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Geracao Y (Millennials)
Relacao entre o turnover e o
grau de satisfacao no trabalho

Nas organizagées subsistem diferentes geragées no mesmo am-
biente de trabalho, o que condiciona a forma como as pessoas
agem e encaram o trabalho. Ao abordar o assunto de “geracgées”,
imperativamente, trata-se da existéncia de diversos estados ge-
racionais, nomeadamente, dos baby boomers, geragao X, gera-
¢do Y, geragdo Z e geragao a (Alfa). O conceito “geracao” pode
ser entendido como sendo um grupo que partilha determinados
aspetos em comum, tais como: idade, localizagcao e eventos signi-
ficativos da vida em estagios criticos de desenvolvimento (Zhang
et al., 2021). Contudo, ndo existe nenhum critério padronizado pa-
ra definir uma geracao (Hongshan, 2019). Ainda assim, este con-
ceito é frequentemente reforcado pelos individuos nascidos em
determinados periodos comuns, a partir dos quais resultam me-
mdrias coletivas, expectativas e opinides sobre o papel do mundo
do trabalho no seu dia-a-dia (Cappi & Aradjo, 2015).
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s trabalhadores da Geraczo
O Y (Millennials) sé&o hoje os pilares

das organizagdes, dado que se
encontram atualmente entre os 30 e o0s
40 anos, estimando-se que estejam no
ativo durante pelo menos os proximos 30
anos. Esta geracdo é caracterizada por
individuos nascidos entre os anos 80 e
90, cujo desenvolvimento se insere na era
das tecnologias de informacéo (Falaster et
al., 2015). Estes individuos cresceram num
ambiente de facil acesso a informacéo, im-
pulsionado pela globalizacao, pela internet
e pelo grande avango tecnoldgico, o que
lhes proporcionou “o contacto com culturas
diversas, o que os tornou individuos mais
tolerantes, menos preconceituosos e mais
justos” (Cappi & Araujo, 2015, p. 581).
Por outro lado, esta geracéo privilegia a vida
pessoal em detrimento da vida profissional,
na medida em que esta é pautada por
instabilidade e auséncia de garantias no
mundo laboral. Pelo que, esses individuos
adotam uma atitude segura que lhes permita
delinear objetivos claros e concretos, de
modo a obter autonomia e flexibilidade na
execucdo das suas funcdes (Veloso et al.,
2016). O facto desta geracéo estabelecer
objetivos leva a que seja mais otimista em
relagéo ao futuro, defendendo a justica
social e salientando a necessidade de liga-
¢do as novas tecnologias (Malafaia, 2011).
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Para a Geragao Y é de extrema importancia,
para além da remuneracao, a existéncia de
uma conciliagéo entre a vida pessoal e a
vida profissional, assim como a equipa de
trabalho e as oportunidades disponibilizadas
pela organizacéo (Chang et al., 2013).

Os “baby boomers”e a Gerag&o X sdo amaioria
da forga de trabalho e ocupam, atualmente,
posicoes importantes dentro da organizagao.
No que conceme a Gerag&o Z, esta ainda se
encontra em fase de ascensdo no mercado
laboral. A Geracéo Alfa surgiu a partir de
2010, pelo que, os individuos pertencentes
a esta geracdo ainda n&o estao no mercado
laboral. A Gerag&o Y encontra-se numa fase
inicial do seu percurso profissional, assumin-
do o trabalho como um meio de satisfacdo
das suas necessidades e desejos pessoais,
quando o rumo da sua carreira n&o é do seu
agrado tendem a trocar mais facilmente de
emprego (turnover) (Tridapalli et al., 2017).
O conceito de turnover (rotatividade) tem sido
debatido ao longo do tempo por diversos
autores, 0 que leva a que tenha inimeras
defini¢des. Para Silveira (2011), o turnover
corresponde a um processo de entrada e
saida dos colaboradores numa empresa,
tanto da parte dos empregadores como da
parte dos colaboradores. Também pode
ser entendido como a mudanga de posi¢ao
de um colaborador para outro trabalho, ou
seja, corresponde a soma da inteng&o de
saida, da tendéncia para encontrar outros
empregos e da possibilidade de encontrar
um Novo emprego.

Os Millennials querem “[...] quebrar para-
digmas, constante feedback e uma rapida
ascenséo profissional [...]” (Junior et al.,
2016, p. 11). O fornecimento de feedback
SO seré possivel se existir uma lideranga
mais comunicativa e préxima com os cola-
boradores, favorecendo o seu perfil critico
e a capacidade de tomada de decisdo
(Bobido, 2018). O facto desta geracdo
querer quebrar paradigmas e ascender a
uma répida progressao na carreira leva a
que a percecao de trabalho a longo prazo,
na mesma organizagao, represente um
desafio para ambas as partes (colaborador
e organizacéo), uma vez que aumenta a ro-
tatividade das mesmas (Negrao et al., 2013).

Tabelal CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DOS RESPONDENTES

Variaveis sociodemograficas Principais resultados

Género Feminino: 62,5%
Masculino: 36,6%
Idade Média: 32,84 anos

Minimo: 22 anos

Maximo: 41 anos

Habilitacdes literarias

Licenciatura: 40,2%

Ensino Secundario: 29,5%

Mestrado: 25,9%

3.° Ciclo: 3,6%

2.° Ciclo: 0,9%

Cargo exercido

Trabalhador sem cargo: 68,8%

Chefia intermédia: 16,1%

Direcéo: 8,9%

Qutra: 6,3%

Vinculo contratual

Contrato por Tempo indeterminado: 56,3%

Contrato a termo: 28,6%

Contrato nao especificado: 9,8%

Estagiarios: 5,4%

Tempo de servico na mesma empresa

1-5 anos: 54,0%

<1 ano: 18,8%

6-10 anos: 17,0%

11-20 anos: 9,8%

Experiéncia profissional em geral

11-21 anos: 36,6%

6-10 anos: 27,7%

1-5 anos: 25,0%

<1 ano: 1,8%

No contexto nacional, as organizacdes
poderéo ter de lidar num futuro proximo
com grandes dificuldades na gestéo de
pessoas, devido a reduzida dimenséo
econémica, a baixa capacidade compe-
titiva e as alteragées demogréficas (Reis
et al., 2017). Face as caracteristicas dos
individuos da Geragdo Y, que tém um
forte senso de inovacdo, em detrimento
de uma baixa satisfagéo e lealdade no
trabalho, torna-se pertinente perceber as
razdes pelas quais ndo conseguem manter
um emprego estavel, originando turnover.

Caracteristicas e resultados
do estudo

O presente estudo, resultante de uma Disser-
tagdo de Mestrado em Gestéo, especializagdo
em Recursos Humanos, da Universidade de
Evora (Limpinho, 2022), tem como propdsito
averiguar o grau de satisfagdo no trabalho
por parte dos colaboradores pertencentes a
Geragao Y (Millennials) e a respetiva influéncia
sobre o turnover. Para o efeito, foi aplicado um
inquérito por questionério, por via eletronica,
tendo-se obtido a resposta de 112 trabalha-
dores portugueses pertencentes a Geracéo Y.
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Tabela 2 SATISFACAO NO TRABALHO

Perguntas (Q)

Q1. O bem-estar dos colaboradores no local
de trabalho

Q20. A existéncia de equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal

Q16. A carga horaria de trabalho, que esta de
acordo com as expectativas pessoais

Q26. A atribui¢cdo de autonomia dentro das
suas funcdes e poderes

Q15. Outras recompensas para além do
salario
Q14. A compensacéo remuneratéria, que é

justa e adequada ao trabalho que estou
a desenvolver

Q4. Os meios necesséarios para o
desempenho das suas tarefas

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

Q2. O bom ambiente de trabalho que propicia
0 bom relacionamento entre todos

Q21. A demonstracdo da compreenséo dos
problemas dos colaboradores pelos
superiores

Q7. O relacionamento com 0os meus
superiores hierarquicos

Q12. O respeito na relagdo entre colegas de
trabalho e entre colegas e superiores

Q8. As condicdes de segurancga e saude na
empresa

— (7,1%) (32,1 %)
7 12 32
(6,3%) (10,7%) (28,6%)
9 9 31
(8,0%) (8,0%) (27,7%)
7 12 27
(6,3%) (10,7%) (24,1%)
31 20 25
(27,7%) (17,9%) (22,3%)
17 31 25
(15,2%) (27,7%) (19,6%)
4 5 28
(3,6%) (4,5%) (25,0%)
3 16 27
(2,7%) (14,3%) (24,1%)
1 5 25

(0,9) (4,5%) (22,3%)
7 20 22
(6,3%) (17,9%) (19,6%)
2 14 22
(1,8%) (12,5%) (19,6%)
3 8 33
(2,7%) (7,1%) (29,5%)
3 9 21
(2,7%) (8,0%) (18,8%)

Muito s e Nem satisfeito Muito
. e - Insatisfeito N . e s s e -
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito

Média
(Desvio-
Padrao)
42 26 3,77
(37,5%) (28,2%) (0,89)
42 19 3,48
(37,5%) (17,0%) (1,09)
37 26 3,55
(33,0%) (23,2%) (1,17)
37 29 3,62
(33,0%) (25,9%) (1,16)
17 19 2,76
(15,2%) (17,0%) (1,44)
23 19 2,96
(20,5%) (17,0%) (1,33)
43 32 3,84
(38,4%) (28,6%) (1,01)
38 28 3,64
(33,9%) (25,0%) (1,09)
46 35 3,97
(41,1%) (31,3%) (0,89)
42 21 3,45
(37,5%) (18,8%) (1,17)
40 34 3,80
(35,7%) (30,4%) (1,06)
36 32 3,77
(32,1%) (28,6%) (1,03)
44 35 3,88
(39,3%) (31,3%) (1,08)

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,
cujo contrato é por tempo indeterminado.
Quanto ao tempo de servigo, a maioria dos
respondentes possui um tempo de servico
namesma empresa de 1-5 anos, tendo uma
experiéncia profissional em geral de 11-21
anos (ver Tabela 1). Relativamente & pro-
fissdo, verificou-se uma diversidade, sendo
as mais frequentes profissdes relacionadas
com a saude (8,9%), educacao (7,1%),
engenharia (5,4%) e retalho (5,4%). Para

a maioria dos respondentes (89,3%), esta
profissdo é realizada durante todo o ano.

Neste estudo, e conforme a Tabela 2, aferiu-se
que uma parte dos respondentes apresenta
um grau de satisfagdo positivo com o seu
bem-estar no local de trabalho (Q1), o
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
(Q20), a carga horéria de trabalho (Q16) e
a atribuicao de autonomia dentro das suas
funcdes e poderes (Q26). Estes resultados
corroboram os resultados dos estudos reali-
zados por Malafaia (2011) e Martins & Cruz
(2019), tendo-se concluido que as empresas
devem garantir as condicoes necessarias

para 0 aumento do bem-estar geral dos seus
colaboradores, através do equilibrio entre a
vida pessoal e a vida profissional. A nivel de
autonomia, o estudo realizado por Veloso et
al. (2016) mostra que a Geragao Y privilegia
a obtenc&o de autonomia e de flexibilidade
na execugao das suas fungdes, onde possa
estabelecer objetivos claros e concretos,
que Ihe permita um bom desempenho e
resultados individuais e organizacionais.
A definic&o de objetivos ird contribuir para
que esta Geracado Y esteja mais otimista
face ao seu futuro e as novas oportunidades
facultadas pelas empresas.
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Perguntas (Q)

Q89. Tenho vontade de evoluir
profissionalmente

Q41. Quero ter um emprego fixo ao invés
de realizar estagios (profissionais,

curriculares, etc.)

Q40. Quero apostar na formagéo continua
ao longo da vida

Q37. Quero ter a possibilidade de encontrar
um trabalho mais satisfatério e que me

deixe mais feliz

Q29. Quero procurar outro local de trabalho

porque tenho a ideia frequente de
mudar de emprego

Q30. A mudanca de empresa/trabalho &
devido a insatisfagdo com a mesma/o
mesmo

QB31. Amudanca de empresa/trabalho &

devido a falta de motivacao

Q88. Quero trabalhar em empresas
diferentes daquelas onde ja trabalhei

Q43. Nao quero fazer o mesmo trabalho a
vida toda

Discordo Di Nem concordo
iscordo .
totalmente nem discordo
2 1 5
(1,8%) (0,9%) (4,5%)
3 1 7
(2,7%) (0,9%) (6,3%)
1 1
(0,9%) e (9,8%)
8 6 14
(7,1%) (5,4%) (12,5%)
30 13 29
(26,8%) (11,6%) (25,9%)
17 9 26
(15,2%) (8,0%) (23,2%)
22 4 30
(19,6%) (3,6%) (26,8%)
13 9 28
(11,6%) (8,0%) (25,0%)
11 10 31
(9,8%) (8,9%) (27,7%)

Concordo A
Concordo t (Desvio-
otalmente ~
Padrao)
22 82 4,62
(19,6%) (73,2%) (0,77)
20 81 4,56
(17,9%) (72,3%) (0,87)
26 74 4,54
(28,2%) (66,1%) (0,75)
25 59 4,08
(22,3%) (52,7%) (1,23)
17 23 2,91
(15,2%) (20,5%) (1,47)
24 36 3,47
(21,4%) (32,1%) (1,41)
28 28 3,32
(25,0%) (25,0%) (1,41)
18 44 3,63
(16,1%) (39,3%) (1,37)
17 43 3,63
(15,2%) (38,4%) (1,34)

Em contrapartida, uma parte dos respon-
dentes ndo esta satisfeita com a atribuicdo
de outras recompensas para além do salario
(Q15) e com o facto da compensagéo re-
muneratoria ndo ser justa, nem adequada,
ao trabalho que desenvolve (Q14). Em
diversos estudos (e.g. Cappi e Araljo,
2015; Tridapalli et al., 2017) também se
verifica que os colaboradores apenas se
sentem satisfeitos e reconhecidos quando
0 seu trabalho é recompensado ou apro-
vado através da atribuicdo de aumento
do salario, outros beneficios, bénus ou
reconhecimentos.

Também se aferiu que grande parte dos
respondentes esté satisfeita com os meios
necessarios para o desempenho das suas
tarefas (Q4) e com as instalagdes da empresa
(QB). Estes resultados corroboram o estudo
realizado por Cappi e Araujo (2015), uma vez
que os fatores externos, como as condicdes
fisicas do ambiente laboral, contribuem para

0 aumento da satisfacdo dos colaboradores.
Como esta € uma geragdo mais evoluida
comparativamente as restantes, espera-se
que saiba maximizar a inovacao tecnolégica
presente em algumas empresas, pois as-
sim podera manifestar a sua capacidade
criativa, capacidade de comunicacéo e de
processamento de informacéo, capacidade
de transformacé&o da cultura corporativa e
de resposta as diversas exigéncias laborais
diarias (Falaster et al., 2015; Martins & Cruz,
2019; Negréo et al., 2013).

Igualmente se aferiu que grande parte dos
respondentes esta satisfeita com o bom am-
biente laboral (Q2), com o facto dos superiores
hierarquicos mostrarem compreenséo pelos
seus problemas (Q21), com o relacionamento
com os superiores hierarquicos (Q7) e com
0 respeito na relacéo entre colegas de tra-
balho e entre colegas e superiores (Q12). A
criacdo de uma cultura de trabalho positiva
e inclusiva leva ao aumento da responsabili-

dade social e ambiental, da diversidade, da
inclus&o, do respeito entre todos os membros
organizacionais e de um bom clima organi-
zacional (Martins & Cruz, 2019). Quando a
lideranca assume caracteristicas como a
boa comunicacéo, proximidade, capacidade
de tomada de deciséo e perfil critico, esta
a favorecer as possibilidades de criacao
de um bom ambiente laboral e de um bom
relacionamento entre todos 0s membros,
tornando estas praticas mais significativas
e frequentes no quotidiano organizacional
(Bobiao, 2018).

Da mesma forma aferiu-se que grande
parte dos respondentes esta satisfeita
com as condicBes de seguranca e saude
na empresa (Q3).

Em relacao ao turnover aferiu-se que a maioria
dos respondentes concorda totalmente que
tem vontade de evoluir profissionalmente
(Q39), quer ter um emprego fixo em vez
de realizar estagios (Q41), quer apostar na
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Tabela 4

Pearson 1,0
ﬂ Sig (2-tailed)
Pearson ,600**
m Sig (2-tailed) ,000
Pearson 469"
ﬂ Sig (2-tailed) ,000
Pearson ,499**
ﬂ Sig (2-tailed) ,000
Pearson ,625™*
n Sig (2-tailed) ,000
Pearson 627
Sig (2-tailed) ,000
Pearson ,590**
ﬂ Sig (2-tailed) ,000
Pearson -,238"
Sig (2-tailed) ,012
Pearson -,131
E Sig (2-tailed) ,170
Pearson -,150
m Sig (2-tailed) 114
Pearson ,054
n Sig (2-tailed) ,572

CORRELACAO ENTRE AS VARIAVEIS

,600™ | ,469* | ,499** | 625" | 627"
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
1,00 ,430** | ,608* | ,491** | 557**
,000 ,000 ,000 ,000
,430™* 1,00 ,668™ | ,534** | 289**
,000 ,000 ,000 ,002
,608™ | ,668** 1,00 ,508™* | ,429**
,000 ,000 ,000 ,000
,491* | 634* | 508** 1,00 ,563**
,000 ,000 ,000 ,000
,557** | 289 | ,429* | 553 1,00
,000 ,002 ,000 ,000
,496* | 711 | 710™ | 574 | ,399**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-,167 -105 | -220* | -,121 -,091
,079 ,268 ,020 ,205 ,340
-,005 ,047 -,015 ,037 -,092
,958 ,622 ,879 ,698 ,333
-,093 ,067 -,006 =05 -,082
,330 ,480 ,947 ,535 ,391
,073 176 ,110 147 ,023
444 ,063 ,250 121 ,808

,590** | -,238* | -,131 -,150 ,0
,000 ,012 ,170 114 572
,496™ | -167 -,005 -,093 ,073
,000 ,079 ,958 ,330 444
;711 1 -105 ,047 ,067 ,176
,000 ,268 ,622 ,480 ,063
710 | -,220* | -,015 -,006 ,110
,000 ,020 ,879 947 ,250
574 | -121 ,037 -,059 147
,000 ,205 ,698 ,535 121
,399** | -,091 -,092 -,082 ,023
,000 ,340 ,333 ,391 ,808
1,00 =177 -,102 -,024 ,104
,061 ,286 ,803 275
=177 1,00 ,439* | 2567 | [252**
,061 ,000 ,006 ,007
-,102 | ,439* 1,00 ,609* | 351"
,286 ,000 ,000 ,000
-,024 | 257 | ,609** 1,00 ,323**
,803 ,006 ,000 ,001
,104 ,252** | 351" | ,323** 1,00
275 ,007 ,000 ,001

** A correlagéo é significativa ao nivel de 0,01 (bilateral)

* A correlacéo ¢é significativa ao nivel de 0,05 (bilateral)

formacé&o continua ao longo da vida (Q40)
e quer ter a possibilidade de encontrar um
trabalho mais satisfatério e que a deixe mais
feliz (Q37) (ver Tabela 3). Diversos estudos
(e.g. Bobi&o, 2018; Cappi & Araujo, 2015;
Martins & Cruz, 2019) mostram que as
empresas devem apostar na formagéo de
desenvolvimento de talentos, na evolugéo
nacarreira e no crescimento profissional dos
seus colaboradores, de modo a que estes
queiram permanecer na empresa. Os indivi-
duos da Geracéo Y ambicionam a obtencéo
de planos de carreira e desenvolvimento,
orientac&o para o trabalho e envolvimento a
nivel global, o que iré contribuir para o aumento
da sua capacidade de aprendizagem e de
experiéncia, assim como de flexibilidade,

liberdade e outros beneficios, como € o caso
das promocdes e dos aumentos salariais.

Também se aferiu que uma parte dos
respondentes refere que esta a procura
de outro local de trabalho n&o porque
tem uma ideia frequente de mudar de
emprego (Q29), mas devido a insatisfagéo
com a empresa/trabalho (Q30), ou a falta
de motivagdo (Q31), ou porque procura
uma empresa que ofereca um saléario
mais elevado (Q32), ou porque pretende
trabalhar em empresas diferentes daquelas
onde ja trabalhou (Q38), ou porque n&o
pretende fazer o mesmo trabalho a vida
toda (Q43). Estes resultados corroboram
o0 estudo de Maertz & Kmitta (2012), pois,
segundo estes autores, os colaboradores

que estéo insatisfeitos no seu local de
trabalho apresentam maior intengédo de
mudanca de trabalho consoante as suas
expectativas e desejos.
De modo a averiguar a relagéo existente
entre o grau de satisfacéo no trabalho dos
colaboradores pertencentes a Geracdo Y e
o turnover, realizaram-se correlacdes entre
variaveis mais significativas. Dos resultados
obtidos observou-se que (ver Tabela 4):
® Quanto maior a atribuig&o de autonomia
dentro das func@es e poderes dos co-
laboradores (Q26), o bom ambiente de
trabalho (Q2), o relacionamento com os
superiores hierarquicos (Q7), as condi¢oes
de seguranca e saude na empresa (Q3) e
as respetivas instalacdes (Q6) e os meios

QUALIDADE | 45 |EDICAO 4 2022



Referéncias bibliograficas

Bobido, R. I. M. (2018). Geragoes e diferengas salariais entre géne-
ros: o impacto nas intengdes de turnover e na percegdo de bem-estar
no trabalho (Dissertacdo de Mestrado, ISPA — Instituto Universitario
Ciéncias Psicoldgicas, Sociais e da Vida, Lisboa - Portugal).

Cappi, M. N., & Araujo, B. F. V. B. D. (2015). Satisfagdo no Traba-
Iho, Comprometimento Organizacional e Intengdo de Sair: um estu-
do entre as geragoes X e Y. REAd. Revista Eletrénica de Administra-
¢ao (Porto Alegre), 21, 576-600.

Chang, W., Wang, Y., & Huang, T. (2013). Work designed-related
antecedents of turnover intention: A multilevel approach. Human Re-
source Management, 52(1), 1-26.

Falaster, C., Ferreira, M.P.,, & Reis, C. (2015). Atributos que atraem
a Geragdo Y na escolha do emprego ideal: uma andlise a partir da
perspetiva de estudantes veteranos. CONTEXTUS — Revista Contem-
poranea de Economia e Gestao, 13(3), 7-31.

Hongshan, L. (2019). Turnover intention of Chinese millennial
migrant workers in manufacturing industry: the impacts of work in-
come and identification. (Tese de Doutoramento, ISCTE — Instituto
Universitario de Lisboa — Portugal).

Junior, C. C. M. C., Lima, F. D., Conceicdo, I. D., Souza, W. D., &
Konrad, M. R. (2016). O gerenciamento das relagoes entre as mlti-
plas geracoes no mercado de trabalho. Revista da Faculdade Eca de
Queirds, 6(21), 1-19.

Limpinho, M. H. V. C. (2022). A relagao entre o Turnover e o grau
de satisfagdo no trabalho da Geragdo Y (Millennials) — O caso dos
trabalhadores portugueses (Dissertagao de Mestrado, Universidade
de Evora, Portugal).

Maertz Jr, C. P, & Kmitta, K. R. (2012). Integrating turnover rea-
sons and shocks with turnover decision processes. Journal of Voca-
tional Behavior, 81(1), 26-38.

Malafaia, G. (2011). Gestao estratégica de pessoas em ambientes
multigeracionais. In VI Congresso Nacional de Exceléncia em Gestao,
Rio de Janeiro — Brasil, 12 e 13 de agosto de 2011. ISSN 1984-9354.

Martins D., & Cruz R. (2019). Gestao do talento em organizagoes
da Peninsula Ibérica. RH Editora.

Negrao, H., Prado, J., Salles, M., Junior, D., & Santo, G. (2013). Gera-
cao Y: O que os atrai nas organizagdes. Gestao & Sociedade: Revista de
Pds-Graduagao da UNIABEU, 2(2), 1-17.

PORDATA (2021). Taxa de emprego: total e por grupo etario (%).
https://www.pordata.pt/Portugal/Taxa+de+emprego+total+e+por+-
grupo+et%c3%atrio+(percentagem)-1318-10581

Reis, R., Bessa, D., & Ferreira, P. (2017). O Futuro (préximo) da
Economia Portuguesa. In 11 Edigdo Encontros da Junqueira, AIP —
Associacao Industrial Portuguesa/Camara de Comércio e Inddstria,
Lisboa, 17 margo 2017.

Silveira, C. (2011). Andlise de turnover na Quimica Brasil Ltda.
(Trabalho de graduacdo, Universidade Federal do Rio Grande do Sul,
Portalegre — Brasil).

Tridapalli, J., da Silva, E., Ziede, M., & Marcolla, C. (2017). Os
conflitos da geracdo X e Y no mercado de trabalho. Revista Himus,
7(20), 131-155.

Veloso, E., Dutra, J., & Nakata, L. (2016). Percepgao sobre carrei-
ras inteligentes: Diferencas entre geracdes Y, X e baby boomers. REGE
— Revista de Gestao, 23(2), 88-98.

Zhang, L., Zhou, X., & Shirshitskaia, E. (2021). Millennials’ Entrepre-
neurial Values, Entrepreneurial Symbiosis Network and New Ventures
Growth: Evidence from China. Frontiers in Psychology, 12, 713280.

necessarios para o desempenho das tarefas (Q4), maior é o bem-estar
dos colaboradores no local de trabalho (Q1). 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
0s colaboradores mais felizes. A relevancia da criagdo de condicdes
benéficas para os colaboradores deve-se ao facto da maior parte da
populaco ativa (86% dos individuos) pertencer a Geragdo Y (Pordata,
2021), pelo que os superiores hierarquicos devem compreender que
o0 capital humano € um elemento-chave nas empresas, que deve estar
satisfeito, motivado e comprometido com as mesmas.

Quanto melhor forem os meios que S80 necessarios para o desempenho
das suas tarefas (Q4) e as instalacdes da empresa (Q6), maior € o bom
ambiente de trabalho que propicia o relacionamento entre todos (Q2), as
condi¢coes de seguranca da empresa (Q3) e a atribuic&o de autonomia
dentro das funcées e poderes dos colaboradores (Q26). Contudo, também
se verificou que quanto pior for as instalacdes da empresa (Q6), maior a
possibilidade de encontrar um trabalho mais satisfatério e que deixe 0s
colaboradores mais felizes (Q37). Isto significa que se as empresas ndo
disponibilizarem meios nem instrumentos, ou se as respetivas instalacées
forem desadequadas ou obsoletas, entdo, existira 0 aumento da procura
de um trabalho mais satisfatério e com condi¢des mais benéficas para
o desempenho das tarefas e atividades essenciais para o bom funcio-
namento da empresa.

Quanto melhor as condi¢des de seguranga e salde na empresa (Q3), 0s
meios necessarios para o desempenho das tarefas (Q4), as instalagoes
da empresa (Q6) e o bem-estar dos colaboradores no local de trabalho
(Q1), maior & 0 bom ambiente laboral que propicia o bom relacionamento
entre todos (Q2) e o relacionamento com os superiores hierérquicos (Q7).
Quanto pior forem as instalacdes da empresa (Q6) e o bem-estar dos
colaboradores no local de trabalho (Q1), maior € a possibilidade de
encontrar um trabalho mais satisfatério e que deixe os colaboradores
mais felizes (Q37). Quando os colaboradores estéo insatisfeitos com as
instalacbes da empresa e j& ndo sentem bem-estar no local de trabalho,
podem apresentar uma diminuicdo da sua moral, do seu desempenho,
produtividade e eficacia organizacional.

L]

L]

De modo a validar as respostas dadas pelos respondentes, procedeu-se
a elaborag&o de quatro perguntas abertas, onde foi solicitada a sua
opinido sobre os aspetos mais frequentes que devem ser melhorados
para que o grau de satisfacdo aumente no trabalho. Os principais
resultados mostram que o reconhecimento e valorizagdo dos colabo-
radores, remuneracdo auferida e as condicdes fisicas do ambiente de
trabalho s&o os aspetos que as empresas devem otimizar para que 0s
colaboradores apresentem um maior grau de satisfagdo no local de
trabalho. Segundo Martins & Cruz (2019), os aspetos relacionados com
o feedback continuo, o reconhecimento, a avaliagdo de desempenho
e a evolugdo na carreira sdo aspetos caracteristicos da Geragéao VY,
pelo que, as organizagdes devem melhorar os mesmos como forma
de atrair, reter e desenvolver os colaboradores desta geracdo. Assim,
0s colaboradores irdo apresentar um maior grau de satisfagao laboral
e uma sensag&o de bem-estar a nivel geral.
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Quando questionados sobre os fatores de intengdo de
abandono do local de trabalho, os respondentes afirma-
ram que a procura de melhores oportunidades, melhor
remuneracao e a falta de respeito sdo fatores que podem
levar os colaboradores a querer abandonar o local de
trabalho e 0 seu emprego.

Por sua vez, os aspetos mais relevantes que levam os
colaboradores a optar por um emprego/empresa em detri-
mento de outro emprego/empresa referem-se a flexibilidade
de horarios, evolugéo na carreira, existéncia de um bom
ambiente de trabalho e reconhecimento e valorizagéo dos
colaboradores.

Ao analisar a questao sobre a hipdtese de escolha entre um
emprego fixo ou a manutencao de diversas experiéncias
profissionais, ou ambas as opcoes, verificou-se que grande
parte dos respondentes manifestou vontade de manter ou de
procurar um emprego fixo, pela necessidade de estabilidade
e evolugao na carreira. Os respondentes que optaram pela
manutenc&o de diversas experiéncias profissionais justifica-
ram a sua escolha com a necessidade de obtencéo de mais
conhecimentos e experiéncias, valorizando novas formas de
viver e de trabalhar e a experiéncia de desafios constantes.
Estes resultados mostram que os colaboradores privilegiam
a satisfacao profissional, em detrimento da estabilidade.
Perante 0 exposto, pode-se afirmar que quando o turnover
aumenta, a satisfacdo profissional diminui, logo, o grau de
satisfacdo no trabalho dos colaboradores pertencentes a
Geracédo Y influencia diretamente o respetivo turnover. Esta
influéncia reflete-se nas instalagées 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 situacéo é reforcada pelo
facto de os colaboradores quererem crescer e desenvol-
ver-se a nivel profissional, através de um emprego fixo e da
formagao continua.

Em suma, é essencial que as organizacdes implementem
estratégias que contribuam para a identificacéo dos
aspetos que levam os colaboradores a querer perma-
necer numa determinada empresa, recorrendo as “[...]
praticas promotoras de retencéo do capital humano”
(Martins & Cruz, 2019, p. 45). No presente estudo,
essas praticas deverao incidir sobre a flexibilidade de
horarios, evolucé&o na carreira, existéncia de um bom
ambiente de trabalho, reconhecimento e valorizagao
dos colaboradores, remuneracé&o adequada e melhores
oportunidades, pois, sdo estes 0s aspetos pelos quais
0s colaboradores se regem no momento de optar por
um emprego/empresa em detrimento de outro emprego/
/empresa, ou que 0s leva a ter intenc&o de abandonar
o local de trabalho (turnover). &
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