolvimento local na minha
cidade natal
Q36. Tenho a expectativa de encontrar um novo emprego, de acordo
Turnover com as minhas expectativas pessoais
Q37. Quero ter a possibilidade de encontrar um trabalho mais
satisfatorio e que me deixe mais feliz
Q38. Quero trabalhar em empresas diferentes daquelas onde ja
trabalhei
Q39. Tenho vontade de evoluir profissionalmente
Q40. Quero apostar na formagao continua ao longo da vida
Q41. Quero ter um emprego fixo ao invés de realizar estagios
(profissionais, curriculares, etc.)
Q42. Quero trabalhar numa empresa que me possibilite horarios
rotativos
Q43. Nao quero fazer o mesmo trabalho a vida toda

Fonte: Elaboracdo propria

Com o modelo de investigacdo proposto pretende-se determinar de que forma a
satisfacdo no trabalho exerce influéncia sobre o furnover, considerando as quatro
variaveis (Transparéncia, Acessibilidade, Lideranca, Protecdao seguranga e higiene). Este
modelo ira permitir compreender quais os aspetos que deverdo ser maximizados e
melhorados pelas empresas, de modo a reter os colaboradores pertencentes a Geragdao Y

(Millennials).
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3.7. Instrumento de recolha e tratamento de dados

O instrumento de recolha de dados selecionado foi o inquérito por questionario,
devido ao facto de ser uma das técnicas mais utilizadas nas pesquisas da area das Ciéncias

Sociais (Baranano, 2004).

De acordo com Fortin (2009), para que o inquérito por questionario seja bem-
sucedido deve englobar algumas condi¢des que garantam a sua qualidade, tais como:
layout, utilidade do estudo, relevancia do estudo, populagdo-alvo, extensibilidade e tipo

de perguntas (escolha multipla, abertas ou fechadas).

O inquérito por questionario foi aplicado via online, com recurso ao Google Docs,
devido a situagdo pandémica causada pela Covid-19, que ndo permitiu o contacto direto
com os participantes do estudo. O instrumento de recolha de dados foi aplicado em

diversas plataformas, tais como o LinkedIn, Facebook, Twitter, Instagram e WhatsApp.

O questiondrio encontra-se organizado em trés partes. A primeira parte ¢ formada
pelas perguntas relacionadas com o fator “Satisfacdo dos colaboradores”, onde foi
solicitado aos respondentes que mostrassem o seu grau de satisfacao face a cada pergunta,
numa escala de Likert de cinco pontos a que corresponde (1 - Muito insatisfeito; 2 -
Insatisfeito; 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito; 4 - Satisfeito; 5 - Muito satisfeito). A
segunda parte ¢ formada pelas perguntas relacionadas com o fator “Turnover” onde foi
solicitado aos respondentes que mostrassem o seu grau de concordancia face a cada
pergunta, numa escala de Likert de cinco pontos (1 — Discordo totalmente; 2 — Discordo;
3 — Nem concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo totalmente). Também ¢
formada por quatro perguntas abertas: 1) Na sua opinido que aspetos da empresa poderiam
ser melhorados para que o seu grau de satisfagdo, enquanto funcionario, possa aumentar;
2) O que o faria sair do seu local de trabalho na proxima semana; 3) Que aspetos da
empresa poderiam ser relevantes na escolha de um emprego; 4) Na sua opinido ¢
preferivel um emprego fixo, ou viver varias experiéncias profissionais em varias areas
mesmo que estas lhe tragam instabilidade). Nas perguntas abertas procedeu-se a analise
das perguntas através de técnicas qualitativas, como a analise de conteido. Na ultima
parte, caracterizagdo sociodemografica, pretende-se caracterizar o perfil da amostra
recorrendo a questdes sociodemograficas (género, idade, estado civil, vinculo contratual,
cargo que ocupa na empresa, ha quanto tempo trabalha na empresa, se exerce atividade

durante todo o ano, habilitacdes literarias e experiéncia profissional).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo ¢ realizada a andlise e posterior discussao dos resultados obtidos

através da aplicacdo dos instrumentos de recolha de dados.

Depois de aplicados os inquéritos por questiondrio procedeu-se a insercao dos
dados no programa SPSS. Este software ¢ utilizado em todas as areas de conhecimento,
uma vez que permite o tratamento dos dados, de forma simples e de facil utilizagao

(Maroco 2014).

No tratamento dos dados serdo utilizadas a andlise univariada (média, desvio -

padrao, moda, minimo ¢ maximo) e a analise bivariada (correlagao de Pearson).

4.1. Caracterizacio da amostra

De modo a obter uma percecdo global sobre os respondentes, nesta parte ¢

apresentada a caracterizagdo sociodemografica da amostra.

Como se pode verificar no Grafico 1, a amostra obtida ¢ formada por 112
respondentes, dos quais 70 (62,5%) pertencem ao sexo feminino, face a 41 (36,6%) que
pertencem ao sexo masculino, o que mostra a superioridade do sexo feminino no que se
refere ao numero total de colaboradores portugueses pertencentes a Geragao Y

(Millennials).
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Grafico 1 - Frequéncias por género

Género da amostra

1 (0,9%)

41 (66%) = Masculino

= Feminino

= Prefiro ndo responder
70 (62,5%)

Fonte: Elaboragéo propria

No que se refere ao estado civil, observa-se que a maioria dos respondentes ¢é
solteiro (n=64; 57,1%), seguido de 22 (19,6%) respondentes casados, 21 (18,8%) que

estdo em unido de facto, 3 (2,7%) divorciados e apenas 2 (1,8%) estdo separados.

Grifico 2 - Frequéncia por estado civil

Estado Civil da amostra

Divorciado (a) [l 3 2.7%)
Separado (a) [l 2 (1,8%)
Unido de facto [N 21 (18.8%)
Casado (a) | 22 (19.6%)
Solteiro (2) | — (57.1%)

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Fonte: Elaboracdo propria

Quanto a idade dos respondentes, afere-se que estes possuem idades
compreendidas entre os 22-41 anos, tendo uma idade média de 32,84 anos. A moda ¢ de

39 anos, ou seja, € a classe de maior frequéncia nos respondentes (n=12; 10,8%).
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No que se refere as habilitagdes literarias, observa-se que grande parte dos
respondentes possui um curso de licenciatura (n=45; 40,2%), seguido de 33 (29,5%)
respondentes que possuem o ensino secundario, 29 (25,9%) respondentes que possuem

um curso de mestrado, encontrando-se em minoria os respondentes que possuem o 2°

ciclo (n=1; 0,9%).

Mestrado

Licenciatura

Ensino Secundario

3°ciclo

2°ciclo

Relativamente ao cargo que ocupa na empresa, afere-se que a maioria dos
respondentes pertence a classe de colaborador (n=77; 68,8%), seguido da chefia

intermedia (n=18; 16,1%), da dire¢do (n=10; 8,9%), encontrando-se em minoria 0s

I — 29 (25.9%)

Grifico 3 - Frequéncias por habilitacées literarias

Tabela 1 - Idade da amostra

N Valido
Omisso

Meédia

Moda

Minimo

Maximo

111

1
32,84
39

22

41

Fonte: Elaboragdo propria

Habilitacoes literarias da amostra

T 45 40.2%)

I —— 53 (29.5%)

N £ G.6%)

B 10.9%)

,0

5,0

10,0 15,0

20,0

25,0

Fonte: Elaboragdo propria

respondentes que possuem outros cargos nas empresas.
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Grafico 4 - Frequéncias por cargo exercido

Cargo ocupado na empresa

Outra [ 763%)
Trabathador N " 5
Chefia Intermédia _ 18 (16,1%)
Direcio [N 10(8.9%)

0,0 10,0 200 300 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

Fonte: Elaboracao propria

Quanto ao vinculo contratual, verifica-se que a maioria dos respondentes possui
contrato por tempo indeterminado (n=63; 56,3%), seguido pelos respondentes que
possuem um contrato a termo (n=32; 28,6%) e 11 (9,8%) que possuem outro tipo de

contrato ndo especificado. Em minoria encontram-se os estagiarios (n=6; 5,4%).

Grifico 5 - Frequéncias por vinculo contratual

Vinculo contratual

Outro N 11 00:8%)
Estagiario (a) - 6 (5,4%)
Contrato por tempo indeterminado _3 (56,3%)
Contrato a Termo [ 52 (28.6%)

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Fonte: Elaboracdo propria

No que concerne ao tempo de servigo na empresa atual, observa-se que a maioria
dos respondentes apresenta um tempo de servigo na mesma empresa de 1-5 anos (n=61;
54,5%), seguido dos respondentes que apresentam um periodo inferior a 1 ano de servi¢o

(n=21; 18,8%), e dos respondentes que apresentam um tempo de servi¢o entre 6-10 anos
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(n=19; 17,0%), encontrando-se em minoria os respondentes com 11-20 anos de servigo

(n=11; 9,8%).

Grafico 6 - Frequéncias por tempo de servi¢o na empresa atual

Tempo de servico na empresa atual (anos)

11-20 anos [ 11 9.8%)

6-10anos [ 10 (17.0%)

s anos [ ¢
<tano [N 21 18.8%)

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Fonte: Elaboragao propria

Por sua vez, quanto a experiéncia profissional em anos, afere-se que a maioria dos
respondentes possui uma experiéncia de 11-21 anos (n=41; 36,6%), seguido dos
respondentes que possuem uma experiéncia de 6-10 anos (n=31; 27,7%), seguido dos
respondentes que possuem uma experiéncia de 1-5 anos (n=28; 25,0%), encontrando-se

em minoria os respondentes que possuem uma experiéncia inferior a 1 ano (n=2; 1,8%).

Grafico 7 - Frequéncias por tempo de experiéncia profissional

Experiéncia profissional (anos)

121 anos I ¢ %
c-10an0s I ¢ 7
S anos I o500

<tano [ 201.8%)

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0

Fonte: Elaboragdo propria
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Quando questionados sobre a sua profissdo, verificou-se uma diversidade de

funcdes, sendo a mais frequente a profissdo de gerente (n=13), seguida da profissdao

relacionada com a saude (n=10), educagdo (n=8), engenharia (n=6) e retalho (n=6). Para

a maioria dos respondentes, esta profissdo ¢ realizada durante todo o ano (n=100; 89,3%).

Tabela 2 - Transformagdo do fator "profissdo"”

Cargo Exercido (novo)

Cargo Exercido

Numero de colaboradores

Auxiliar de servigos gerais

Limpezas

Operador de estagdo de
tratamento aguas

Housekeeper

Administrativo

Administrativa

Atendimento ao cliente e
administrativo

Estagiaria

Gerente

Gestor da qualidade
Gestora de projeto (2)
Gestor
Gerente/Engenheiro
Gerente de contas de alto nivel
Técnico superior
Técnica de RH
Supervisor (2)
Coordenadora de area
Empresario

Solutions Lider

13

Diretor

Diretora operacional

CEO

Direc¢ao

Técnica superior, com cargo de
dirigente intermédio

Atendimento ¢ Rececdo

Rececionista

Educagao

Professora (3)
Educadora de infancia
Formador

Auxiliar de educagdo (2)

Assistente Social

Assistente social

Saade

Técnica de analises clinicas
Assistente de consultorio
Médica dentista
Enfermeira de saude infantil e
Pediatra

Enfermeira parteira
Radioterapeuta
Farmacéutica

Enfermeira

Massagista

Osteopata

10

Moda

Designer
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Engenheiro eletrotécnico
Informatico

Engenharia Engenhe?ro de yendas . 6
Engenheiro de informatica
Arquiteto de software/CTO
Engenheiro
Responsavel operacional
Operadora
Retalho Loj 1.sta . 6
Assistente operacional
Comerciante
Comercial
Jurisprudéncia Oficial de justica 1
Agricultura Trabalhadora agricola 1
Rodoviario Motorista 3
Artes do espetaculo Musico 1
Operador fabril
Industria Operadora de logistica 3
Técnica de CNC
Vigilante
Seguranca Seguranc;a 3
Arquitetura Arquiteto 1
Telecomunicagdes Operador de call center 3
Agroalimentar Chef de cozinha 1
Empregado de mesa
Empregada de andares
Hotelaria Empregada de quartos 4
Técnica de atendimento
turistico
Eletricidade Eletricista 2
Forcas Armadas Militar 1
Informacdo ¢ documentagdo  Bibliotecaria 1
- ~ Contabilista/Técnico
Contabilidade e Gestao o 5
contabilidade
Camaras e autarquias Assistente técnica (2) 3

Técnica administrativa

Fonte: Elaboragao propria

Recapitulando, a amostra do presente estudo € constituida na sua maioria por

respondentes do sexo feminino, com uma idade média de 32,84 anos, detentores de um

curso de licenciatura, que pertencem a classe de colaborador, cujo contrato € por tempo

indeterminado. Quanto ao tempo de servico, a maioria dos respondentes possui um tempo

de servico na mesma empresa de 1-5 anos, tendo uma experiéncia em geral de 11-21 anos.
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Tabela 3 - Tabela resumo da caracterizagdo sociodemogrdfica dos respondentes

Variaveis sociodemograficas Principais resultados
Género Feminino: 62,5%
Masculino: 36,6%
Idade Média: 32,84 anos
Habilitacoes literarias Licenciatura: 40,2%
Cargo exercido Colaborador: 68,8%
Vinculo contratual Contrato por tempo indeterminado: 56,3%
Tempo de servico na mesma empresa 1-5 anos: 54,0%
Experiéncia profissional em geral 11-21 anos: 30,7%

Fonte: Elaboragdo propria

4.2. Operacionalizacao das afirmacoes

Relativamente as questdes abertas apresentadas no inquérito por questionario,
estas tiveram de ser devidamente tratadas e transformadas em indicadores. No Quadro 5,
as categorias correspondem as varidveis do estudo, a subcategoria corresponde aos
aspetos que devem ser melhorados para o aumento do grau de satisfagdo dos
colaboradores ¢ a frequéncia da categoria corresponde ao ntimero de vezes que cada
aspeto foi mencionado. Os aspetos mais frequentes que devem ser melhorados para que
os colaboradores fiquem mais satisfeitos no trabalho referem-se a categoria da lideranca
(n=57), subcategoria do reconhecimento e valorizacdo dos colaboradores (n=15), seguida
da categoria transparéncia (n=35), subcategoria da remuneragao auferida (n=15), seguida
da categoria acessibilidade, subcategoria das condic¢des fisicas do ambiente de trabalho

(n=9).
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Quadro 5 — Areas de melhoria para o aumento da satisfacdo dos colaboradores

Categoria Aspetos quzl:ilzztlelgsoel:z:nelhorados Frequéncia | Total
Formacao dos colaboradores 5
Remuneragdo auferida 15
Evoluc¢do na carreira 4
Transparéncia Pressdo na realizagdo das tarefas 1 39
Equidade no tratamento dos colaboradores 5
Outros beneficios 5
Condigdes fisicas do ambiente de trabalho 9
Acessibilidade | Instrumentos e ferramentas de trabalho 7 17
Trabalho remoto 1
Existéncia de um bom ambiente de trabalho 5
Gestao dos recursos humanos 6
Reconhecimento e valorizac¢ao dos
colaboradores 15
Lideranca Comunicag¢do entre todos os membros 5 57
Motivagdo dos colaboradores 7
Espirito de equipa 11
Mudanga das chefias 5
Avaliagdo de desempenho 3
Protecao, Seguranca e saude dos colaboradores
seguranca e 3 3
higiene
N/A Nada a apontar 6 6

Fonte: Elaboragédo propria

No Quadro 6, as categorias correspondem as varidveis do estudo, a subcategoria
corresponde aos fatores que levariam os colaboradores a sair do seu local de trabalho na
proxima semana, € a frequéncia da categoria corresponde ao nimero de vezes que cada
fator fo1 mencionado. Os fatores de intencdo de abandono do local de trabalho mais
frequentes referem-se a categoria da transparéncia (n=61), subcategoria da procura de
melhores oportunidades (n=22) e melhor remuneracdo (n=22), seguida da categoria

lideranca (n=27), subcategoria da falta de respeito (n=15).
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Quadro 6 - Fatores de inten¢do de abandono do durante a proxima semana

Subcategoria
Categoria Fatores de inten¢do de abandono do Frequéncia | Total
local de trabalho
Procura de melhores oportunidades 22
Falta de flexibilidade organizacional 5
Transparéncia Falta do pagamento das remuneragdes 7 61
Melhor remuneracdo 22
Diminui¢éo de regalias 5
Falta de respeito 15
Falta de reconhecimento e valorizagao
Lid 9 27
Iceranea dos colaboradores
Mudanga da lideranga 3
Protecio, seguranca | Falta de seguranca e higiene no trabalho
e higiene 1 1
N/A Nada a apontar ) )
Doenca, problemas familiares, outros
Outros 10 10

motivos

No Quadro 7, as categorias correspondem as variaveis do estudo, a subcategoria

corresponde aos aspetos mais relevantes na escolha de um emprego, e a frequéncia da

Fonte: Elaboragao propria

categoria corresponde ao niimero de vezes que cada aspeto foi mencionado. Os aspetos

que mais frequentemente sdo considerados como relevantes pelos colaboradores na
escolha de um emprego referem-se a categoria da transparéncia (n=69), subcategoria da
flexibilidade de horérios (n=13) e evolu¢do na carreira (n=11), seguida da categoria da

lideranga (n=48), subcategoria da existéncia de um bom ambiente de trabalho (n=14) e

do reconhecimento e valoriza¢ao dos colaboradores (n=13).
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Quadro 7 - Aspetos mais relevantes na escolha de um emprego

Subcategoria
Categoria Aspetos mais relevantes na escolha de um | Frequéncia | Total
emprego
Formagdo dos colaboradores 6
Remuneragdo auferida 26
Transparéncia | Evolugdo na carreira 11 69
Flexibilidade de horarios 13
Outros beneficios 10
Condi¢des fisicas do ambiente de trabalho 6
Acessibilidade | Instrumentos e ferramentas de trabalho 6 14

Trabalho remoto 2
Existéncia de um bom ambiente de trabalho 14
Gestdo dos recursos humanos 10
Reconhecimento e valorizac¢ao dos

Lideranca colaboradores 13 48
Espirito de equipa 5
Competéncias das chefias 6

Protecao, Seguranca e saude dos colaboradores

seguranca e 3 3
higiene
N/A Nada a apontar b )

Fonte: Elaboragao propria

No Quadro 8, as categorias correspondem as varidveis do estudo, a subcategoria
corresponde ao facto dos colaboradores preferirem a experiéncia de um emprego fixo ou
de terem diversas experiéncias profissionais, e a frequéncia da categoria corresponde ao
nimero de vezes que cada aspeto foi mencionado. Pode observar-se que grande parte dos
respondentes salientou a vontade de manter ou de procurar um emprego fixo (n=42),
devido ao fator estabilidade (n=28) e evolugdo na carreira (n=10)., seguido da vontade de
procurar diversas experiéncias profissionais (n=17), sobretudo pela obten¢do de mais
conhecimentos e experiéncias (n=7). Por sua vez, os respondentes que optaram pelas duas
alternativas, referem que esta intencdo se deve ao facto da mesma proporcionar

flexibilidade nas suas escolhas.
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Quadro 8 - Motivos de escolha de emprego fixo/diversas experiéncias profissionais

Subcategoria
Emprego Motivos de escolha de emprego fixo ou Frequéncia | Total
diversas experiéncias profissionais

Inovacao 4

Fixo Estabilidade 28 42
Evolugao 10
Beneficio ¢ superior a estabilidade pessoal 5

Diversas Evolugdo 5 17

experiéncias

Mais conhecimento e experiéncia 7
Flexibilidade 5

Ambos Inovagdo 3 10
Evolugdo na carreira o)

Fonte: Elaboragao propria

4.3. Analise das frequéncias

4.3.1. Satisfacao no trabalho

Nesta parte sdo apresentados os resultados obtidos nas questdes referentes a
satisfacdo no trabalho. Quanto a varidvel transparéncia, na Tabela 4 afere-se uma parte
dos respondentes estd muito insatisfeita com a atribuicdo de outras recompensas para
além do saldrio e insatisfeita pelo facto de considerar que a compensacdo remuneratoria
ndo ¢ justa, nem adequada, ao trabalho que desenvolve (ambos com n=31; 27,7%). Em
contrapartida, uma parte dos respondentes esté satisfeita com o seu bem-estar no local de
trabalho e o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal (ambos com n=42; 37,5%), assim
como, com a carga hordria de trabalho e a atribuicdo de autonomia dentro das suas
funcdes e poderes (ambos com n=37; 33,0%). Também se verifica que os itens com um
maior valor médio sao a Q1 “O bem-estar dos colaboradores no local de trabalho” (M =
3,77), Q26 “A atribui¢do de autonomia dentro das suas fungdes e poderes” (M = 3,62) e
Q16 “A carga horaria de trabalho, que esta de acordo com as expectativas pessoais” (M
= 3,55). Isto significa que a atribuicdo de autonomia delegada pelos seus superiores
hierarquicos e a carga horaria corresponde as fungdes, poderes e expectativas pessoais
dos respondentes, levando a que se sintam satisfeitos e apresentem bem-estar no seu local

de trabalho.
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Tabela 4 - Satisfacdo no trabalho - Transparéncia

Nem Média
Perguntas . Ml.“to. Insatisfeito satisfeito Satisfeito Mult? (Desvio-
insatisfeito nem satisfeito ~
. P Padrao)
insatisfeito
N (%) N (%) N (%) N (%) N (%)
1. -est.
‘%lat(’)‘)?:“rlr;r: ) d‘?‘i —_ (7 igO/) (323?% (374§‘V) (2322% ((3)’;;)
local de trabalho 0 0 70 =70 ’
Q14. A
compensacao
remuneratoria, que ¢ 17 31 22 23 19 2,96
justa e adequada ao (15,2%) (27,7%) (19,6%) (20,5%) | (17,0%) (1,33)
trabalho, que estou a
desenvolver
ab. O s 20 25 17 19 2,76
ol d% alhrio P 27,7%) | (17.9%) (22,3%) (152%) | (17,0%) | (1,44)
Ql6. A carga
o de a0 o s s | | s
0, 0, () 0 0,
com as expectativas (8,0%) (8,0%) (27,7%) (33,0%) | (23,2%) (1,17)
pessoais
219'fe(1)icki’§:g:smrns 7 18 37 28 22 3,36
trabalho (6,3%) (16,1%) (33,0%) (25,0%) (19,6%) (1,15)
Q20. A existéncia de
equilibrio entre o 7 12 32 42 19 3,48
trabalho e a vida | (6,3%) (10,7%) (28,6%) (37,5%) | (17,0%) | (1,09)
pessoal
Q22. A criagdo de
C‘r’gd;g::;o para dg 23 23 30 18 18 2,87
Ic)arrgeiras dos (20,5%) (20,5%) (26,8%) (16,1%) | (16,1%) (1,35)
colaboradores
Q23. A formagdo
dos  colaboradores
o savicio el o | k| | o | s
. P ’ pseu (14,3%) (17,9%) (23,2%) (25,9%) | (18,8%) | (1,32)
desenvolvimento
futuro
Q24. A
possibilidade de
frequéncia de acdes 18 19 25 30 20 3,13
de formagdo | (16,1%) (17,0%) (22,3%) (26,8%) | (17,9%) (1,34)
oferecidas pela
empresa
Q25. A oferta de
fzgagageggﬁszigg 14 21 26 28 23 3,22
ga fungdo no Ii)nicio (12,5%) (18,8%) (23,2%) (25,0%) (20,5%) (1,31)
do contrato
Q26. A atribuigdo de
autonomia  dentro 7 12 27 37 29 3,62
das suas fungdes e (6,3%) (10,7%) (24,1%) (33,0%) | (25,9%) (1,16)
poderes
ontindec defustign | 13 17 27 32 23 | 331
d JUSHGA | (11,6%) (15,2%) (24,1%) (28,6%) | (20,5%) | (1,28)

no trabalho
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Q28. A

possibilidade de

wabalbacones |23 14 42 17 16 | 29
o, 0 0 0 N

sindicalistas, que | (0070 | (12,5%) (37.5%) | (152%) | (143%) | (1,29)

tém voz dentro da

empresa

Fonte: Elaboragao propria

Na Tabela 5 verifica-se que o grau de satisfacdo, afere-se que grande parte dos
respondentes esta satisfeita com a acessibilidade, nomeadamente com os meios
necessarios para o desempenho das suas tarefas (n= 43; 38,4%) e com as instalacdes da
empresa (n= 38; 33,9%), o que mostra que possuem 0s meios € as instalagdes essenciais
para um bom desempenho das suas tarefas. Quanto aos itens que apresentam um maior
valor médio, estes referem-se a Q4 “Os meios necessdrios para o desempenho das suas
tarefas” (M = 3,84) e a Q6 “As instalacdes da empresa (WC, cacifos, refeitorio, etc.)” (M
=3,64).

Tabela S - Satisfacdo no trabalho - Acessibilidade

. Nem . Média
Perguntas . Ml.“to. Insatisfeito satisfeito Satisfeito Mult? (Desvio-
insatisfeito nem satisfeito ~
. PN Padrao)
insatisfeito
Q4. Os meios
necessarios para o 4 5 28 43 32 3,84
desempenho das (3,6%) (4,5%) (25,0%) (38,4%) (28,6%) (1,01)
suas tarefas
Q5. As ferramentas
€ meios necessarios
P idas trabal:::g 5 18 28 31 30 3,56
empresa (farda, (4,5%) (16,1%) (25,0%) (27,7%) (26,8%) (1,18)
telemovel,
transporte, etc.)
Q6. As instalagdes
da empresa (WC, 3 16 27 38 28 3,64
cacifos, refeitorio, (2,7%) (14,3%) (24,1%) (33,9%) (25,0%) (1,09)
etc.)

Fonte: Elaboragao propria

Na Tabela 6 verifica-se que grande parte dos respondentes estd satisfeita com o
bom ambiente laboral (n=46; 41,1%), com o facto dos superiores hierdrquicos mostrarem
compreensdo pelos seus problemas (n= 42; 37,5%), com o relacionamento com o0s
superiores hierarquicos (n=40; 35,7%) e com o respeito na relagdo entre colegas de
trabalho e entre colegas e superiores (n= 36; 32,1%). Quanto aos itens que apresentam
um maior valor médio, estes referem-se a Q2 “O bom ambiente de trabalho que propicia

o bom relacionamento entre todos” (M = 3,97), Q7 “O relacionamento com os meus
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superiores hierdrquicos” (M =3,80) e Q12 “O respeito na relagdo entre colegas de trabalho

e entre colegas e superiores” (M = 3,77), o que mostra que os respondentes podem

desempenhar as suas tarefas e atividades em um bom ambiente laboral, onde existe um

bom relacionamento entre todos, tanto com os superiores hierdrquicos como com 0s seus

colegas de trabalho.

Tabela 6 - Satisfacdo no trabalho - Lideranga

Nem

. NP . Média
Perguntas . Ml'lltO- Insatisfeito satisfeito Satisfeito Mult? (Desvio-
insatisfeito nem satisfeito ~
. P Padrio)
insatisfeito
Q2. O bom ambiente
de trabalho que 1 5 25 46 35 3.97
Dt bom | 0.9 (4,5%) (22,3%) (41,1%) | (313%) | (0,89)
entre todos
Q7. o
relacionamento com 2 14 22 40 34 3,80
0s meus superiores (1,8%) (12,5%) (19,6%) (35,7%) | (30,4%) (1,06)
hierarquicos
le' bOS glogios o 14 18 33 25 22 321
colaboradores pelos o o o o o ’
superiores (12,5%) (16,1%) (29,5%) (22,3%) | (19,6%) (1,28)
Q9. Os clogios de
tarefas  realizadas 13 17 34 33 15 3,18
efetuados a frente de | (11,6%) (15,2%) (30,4%) (29,5%) | (13,4%) (1,19)
colegas
Q10. Os elogios de
tarefas  realizadas 13 16 29 32 22 3,30
efetuados de forma (11,6%) (14,3%) (25,9%) (28,6%) | (19,6%) (1,26)
privada
Ql11. A eficacia da 12 18 31 27 24 3,29
Lideranca (10,7%) (16,1%) (27,7%) (24,1%) | (21,4%) (1,27)
Q12. O respeito na
relag@o entre colegas 3 8 33 36 32 3,77
de trabalho e entre (2,7%) (7,1%) (29,5%) (32,1%) | (28,6%) (1,03)
colegas e superiores
Q13. o
encorajamento  dos
superiores aos 9 16 35 23 29 3,42
g;}’alhadores’meﬁ’ﬁ;? (8.0%) (14,3%) (31,3%) (20,5%) | (25.9%) | (1,24)
desempenho do seu
trabalho
Q17. As sugestdes €
Colaboradores, que | - 19 20 32 25 1o | 310
sio valorizadas pela (14,3%) (17,9%) (28,6%) (22,3%) | (17,0%) (1,29)
empresa
Q.IS..Orespeito pela 6 12 34 31 29 3.58
g‘fgf;f:ragzrégd"s (5,4%) (10,7%) (30,4%) (27.7%) | (259%) | (1,14)
c?ezr:bnstragéo c;z / 20 22 42 21 3,45
(6,3%) (17,9%) (19,6%) (37,5%) | (18,8%) (1,17)

compreensdo  dos
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problemas dos
colaboradores pelos
superiores

Fonte: Elaboragao propria

Na Tabela 7 verifica-se que grande parte dos respondentes esta satisfeita com as
condicdes de seguranga e satde na empresa (n= 44; 39,3%), ou seja, os respondentes
podem desempenhar as suas tarefas/atividades sem preocupacgdo pelas condi¢des de

seguranga ¢ de saude, uma vez que a empresa garante o cumprimento das mesmas.

Tabela 7 - Satisfacdo no trabalho - Protecdo, seguranga e higiene

Nem Média
Perguntas . Ml.“to. Insatisfeito satisfeito Satisfeito Mmt? (Desvio-
insatisfeito nem satisfeito .
. P Padrao)
insatisfeito
e essidens | 3 9 21 44 33| 388
0, 0, o, o 0,
empresa (2,7%) (8,0%) (18,8%) (39,3%) (31,3%) (1,03)

Fonte: Elaboragao propria

4.3.2. Turnover

Nesta parte sdo apresentados os resultados obtidos nas questdes referentes ao
turnover. Na Tabela 8 afere-se que uma parte dos respondentes (n= 30; 26,8%) discorda
totalmente que esta a procura de outro local de trabalho porque tem uma ideia frequente
de mudar de emprego, ou que pretende trabalhar em uma empresa que possibilite horarios
rotativos (ambos com n= 30; 26,8%). Em contrapartida, a maioria dos respondentes
concorda totalmente que tem vontade de evoluir profissionalmente (n= 82; 73,2%), quer
ter um emprego fixo em vez de realizar estagios (n=81; 72,3%), quer apostar na formacao
continua ao longo da vida (n= 74; 66,1%) e quer ter a possibilidade de encontrar um
trabalho mais satisfatorio e que os deixe mais felizes (n=59; 52,7%). Também se verifica
que os itens com um maior valor médio sdo a Q39 “Tenho vontade de evoluir
profissionalmente” (M = 4,62), Q41 “Quero ter um emprego fixo ao invés de realizar
estagios (profissionais, curriculares, etc.)” (M = 4,56), Q40 “Quero apostar na formagao
continua ao longo da vida” (M = 4,54) e Q37 “Quero ter a possibilidade de encontrar um
trabalho mais satisfatorio e que me deixe mais feliz” (M = 4,08). Isto significa que os
respondentes mostram intencdo de abandonar a empresa se ndo puderem evoluir
profissionalmente, se o emprego ndo for fixo, se a empresa ndo permitir formacdo

continua ou se o trabalho ndo for satisfatorio.
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Tabela 8 - Turnover

Nem -
Discordo . concordo Concordo Medl.a
Perguntas Discordo Concordo (Desvio-
totalmente nem totalmente Padriio)
discordo
Q29. Quero
procurar outro local
de trabalho porque 30 13 29 17 23 2,91
tenho a ideia | (26,8%) (11,6%) (25,9%) (15,2%) (20,5%) (1,47)
frequente de mudar
de emprego
Q30. A mudanga de
ZI:VI’;;S&/ trabalho ; 17 9 26 24 36 347
0 0 o o o
insatisfagdo com a (15,2%) (8,0%) (23,2%) (21,4%) (32,1%) (1,41)
mesma/o mesmo
Q31. Amudancade
empresa/trabalho ¢ 22 4 30 28 28 3,32
devido a falta de | (19,6%) (3,6%) (26,8%) (25,0%) (25,0%) (1,41)
motivagao
Q32. Procuro outra
empresa que me 15 3 25 34 35 3,63
ofereca um salario (13,4%) (2,7%) (22,3%) (30,4%) (31,3%) (1,31)
mais elevado
Q33. Procuro um
novo emprego que 23 7 24 24 34 3,35
seja perto da zona | (20,5%) (6,3%) (21,4%) (21,4%) (30,4%) (1,49)
de residéncia
e — - 7 21 o | 4| e
cidade natal (24,1%) (6,3%) (18,8%) (14,3%) (36,6%) (1,60)
Q35. Quero
participar em
projetos de 22 6 27 24 33 3,36
desenvolvimento (19,6%) (5,4%) (24,1%) (21,4%) (29,5%) (1,46)
local na minha
cidade natal
Q36. Tenho a
expectativa de
enoonar am novo 10 5 24 26 47 3.85
DTS, e e | (8.9%) (4,5%) (21,4%) (232%) | (42.0%) | (1.27)
expectativas
pessoais
Q37. Quero ter a
possibilidade  de
encontrar um 8 6 14 25 59 4,08
trabalho mais (7,1%) (5,4%) (12,5%) (22,3%) (52,7%) (1,23)
satisfatorio e que
me deixe mais feliz
Q38. Quero
terr?f;ig‘sfs em i3 9 28 18 44 3,63
o 0 0 o o
diferentes daquelas (11,6%) (8,0%) (25,0%) (16,1%) (39,3%) (1,37)
onde ja trabalhei
C RO IR B IS I
0, 0 V) o 0
profissionalmente (1,8%) (0,9%) (4,5%) (19,6%) (73,2%) (0,77)
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Q40. Quero apostar

na formagédo 1 11 26 74 4,54
continua ao longo (0,9%) I (9,8%) (23,2%) (66,1%) (0,75)
da vida

Q41. Quero ter um
emprego fixo ao

invés de realizar 3 1 7 20 81 4,56

estagios (2,7%) (0,9%) (6,3%) (17,9%) (72,3%) (0,87)

(profissionais,

curriculares, etc.)

Q42. Quero

trabalhar numa

empresa que me 300 200 280 1(()) 240 2,80

possibilite horarios (26,8%) (17,9%) (25,0%) (8,9%) (21,4%) (1,48)

rotativos

g‘; I‘f‘" duero 1 10 31 17 4 3,63
(9,8%) (8,9%) (27,7%) (15,2%) (38,4%) (1,34)

trabalho a vida toda

Fonte: Elaboragao propria

4.4. Correlacao de variaveis

Nesta parte ¢ realizada a correlagdo de varidveis, uma vez que se pretende avaliar
a relagdo existente entre o grau de satisfagcdo no trabalho dos colaboradores pertencentes
a Geracdo Y e o turnover. Para o efeito, serd elaborada uma correlagao de Pearson, pois,
a amostra ¢ superior a 30 elementos (Maroco, 2011). Assim, serdo utilizados os dois itens
com maior valor médio de cada variavel (transparéncia, acessibilidade, lideranca,

protecdo, seguranga ¢ higiene) e os quatro itens com maior valor médio do fator turnover.
De acordo com Maroco (2011), as correlagdes podem classificar-se em:

v" Correlagdo fraca (< 0.25)

v' Correlagdo moderada (0.25-0.50)
v' Correlagdo forte (0.50-0.75)

v" Correlagdo muito forte (> 0.75)

Na varidvel transparéncia afere-se a existéncia de correlacdes fortes e
significativas, a um nivel de significancia de 1%, com as variaveis lideranca, prote¢ao,
seguranca e higiene, ou seja, quanto maior a atribui¢do de autonomia dentro das fung¢des
e poderes dos colaboradores, o0 bom ambiente de trabalho, o relacionamento com os
superiores hierarquicos, as condigdes de seguranca ¢ saude na empresa € as respetivas
instala¢des, maior € o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho. Em contrapartida,
verifica-se a existéncia de uma correlacdo negativa fraca e significativa entre a variavel

transparéncia e o fator turnover (r =-,238; gl=112; p=0,012 <a = 0,05), ou seja, quanto
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maior o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho, menor a possibilidade de

encontrar um trabalho mais satisfatorio e que deixe os colaboradores mais felizes.

Na variavel acessibilidade afere-se a existéncia de correlacdes fortes e
significativas, a um nivel de significancia de 1% com as varidveis transparéncia,
lideranga, protecdo, seguranca e higiene, ou seja, quanto melhor for os meios necessarios
para o desempenho das suas tarefas e as instalagdes da empresa, maior € o bom ambiente
de trabalho que propicia o relacionamento entre todos, as condi¢cdes de seguranca da
empresa e a atribuicao de autonomia dentro das fungdes e poderes dos colaboradores. Em
contrapartida, verifica-se a existéncia de uma correlacdo negativa fraca e significativa
entre a variavel transparéncia e o fator turnover (r =-,220; gl = 112; p = 0,020 < a.= 0,05),
ou seja, quanto pior for as instalagdes da empresa, maior a possibilidade de encontrar um

trabalho mais satisfatorio e que deixe os colaboradores mais felizes.

Na varidvel lideranca afere-se a existéncia de correlagdes fortes e significativas, a
um nivel de significancia de 1% com a varidvel transparéncia, acessibilidade, protecao,
seguranga ¢ higiene, ou seja, quanto melhor as condi¢des de seguranga e satde na
empresa, 0s meios necessarios para o desempenho das tarefas, as instalagdes da empresa
e 0 bem-estar dos colaboradores no local de trabalho, maior € o bom ambiente de trabalho
que propicia o bom relacionamento entre todos e o relacionamento com 0s superiores

hierarquicos.

Na varidvel protecdo, seguranca e higiene afere-se a existéncia de correlagdes
fortes e significativas, a um nivel de significancia de 1% com a variavel transparéncia,
acessibilidade e lideranga, ou seja, quanto maior as condigdes de seguranca e saude na
empresa, maior a existéncia dos meios necessarios para o desempenho das tarefas, as
instalagdes da empresa, o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho e o bom

ambiente de trabalho que propicia o bom relacionamento entre todos.

Em suma, o fator turnover apresenta correlagdes negativas fracas e significativas
com as varidveis da transparéncia e da acessibilidade, ou seja, quanto pior for as
instalagdes da empresa (r = -,220; gl = 112; p = 0,020 < o = 0,05) e o bem-estar dos
colaboradores no local de trabalho (r = -,238; gl = 112; p = 0,012 < a = 0,05), maior ¢ a
possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatorio e que deixe os colaboradores
mais felizes. Isto significa que os colaboradores estao dispostos a abandonar a empresa,
se nao estiverem satisfeitos com as instalagdes da empresa e se ndo sentirem bem-estar

no ambiente laboral.
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Tabela 9 - Correlagdo entre as varidveis e o fator turnover

Variaveis

Q1 Q26 Q4 Q6 Q2 Q7 Q3 Q37 Q39 Q40 Q41

Transparéncia Pearson 1,00 ,600%* ,469™ ,499™ ,625™ ,627" ,590™ -,238" -,131 -,150 ,054
Q1 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 012 ,170 114 ,572
Transparéncia Pearson ,600%* 1,00 ,430™ ,608™ ,491™ 557 ,496™ -, 167 -,005 -,093 ,073
Q26 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,079 ,958 ,330 444
Acessibilidade Pearson A469%* A30%* 1,00 ,668 ,534° ,289" 1 -,105 ,047 ,067 ,176
Q4 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,268 ,622 480 ,063
Acessibilidade Pearson ,499%* ,608%* ,668" 1,00 ,508" 429" 7107 -,220" -015 -,006 ,110
Q6 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,020 ,879 ,947 ,250
Lideran¢a Pearson L625%% A9+ 5347 ,508" 1,00 ,553% 574 -,121 ,037 -,059 ,147
Q2 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 205 ,698 ,535 121
Lideranca Pearson L627%* ,557%% 289" 429" ,553 1,00 ,399™ -,091 -,092 -,082 ,023
Q7 Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,340 333 391 ,808
Protecio, seguranca e | Pearson ,590%* ,496%* 711 ,710™ 574 ,399™ 1,00 - 177 -,102 -,024 ,104

higiene Sig (2-tailed)
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,061 ,286 ,803 275
Q3

Turnover Pearson -,238* -,167 -,105 -,220" -,121 -,091 177 1,00 439™ 257 252
Q37 Sig (2-tailed) 012 ,079 ,268 ,020 205 ,340 061 ,000 ,006 ,007
Turnover Pearson -,131 -,005 ,047 -015 ,037 -,092 -,102 4397 1,00 ,609™ 3517
Q39 Sig (2-tailed) ,170 ,958 ,622 ,879 ,698 333 ,286 ,000 ,000 ,000
Turnover Pearson -, 150 -,093 ,067 -,006 -,059 -,082 -,024 257" ,609" 1,00 ,323




Q40 Sig (2-tailed) ,114 ,330 ,480 947 ,535 ,3901 ,803 ,006 ,000 ,001
Turnover Pearson ,054 ,073 ,176 ,110 ,147 ,023 ,104 ,252% 351 ,323* 1,00
Q41 Sig (2-tailed) 572 ,444 ,063 ,250 121 ,808 275 ,007 ,000 ,001

** A correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,01 (bilateral)

* A correlag@o ¢ significativa ao nivel de 0,05 (bilateral)

Fonte: Elaboragdo propria

&3




4.5. Discussao dos resultados

Nesta parte ¢ apresentada uma comparacao/confrontacdo dos resultados obtidos
no presente estudo com os resultados dos estudos de diversos autores. Importa destacar
que a amostra deste estudo ¢ qualificada, possui uma experiéncia geral moderada (11-21

anos) e mantem um trabalho estavel na empresa atual (1-5 anos).

Apos a elaboragao do presente estudo foi possivel verificar que o objetivo foi bem-
sucedido, na medida em que se conseguiu compreender de que forma o grau de satisfagao
no trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragao Y influencia diretamente o

respetivo turnover.

Para o efeito, foram realizadas andlises univariadas e bivariadas, cujos resultados

foram os seguintes:
Transparéncia

Nesta varidvel aferiu-se que uma parte dos respondentes apresenta um grau de
satisfagdo com o seu bem-estar no local de trabalho, o equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal, a carga horéria de trabalho e a atribuicdo de autonomia dentro das suas funcdes
e poderes. Estes resultados corroboram os resultados dos estudos realizados por Malafaia
(2011) e Martins e Cruz (2019), tendo-se concluido que as empresas devem garantir as
condi¢des necessarias para o aumento do bem-estar geral dos seus colaboradores, através
do equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional. Assim, nenhuma vertente sera
negligenciada e os colaboradores irdo sentir-se realizados e completos, pois, poderdo
vivenciar um bom ambiente familiar, pessoal e laboral. A nivel de autonomia, o estudo
realizado por Veloso ef al. (2016) mostra que a Geragao Y privilegia a obtencdo de
autonomia e de flexibilidade na execu¢do das suas funcgdes, onde possa estabelecer
objetivos claros e concretos, que lhe permita um bom desempenho e resultados
individuais e organizacionais. A definicdo de objetivos ird contribuir para que esta
geragdo esteja mais otimista face ao seu futuro e as novas oportunidades facultadas pelas

empresas (Malafaia, 2011).

Em contrapartida, uma parte dos respondentes ndo esta satisfeita com a atribuigao
de outras recompensas para além do salario, e com o facto da compensagao remuneratoria
nao ser justa, nem adequada, ao trabalho que desenvolve. Em diversos estudos também
se verificou que os colaboradores apenas se sentem satisfeitos e reconhecidos quando o

seu trabalho ¢ recompensado ou aprovado, através da atribuicdo de aumento do salario,
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outros beneficios, bonus ou reconhecimentos (Cappi e Aratjo, 2015; Crumpacker &
Crumpacker, 2007; Malafaia, 2011; Tridapalli et al., 2017). Isto acontece porque a
satisfacao corresponde ao grau emocional manifestado pelas oportunidades de promogao,

salario, lideranga e equipa de trabalho (Freire, 1999; Milbourn & Dunn, 1976).

Como resultado das correlagcdes observou-se que quanto maior a atribui¢do de
autonomia dentro das fung¢des e poderes dos colaboradores, o bom ambiente de trabalho,
o relacionamento com os superiores hierarquicos, as condi¢des de seguranca e saude na
empresa e as respetivas instalagdes, maior ¢ o bem-estar dos colaboradores no local de
trabalho. Isto significa que, quanto maior o bem-estar dos colaboradores no local de
trabalho, menor a possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatorio e que deixe os
colaboradores mais felizes. A relevancia da criacdo de condi¢des benéficas para os
colaboradores deve-se ao facto da maior parte da populacdo ativa (86% dos individuos)
pertencer a Geracdo Y (Pordata, 2021), pelo que os superiores hierarquicos devem
compreender que o capital humano ¢ um elemento-chave nas empresas, que deve estar

satisfeito, motivado e comprometido com as mesmas.
Acessibilidade

Nesta variavel aferiu-se que grande parte dos respondentes esta satisfeita com os
meios necessarios para o desempenho das suas tarefas e com as instalagdes da empresa.
Estes resultados corroboram os estudos realizados por Cappi e Aratjo (2015) e Tamayo
(2000), uma vez que os fatores externos, como as condic¢des fisicas do ambiente laboral,
contribuem para o aumento da satisfacdo dos colaboradores. Como esta ¢ uma geragao
mais evoluida comparativamente as restantes, espera-se que saiba maximizar a inovagao
tecnoldgica presente em algumas empresas, pois assim podera manifestar a sua
capacidade criativa, capacidade de comunicagdo e de processamento de informacao,
capacidade de transformacao da cultura corporativa e de resposta as diversas exigéncias
laborais diarias (Falaster et al., 2015; Martins & Cruz, 2019; Negrao ef al., 2013; Shaw
& Fairhurst, 2008; Spadinguer, 2021).

Como resultado das correlagdes observou-se que quanto melhor for os meios
necessarios para o desempenho das suas tarefas e as instalacdes da empresa, maior € o
bom ambiente de trabalho que propicia o relacionamento entre todos, as condi¢des de
seguranca da empresa e a atribui¢ao de autonomia dentro das fungdes e poderes dos

colaboradores. Contudo, também se verificou que quanto pior for as instalacdes da
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empresa, maior a possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatorio e que deixe os
colaboradores mais felizes. Isto significa que se as empresas ndo disponibilizarem meios
nem instrumentos, ou se as respetivas instalacdes forem desadequadas ou obsoletas,
entdo, existird o aumento da procura de um trabalho mais satisfatorio e com condigdes
mais benéficas para o desempenho das tarefas e atividades essenciais para o bom

funcionamento da empresa.
Lideranca

Na variavel lideranga aferiu-se que grande parte dos respondentes esté satisfeita
com o bom ambiente laboral, com o facto dos superiores hierdrquicos mostrarem
compreensdo pelos seus problemas, com o relacionamento com o0s superiores
hierdrquicos e com o respeito na relacdo entre colegas de trabalho e entre colegas e
superiores. Diversos estudos mostram que a criacao de uma cultura de trabalho positiva
e inclusiva leva ao aumento da responsabilidade social e ambiental, da diversidade, da
inclusdo, do respeito entre todos os membros organizacionais ¢ de um bom clima
organizacional (Huang et al., 2007; Maertz & Campion, 2004; Martins & Cruz, 2019;
May et al., 1999; Taylo & Cosenza, 1998; Vergara, 2012). Quando a lideranca assume
caracteristicas como a boa comunicagdo, proximidade, capacidade de tomada de decisdo
e perfil critico, esta a favorecer as possibilidades de criagdo de um bom ambiente laboral
e de um bom relacionamento entre todos os membros, tornando estas praticas mais
significativas e frequentes no quotidiano organizacional (Bobido, 2018; Falaster et al.,

2015).

Como resultado das correlagdes observou-se que quanto melhor as condigdes de
seguranga e salide na empresa, os meios necessarios para o desempenho das tarefas, as
instalacdes da empresa e o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho, maior € o
bom ambiente laboral que propicia o bom relacionamento entre todos e o relacionamento

com os superiores hierarquicos.
Protecio, seguranca e higiene

Na varidvel protecdo, seguranca e higiene, grande parte dos respondentes esta

satisfeita com as condi¢des de seguranca e saide na empresa.

Como resultado das correlagdes observou-se que quanto maior as condi¢oes de
seguranca ¢ saude na empresa, maior a existéncia dos meios necessarios para o

desempenho das tarefas, as instalagdes da empresa, o bem-estar dos colaboradores no
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local de trabalho e o bom ambiente de trabalho que propicia o bom relacionamento entre

todos.
Turnover

No fator turnover aferiu-se que a maioria dos respondentes concorda totalmente
que tem vontade de evoluir profissionalmente, quer ter um emprego fixo em vez de
realizar estdgios, quer apostar na formagdo continua ao longo da vida e quer ter a
possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatorio e que a deixe mais feliz. Diversos
estudos mostram que as empresas devem apostar na formagao de desenvolvimento de
talentos, na evolugdo na carreira e no crescimento profissional dos seus colaboradores, de
modo a que estes queiram permanecer na empresa (Bobido, 2018; Cappi & Araujo, 2015;
Martins & Cruz, 2019). O estudo realizado por Westerman e Yamamura (2007) mostra
que os colaboradores da Geragcdo Y ambicionam a obtencdo de planos de carreira e
desenvolvimento, orientacdo para o trabalho e envolvimento a nivel global, o que ira
contribuir para o aumento da sua capacidade de aprendizagem e de experiéncia, assim
como, de flexibilidade, liberdade e outros beneficios, como ¢ o caso das promogoes ¢ dos
aumentos salariais (Ng et al., 2010; Porter et al., 2005). Se por um lado € benéfica a aposta
nos colaboradores, por outro lado, as empresas podem encarar um aumento de custos
tangiveis e intangiveis, nomeadamente com os custos de recrutamento, custos de

formagao, entre outros (Wen, 2006).

Em contrapartida, uma parte dos respondentes discorda totalmente que estd a
procura de outro local de trabalho porque tem uma ideia frequente de mudar de emprego,
ou que pretende trabalhar em uma empresa que possibilite horarios rotativos. Estes
resultados diferem do estudo realizado por Maertz e Kmita (2012), pois, segundo estes
autores o tipo de turnover “satisficing”, ocorre quando os colaboradores aceitam um
emprego razoavel com um salério aceitdvel e com determinadas condi¢des predefinidas
que correspondem ao seu perfil. No estudo realizado por Glass (2007) verifica-se que os
colaboradores que estdo insatisfeitos no seu local de trabalho apresentam maior intengao

de mudanga de trabalho, consoante as suas expectativas e desejos.

Como resultado das correlagdes observou-se que quanto pior for as instalagdes da
empresa e o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho, maior € a possibilidade de
encontrar um trabalho mais satisfatorio e que deixe os colaboradores mais felizes. Quando

os colaboradores estdo insatisfeitos com as instalacdes da empresa e ja ndo sentem bem-
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estar no local de trabalho, podem apresentar uma diminui¢do da sua moral, do seu
desempenho, produtividade e eficicia organizacional (Huang et al., 2007; Hongshan,

2019).
Questoes abertas

De modo a validar as respostas dadas pelos respondentes, procedeu-se a
elaboracdo de quatro perguntas abertas, onde foi solicitada a sua opinido sobre os aspetos
mais frequentes que devem ser melhorados para que o grau de satisfagcdo aumente no
trabalho. Os principais resultados mostram que o reconhecimento e valorizagao dos
colaboradores (variavel lideranga), remuneracao auferida (varidvel transparéncia) e as
condi¢des fisicas do ambiente de trabalho (variavel acessibilidade) sdo os aspetos que as
empresas devem otimizar para que os colaboradores apresentem um maior grau de
satisfacdo no local de trabalho. Segundo Martins e Cruz (2019), os aspetos relacionados
com o feedback continuo, o reconhecimento, a avaliagdo de desempenho e a evolugao na
carreira sao aspetos caracteristicos da Geragao Y, pelo que as empresas devem melhorar
os mesmos como forma de atrair, reter e desenvolver os colaboradores desta geragdo.
Assim, os colaboradores irdo apresentar um maior grau de satisfacdo laboral e uma

sensagdo de bem-estar a nivel geral.

Quando questionado sobre os fatores de intencdo de abandono do local de
trabalho, os respondentes afirmaram que a procura de melhores oportunidades, melhor
remuneracdo (varidvel transparéncia) e a falta de respeito (variavel lideranca) sao fatores

que podem levar os colaboradores a querer abandonar o local de trabalho e o seu emprego.

Por sua vez, os aspetos mais relevantes que levam os colaboradores a optar por
um emprego/empresa em detrimento de outro emprego/empresa referem-se a
flexibilidade de horéarios, evolugdo na carreira (variavel transparéncia), existéncia de um
bom ambiente de trabalho e reconhecimento e valorizagao dos colaboradores (variavel

lideranga).

Ao analisar a questdo sobre a hipdtese de escolha entre um emprego fixo, a
manuten¢do de diversas experiéncias profissionais, ou ambas as opcdes, verificou-se que
grande parte dos respondentes manifestou vontade de manter ou de procurar um emprego
fixo, pela necessidade de estabilidade e evolucao na carreira. Estes resultados diferem do
estudo realizado por Tridapalli ez al. (2017), pois mostra que os colaboradores privilegiam

a satisfagdo profissional, em detrimento da estabilidade. Os respondentes que optaram
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pela manutencdo de diversas experiéncias profissionais justificaram a sua escolha com a
necessidade de obten¢do de mais conhecimentos e experiéncias. Nesse sentido, estes
resultados corroboram o estudo de Tridapalli et al. (2017), uma vez que os colaboradores

valorizam novas formas de viver e de trabalhar e a experiéncia de desafios constantes.

Perante o exposto, pode-se afirmar que quando o furnover aumenta, a satisfacao
profissional diminui, logo, o grau de satisfagdo no trabalho dos colaboradores
pertencentes a Geragdo Y influencia diretamente o respetivo turnover (Griffeth et al.,
2000; Honda-Howard & Homma, 2001; Lambert et al., 2001; Locke, 1976; Porter &
Steers, 1973). Esta influéncia reflete-se nas instalagdes da empresa como no bem-estar
dos colaboradores no local de trabalho, ou seja, se estes ndo estiverem satisfeitos, entdo,
ird aumentar a possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatério e que os deixe
mais felizes. Esta situagdo ¢ refor¢ada pelo facto de os colaboradores quererem crescer e

desenvolver-se a nivel profissional, através de um emprego fixo e da formagao continua.

Em suma, ¢ essencial que a gestdo de recursos humanos implemente estratégias
que contribuam para a identificacdo dos aspetos que levam os colaboradores a querer
permanecer em uma determinada empresa, recorrendo as “[...] praticas promotoras de
retengdo do capital humano” (Martins & Cruz, 2019, p.45). No presente estudo, essas
praticas deverao incidir sobre a flexibilidade de horarios, evolugdo na carreira, existéncia
de um bom ambiente de trabalho, reconhecimento ¢ valorizagao dos colaboradores,
remuneracdo adequada e melhores oportunidades, pois, sdo estes os aspetos pelos quais
os colaboradores se regem no momento de optar por um emprego/empresa em detrimento

de outro emprego/empresa, ou que levam a ter intencao de abandonar o local de trabalho.
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5. CONCLUSOES

Neste capitulo sdo apresentadas as principais conclusdes, limita¢des e perspetivas

de investigagdo futuras.

5.1. Conclusoes gerais

A elaboracao da presente dissertacdo englobou duas partes. A primeira parte
refere-se a pesquisa bibliografica de artigos sobre os fatores de estudo (satisfacdo e
turnover) e as varidveis do estudo (transparéncia, acessibilidade, lideranca, protecao,
segurancga ¢ higiene). A segunda parte refere-se a descricdo da metodologia utilizada,
onde se recorreu a um instrumento de recolha de dados formado por inquéritos por
questionario. Posteriormente, procedeu-se ao tratamento estatistico, analise e discussao

dos resultados obtidos.

Da pesquisa bibliografica foi possivel aferir a questdo de investigacdo que se
pretende responder ao longo deste trabalho: “De que forma o grau de satisfagdo no
trabalho dos colaboradores pertencentes a Geragdo Y (Millennials) pode influenciar o

turnover?”.

A partir desta questdo de investigagdo, foram enumerados os seguintes objetivos

especificos:

1) Analisar o grau de satisfagdo no trabalho por parte dos colaboradores

pertencentes a Geracao Y

2) Identificar quais as varidveis do estudo (transparéncia, acessibilidade,
lideranca, protecdo, seguranca e higiene) que exercem maior impacto sobre a satisfagao

no trabalho e sobre o turnover dos colaboradores.

Perante os resultados obtidos na presente dissertagdo, pode-se afirmar que ambos
0s objetivos especificos foram bem-sucedidos, uma vez que se conseguiu analisar que 0s
colaboradores pertencentes a Geragao Y apresentam um maior grau de satisfagao quando
as empresas em que trabalham mostram determinadas caracteristicas, como ¢ o caso de
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, a carga horaria de trabalho, a atribui¢do de

autonomia dentro das suas fungdes e poderes, os meios necessarios para o desempenho
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das suas tarefas, as instalacdes da empresa, os superiores hierdrquicos mostrarem
compreensdo pelos seus problemas, o bom relacionamento com o0s superiores
hierarquicos e o respeito na relagao entre colegas de trabalho e entre colegas e superiores,
e as condicdes de seguranga e salde na empresa. Se estas caracteristicas estiverem

reunidas nas empresas, entdo, os colaboradores irdo sentir bem-estar no local de trabalho.

No que concerne as variaveis do estudo que exercem maior impacto sobre o
turnover dos colaboradores, verificou-se que as instalagdes da empresa (varidavel
acessibilidade) e o facto de estes nao sentirem bem-estar no ambiente laboral (variavel
transparéncia), podera causar o aumento da intencdo de abandono da empresa, levando

ao subsequente aumento de turnover.

Um dos maiores desafios das empresas tem sido a mudanca de paradigma, desde
a gestdo tradicional de pessoas, baseada num modelo de organizagao rigido e burocrético,
até a gestdo de recursos competitivos e estratégicos. A gestdo estratégica deve garantir
que o capital humano seja o foco da empresa, pelo que a missao, os objetivos, as metas e
todas as decisdes dos gestores devem estar alinhadas com as necessidades dos

colaboradores.

O facto de a empresa querer reter um colaborador mostra a existéncia de um
vinculo com a empresa, levando a que o compromisso para com a organizagao seja cada
vez mais solido e considere as prioridades e os objetivos organizacionais. Assim, o
colaborador deve trabalhar e agir numa base de lealdade e fidelidade para com a empresa.,

pois, as suas agoes so terdo resultados a médio e longo prazo.

,

E necessario ter uma estratégia de desenvolvimento dos colaboradores na
organizagdo (avaliagdo de desempenho relacionada com progressdo na carreira), ter
estratégias de atra¢do de pessoas baseadas em politicas e praticas permanentes, uma vez
que as pessoas sdo o ativo mais importante dentro de uma organiza¢do. Se o0s
colaboradores ndo estiverem satisfeitos a nivel organizacional, entdo, o turnover sera mais

significativo e terd uma maior presenca nas empresas.

Nesse sentido, importa destacar o modelo de investigagdo proposto, onde ¢
possivel observar o seu preenchimento com os principais aspetos que levam a insatisfa¢ao

dos colaboradores e ao aumento do turnover nas empresas (Figura 10).
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Figura 10 - Modelo de investigacdo proposto (completo)
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Fonte: Elaboracao propria

Para evitar o turnover, as empresas devem apostar em programas motivacionais,
cuja finalidade passe por promover um bom ambiente de trabalho entre os colaboradores,
nomeadamente a promog¢ao da qualidade de vida no trabalho e qualidade de vida pessoal.
Se os colaboradores apresentarem uma boa qualidade de vida, sentir-se-do mais estaveis
emocionalmente, com mais seguranca laboral, mais produtivas € comprometidas com a
empresa. Para isso, os superiores hierarquicos devem incentivar uma boa comunicagao
interna, transmissao dos valores, da ética e da cultura organizacional. No caso de politicas
salariais, os gestores devem compreender como se processa a politica de contratagdo da
empresa, englobando as recompensas salarias, a avaliagdo de desempenho, a formagao e

o desenvolvimento de competéncias.

Estas politicas permitem que os colaboradores se sintam integrados, motivados,
capacitados, reconhecidos e valorizados, aumentando o compromisso com os objetivos
organizacionais, a sua participacao efetiva na empresa, o aumento de produtividade e de

desempenho individual e organizacional.
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5.2. Limitacoes do estudo

Durante a elaboragdo da presente dissertacdo, surgiram algumas limitagdes,
sobretudo pelo facto da complexa vivéncia em situagdes pandémicas causadas pela
Covid-19.

Uma das principais limitagdes foi a aplicacdo do inquérito por questionario via
online (Google Docs), na medida em que inicialmente se pretendia proceder a sua
aplicacdo de forma presencial. Contudo, a situagdo pandémica causou o encerramento ou
a suspensao de atividade de algumas empresas, assim como, o facto do isolamento nao
ter permitido um contacto presencial com os respondentes. Por esse motivo, ndo foi

possivel uma maior generalizagdo dos resultados, o que ndo favorece o avanco do

conhecimento cientifico (Fortin, 2009).

Nao obstante, os dados do estudo foram validados, o que possibilitou a realizagao

da presente dissertacao.

5.3. Perspetivas de investigacdo futuras

A conclusdo deste trabalho contribui para a apresentacdo de algumas sugestoes,
que poderdo ser uteis no desenvolvimento de politicas e praticas de diminui¢cdo do

furnover nas empresas.

Nesse sentido, poderao ser elaborados novos estudos que considerem os seguintes

critérios:

v' Uma amostra mais representativa da realidade das organizagdes, pelo que esta

devera ser maior e mais diversificada;

v" Replicar este estudo a colaboradores de outras geragdes;

v" Aprofundar as questdes sobre a tematica do turnover;

v" Analisar as variaveis sociodemograficas e a intengdo de furnover nas empresas.
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ANEXOS

Anexo A — Instrumento de recolha de dados

UNIVERSIDADE DE EVORA

ESCOLA DE CIENCIAS SOCIAIS
DEPARTAMENTO DE GESTAO

Grau de satisfagdo no trabalho para Geragao Y (Millennials)

Este estudo insere-se no ambito do Mestrado em Gestdo, Especializa¢cdo em Recursos Humanos, a
decorrer na Universidade de Evora e subordinado ao tema “O grau de satisfagdo no trabalho dos
trabalhadores portugueses pertencentes a Geragdo Y (Millennials) influencia diretamente o

Turnover”.

Este questiondario é de natureza confidencial e anonima, as suas respostas serdo mantidas em sigilo
e serdo utilizadas apenas para fins estatisticos. Ndao ha respostas certas ou erradas relativamente a
qualquer dos itens, pretende-se saber apenas a sua opinido pessoal e objetiva. Por favor colabore

connosco preenchendo este questiondrio!

)
O
©
@
©

Considerando a SATISFACAO no local de trabalho, assinale, por favor, com uma cruz (X) a op¢do que mais se

R . S
adequa a realidade da sua empresa. =
& S
=) 17 B (=]
b= s § & =
= S : v =
= § =
g 7
o L
z
1 2|1 3 4| 5

A empresa treina os funcionarios com conhecimentos e habilidades para o seu desenvolvimento futuro

Instalagdes da empresa (WC, cacifos, refeitorio, €tC.) Doas..........ocvuvuiiiiiitiniiiiiiiereeee e

Existéncia de boas condigdes de traballo ........c.cceeveeieieiieiiieieeeee et s et

LId@ranga €fICAZ .......eeeueiiiiieiieee ettt ene e
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Condigdes de Seguranca € SAUAE .........cceerueirierieuiieeiet ettt ettt sttt st enens

A empresa respeita a dignidade de t0dos 08 fUNCIONATIOS ......c.eeveuerueuiriiireieieee e

Existéncia de oportunidades de crescimento na €MPIESA .........c.eoueuereeuireirersenenenenenenenenenenenenenenenns

Os trabalhadores sindicalistas tém voz dentro da emMpPresa...........coveeereeeerieieeeeeieieeeeeeeeeeneenes

Sdo oferecidas pela empresa todas as ferramentas necessarias (farda, telemodvel, transporte, etc.) para trabalhar

A opinido dos trabalhadores é iMpOrtante Para @ CMPIESA. ... ...eueurerenirerenetenenttenenenrenereneneeeeeeeens

Preocupagdo por parte da empresa com a satisfagdo dos funcionarios no trabalho ..........c..c.cc.euee

Criacdo de condi¢des para a progressdo de carreiras dos funcionarios ...........ceceeceeverereeenreneneene

Trabalhar na empresa ¢ agradavel e proporciona felicidade .............ooeveiviiiiiiiiii e

Outras recompensas além do SAIATIO ... ...iuitieiit e e et ettt erene

Compensag@o remuneratoria justa e adequada ao trabalho que estou a desenvolver ...................

Salario pago na data aCordada. ............evuitiiit i et

Elogios de tarefas realizadas efetuados a frente de colegas

Elogios de tarefas realizadas efetuados de forma privada..............oooeiiiiiiiiiiii i

Os funcionarios 530 tratados de fOrma JUSTA. .........o.iiiit i e

A carga horéria de trabalho é de acordo com as expectativas PesSSOaiS .........ecveeereeeeeereereerueeenea

Relacionamento COM 0S COLEZAS . ... uuiuinitit ettt e e et

Relacionamento com todos os membros da empresa (incluindo superiores) ............coeevvvivierieniennene.

Compensagdo remuneratoria pelo trabalho que fago..............ooiiiiiii i
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Respeito na relagio com 0s clientes € entre COIEZAaS. ... ... . .uiirirrieiieeee e

Elogios satisfatorios por parte dos SUPETIOTES ... ........uuenenininiin it ettt ettt et e

Sugestdes e opinides dos funcionarios valorizados pela empresa ...........c.oevveviniiiriinienienieneeeeeeeeeees

Autonomia dos funcionarios dentro das suas fungdes € POderes..........vvvnvvriniiitinintiiiiieneneeeeens

Formagao necessaria para desempenho da fungéo é dada no inicio do contrato.............................

Bom relacionamento entre colegas o que propicia bom ambiente de trabalho............ccccceeernnneee

Possibilidade de frequentar agdes de formagao oferecidas pela empresa .........ocevververvenieriennennnne

Perspetivacdo deste emprego como carreira profissional............ccovvevriiiiiniiiiieiir et e erereneseans

Agrado por desenvolver um trabalho digno............cocoveiiieii i e

Uso e desenvolvimento de capacidades/competéncias no trabalho .........ccccecvceeceivnnininnnnenns

Existéncia de equilibrio entre o trabalho € a vida pessoal ..........c.coccoevinrineiniineiniccece

Boa integragdo na vida social da emMPresa .......oovveeeieieieieriereiceee e

Considerando o Turnover (rotatividade) no local de trabalho, assinale, por favor, com uma cruz (X) a opgdo que mais

se adequa a realidade da sua empresa.

@000

2 2

2 2= g%
S g g g g =
5 8 9 ® o
=] = Y n
S ®© w© © = o
mmE g“
£ £ o S
= =

1 2| 3 |4| 5

Procura de empresa que tenha um bom ambiente de trabalho ........c.cccocveiiiiiiiiiiiiiee,
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Procura de empresa na qual o saldrio seja mais elevado .........cccecveeviiiiiiieiiiieeecee e

Pensamento frequente em deixar o emprego actual para trabalhar na cidade natal.....................

Preferéncia por trabalhar numa empresa que me dé mais beneficios .........c.ccocevereirecreincnnncne

Posse de estatuto juridico e obtenc@o de beneficios por trabalhar na minha cidade natal ............

Participagdo em projetos de desenvolvimento local na minha cidade natal .........c..ccccccveineennne

Mau relacionamento ENEIE COLEZAS. ... ..utnit ettt ettt et et e e et et et et e et e tretetestestestesaessesenaens

Mau relacionamento com todos os membros da empresa (incluindo patroes) ..........ocoeveevienienienene

Pensar @M SQir 0@ @MPIESA «..eeiiiieriierieecee ettt sttt e st stesir e st e st e e sbeesabesareesbeesaneenneennne s

[ L= e [l 1 4[] 1V [oF: [ RO U UP TS

Existéncia de motivagdo e falta de compromentimento pelos trabalhadores ........c.ccoceeervenenen.

Possibilidade de encontrar um novo emprego no proéximo ano de acordo com as expectatitvas pessoais

Procura de novo emprego perto da zona de reSidenCia .....ccevveereereenierrieenieeeee e eee e e

Probabilidade de encontrar de um novo emprego N0 ProXimo AN0 .......c.eeerieeeriieeririeesiveeerineesnene

Elevada possibilidade de encontrar um novo emprego num local mais perto da zona de residéncia no préximo ano

Vontade de evoluir profisSionalmente ............cccceeuereerieeniniieieeeieese et eseeese e eseeseesees sens

Nao fazer 0 mesmo trabalho @ vida tOda .........c.ecovviviiiiiiieiicee et e

Insatisfag@o generalizada COM @ EMPIESA ......c.evueuiriirtiririiiieieeeeteeiet ettt e
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Possibilidade de encontrar um trabalho mais SatiSTatOrio ...........ccceveevieeeevieeeeee e

Nao gosto das empresas onde ja trabalhel ........c.cocooeieieiiniiiniinii e

NA0 Z0St0 de NOTATIOS TIXOS ..uvuvineiiitietieiietiet ettt ettt

Aposta na formacdo continua ao 10ng0 da Vida .........ccceeiriiiriniiiieeee e

Preferéncia por fazer estagios profissionais ao invés de um emprego fiXo ........coeceveeererervenrennne

Inexisténcia de empregos que correspondam as expectativas PESSOALS ........eovereerververeereerueruerueneens

Inexisténcia de empregos para @ vida t0da ......c.eveveierieieieieieieieee e

Mudanga de empresa/trabalho por insatisfagao coOm 0 MESMO.........ceevevererereeierereeeiereeeenns

Na sua opinidao que aspetos da empresa poderiam ser melhorados para que o seu grau de satisfacao,

enquanto funcionario, possa aumentar.

O que o faria sair do seu local de trabalho na préxima semana.

Que aspetos da empresa poderiam ser relevantes na escolha de um emprego.

Na sua opinido é preferivel um emprego fixo, ou viver varias experiéncias profissionais em varias areas

mesmo que estas lhe tragam instabilidade.
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Caraterizacao do Respondente

Masculin
Género Feminino O Idade anos
o O
Estado Solteir Unido  Separado(a) D ado( ivo(a) O
Casado(a 1vorciado(a Vitvo(a
Civii |O @ de facto O O
O yO
Contrato por
. Tempolndeter Estagidrio
Vinculo Contrato a
minado Outro. Qual?
Contratual Termo O
O
O
Cargo que ocupa ha Ha quanto tempo trabalha
anos

empresa

nesta empresa

Exerce esta atividade profissional

durante todo o ano?

Sim O Nzo O Indique outra(s) profissdao(6es) que

exerce:
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Habilitagdes Experiéncia
anos
Literarias o Profissional
Comentarios / Sugestdes de melhoria:
Data: / /2020

WO questionario termina aqui. MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO!
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Anexo B — Taxa de emprego: Total por grupo etario (%)

Grupos etarios

Anos
Total 15-24 25-44 45-54 55-64 65 ou mais
2001 59.1 426 843 779 50,3 18,7
2002 58,9 41,9 83,5 772 51,5 18,9
2003 58,0 383 82,8 76,8 51,7 18,6
2004 575 364 83,1 787 50,3 17,9
2005 57,2 352 822 773 50,4 17,9
2006 57.3 348 82,7 731 50,1 17,9
2007 57.3 34,4 82,4 776 51,1 18,1
2008 57,4 340 829 a7 50,8 176
2009 55,6 30,8 81.0 76,8 497 16,9
2010 546 279 80,2 77,0 495 16,5
2011 15238 1266 L1794 1745 L4738 114 4
2012 50.8 230 76,4 735 465 14 4
2013 496 216 75,1 732 469 13,2
2014 50,6 222 78,3 752 479 11,7
2015 512 228 80,1 75,8 499 11,3
2016 519 238 815 772 52,0 10,8
2017 53,6 258 835 80,3 56,2 11,0
2018 549 271 85,1 822 59,3 11,3
2019 55,3 279 86,0 83,0 60,4 11,5

Fontes/Entidades: INE, PORDATA
Ultima actualizagdo: 2021-02-10




Anexo C — Graficos dos resultados obtidos

SATISFACAO

O bem-estar dos colaboradores no local de trabalho
112 respostas

60

40 42 (37,5%)
36 (32,1%)

26 (23,2%)

20

0 (?%) 8 (7,1%)

1

O bom ambiente de trabalho que propicia o bom relacionamento entre todos

112 respostas

60

46 (41,1%)
40

35 (31,3%)

20 25 (22,3%)

1 (0,9%)

112



As condigdes de segurancga e saude na empresa

112 respostas

60

40 44 (39,3%)

35 (31,3%)

20 21 (18,8%)

9 (8%)

Os meios necessarios para o desempenho das suas tarefas
112 respostas

60

40 43 (38,4%)

32 (28,6%)

28 (25%)
20
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As ferramentas e meios necessarios para trabalhar, oferecidas pela empresa (farda,
telemovel, transporte, etc.)

112 respostas

40

0 30 (26,8%)
28 (25%)

20

18 (16,1%)

10

5 (4,5%)

As instalagbes da empresa (WC, cacifos, refeitorio, etc.)
112 respostas

40
38 (33,9%)

30
27 (24,1%) 28 (25%)

20

16 (14,3%)

10
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O relacionamento com os meus superiores hierarquicos

112 respostas

40

40 (35,7%)

34 (30,4%)
30

20 22 (19,6%)

14 (12,5%
10 (12,5%)

Os elogios aos colaboradores pelos superiores

112 respostas
40
30 33 (29,5%)

25 (22,3%)
20 22 (19,6%)
18 (16,1%)

14 (12,5%)

10
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Os elogios de tarefas realizadas efetuados a frente de colegas

112 respostas

40

30

20

17 (15,2%)

10 13 (11,6%)

33 (29,5%)

15 (13,4%)

Os elogios de tarefas realizadas efetuados de forma privada

112 respostas
40
30
20

16 (14,3%)
10 13 (11,6%)

32 (28,6%)

22 (19,6%)
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A eficacia da Lideranca

112 respostas

40

30 31 (27,7%)
27 (24,1%)

24 (21,4%)

20
18 (16,1%)

10 12 (10,7%)

O respeito na relagao entre colegas de trabalho e entre colegas e superiores
112 respostas

40

36 (32,1%)
0 33 (29,5%) 32 (28,6%)

20

10

3(2,7%) 8 (7,1%)
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O encorajamento dos superiores aos trabalhadores, para um melhor desempenho do
seu trabalho

112 respostas

40

35 (31,3%)
30

29 (25,9%)

20 23 (20,5%)
16 (14,3%)

10
9 (8%)

A compensagao remuneratoria, que € justa e adequada ao trabalho, que estou a
desenvolver

112 respostas

40

30 31 (27,7%)

20 22 (19,6%) 23 (20,5%)

19 (17%)
17 (15,2%)

10
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Outras recompensas para além do salario

112 respostas
40

30 31 (27,7%)

25 (22,3%)
20

20 (17,9%) 17 (15.2%) 19 (17%)
,& /0

10

A carga horaria de trabalho, que esta de acordo com as expectativas pessoais
112 respostas

40

37 (33%)

30 31 (27,7%)

26 (23,2%)
20

10
9 (8%)
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As sugestoes e opinides dos colaboradores, que sao valorizadas pela empresa

112 respostas

40

30 32 (28,6%)

25 (22,3%)
20 (17,9%) 19 (17%)

20

16 (14,3%)
10

O respeito pela dignidade de todos os colaboradores
112 respostas

40

34 (30,4%)
30 31 (27,7%)

20

10 12 (10,7%)

6 (5,4%)
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O bem-estar e a felicidade no trabalho

112 respostas

40

37 (33%)

30
28 (25%)

20
18 (16,1%)

10
7 (6,3%)

A existéncia de equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal

112 respostas

60

40 42 (37,5%)

32 (28,6%)

20

19 (17%)

12 (10,7%)

7 (6,3%)
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A demonstragao da compreenséo dos problemas dos colaboradores pelos superiores

112 respostas

60

40 42 (37,5%)

20

20 (17,9%) 22 (19,6%) 21 (18,8%)

7 (6,3%)

A criagao de condic¢des para a progressao de carreiras dos colaboradores

112 respostas

30
30 (26,8%)

20 23 (20,5%) 23 (20,5%)

18 (16,1%) 18 (16,1%)

10
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A formacao dos colaboradores para aquisicao de competéncias, para o seu
desenvolvimento futuro

112 respostas

30
29 (25,9%)

26 (23,2%)
20

20 (17,9%) Zil (ke

16 (14,3%)

10

A possibilidade de frequéncia de acdes de formacao oferecidas pela empresa

112 respostas

30
30 (26,8%)

25 (22,3%)

20
20 (17,9%)
18 (16,1%) 19 (17%)

10
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A oferta de formacgao necessaria para o desempenho da fungéo no inicio do contrato

112 respostas

30
28 (25%)

26 (23,2%)

23 (20,5%)
20 21 (18,8%)

14 (12,5%)
10

A atribuicdo de autonomia dentro das suas funcoes e poderes

112 respostas

40
37 (33%)

30
27 (24,1%)

20

10 12 (10,7%)
7 (6,3%)
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A existéncia de equidade e de justica no trabalho

112 respostas

40

30 32 (28,6%)

27 (24,1%)
20 23 (20,5%)

17 (15,2%)

10 13 (11,6%)

A possibilidade de intervencao dos trabalhadores sindicalistas, que tém voz dentro da
empresa

112 respostas

60

40 42 (37,5%)

20 23 (20,5%)

17 (15,2%
14 (12,5%) (15,2%) 16 (14,3%)
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TURNOVER

Quero procurar outro local de trabalho porque tenho a ideia frequente de mudar de
emprego
112 respostas

30

30 (26,8%) 29 (25,9%)

23 (20,5%)

20

17 (15,2%)

13 (11,6%
10 ( o)

A mudanca de empresa/trabalho é devido a insatisfagdo com a mesmalo mesmo

112 respostas

40

36 (32,1%)
30
26 (23,2%)

0,
20 24 (21,4%)

17 (15,2%)

10

126



A mudanca de empresa/trabalho é devido a falta de motivagao

112 respostas

30

30 (26,8%)

28 (25%) 28 (25%)

20 22 (19,6%)

10

Procuro outra empresa que me ofereca um salario mais elevado

112 respostas

40

. 34 (30,4%) 35 (31.3%)

25 (22,3%)
20

15 (13,4%)

10
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Procuro um novo emprego que seja perto da zona de residéncia

112 respostas

40

30

20 23 (20,5%)

10

Quero trabalhar na minha cidade natal
112 respostas

60

40

27 (24,1%)
20

24 (21,4%)

21 (18,8%)

24 (21,4%)

16 (14,3%)

34 (30,4%)

41 (36,6%)
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Quero participar em projetos de desenvolvimento local na minha cidade natal

112 respostas
40

30 33 (29,5%)

27 (24,1%)

24 (21,4%)

20 22 (19,6%)

10

Tenho a expectativa de encontrar um novo emprego, de acordo com as minhas

expectativas pessoais
112 respostas

60

47 (42%)

40

20 24 (21,4%) doszs),

10 (8,9%)

129



Quero ter a possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatorio e que me deixe

mais feliz
112 respostas

60

59 (52,7%)

40

0 25 (22,3%)

14 (12,5%)

8 (7,1%) 6 (5.4%)

Quero trabalhar em empresas diferentes daquelas onde ja trabalhei
112 respostas

60

40 44 (39,3%)

28 (25%)
20

18 (16,1%)

13 (11,6%)
9 (8%)
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Tenho vontade de evoluir profissionalmente

112 respostas

100
75 82 (73,2%)
50
25

. 22 (19,6%)
2 (1]8 7o) 1(0,9%)
0 l
1 2 3 4 5

Quero apostar na formacgao continua ac longo da vida

112 respostas

80

74 (66,1%)

60

40

20 26 (23,2%)

1 (o,le%) 0 (0%) 11 (9,8%)
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Quero ter um emprego fixo ao invés de realizar estagios (profissionais, curriculares,

etc.)
112 respostas

100
75 81 (72,3%)
50
25

0,
3 (2,[7%) 1 (0,9%) 20 (17,9%)
0 |
1 2 3 4 5

Quero trabalhar numa empresa que me possibilite horarios rotativos

112 respostas

0 30 (26,8%)
28 (25%)

24 (21,4%)

20
20 (17,9%)

10

10 (8,9%)
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Nao quero fazer o mesmo trabalho a vida toda

112 respostas

60

40 43 (38,4%)

31 (27,7%)

20
17 (15,2%)
11 (9,8%)

10 (8,9%)
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