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RESUMO

Os valores desempenham um papel fundamental na formagdo e comportamento das
pessoas na sociedade, influenciando suas acdes e decisdes. Ao longo da vida, individuos
assimilam os valores do ambiente em que estdo imersos, moldando sua maneira de ser e de
agir. Esses valores ndo apenas fornecem um senso de proposito e dire¢do, mas também
influenciam as interagdes sociais e profissionais, refletindo as normas e valores culturais do
ambiente em que foram criados. Visto que a andlise dos valores da geragdo millennial ¢é
essencial, considerando seu impacto significativo no ambiente de trabalho contemporaneo e
sua representatividade crescente na forca de trabalho atual, este projeto tem como objetivo
principal analisar os valores dos millennials no ambiente de trabalho levando em conta a
percepcdo dos alunos do curso de graduagdo em administracdo da Universidade Federal de
Alagoas.

Diante dessas consideragdes, o trabalho busca trazer de forma quantitativa uma analise
da relacdo entre os valores no ambiente laboral e a geracdo millennial, levando em
considera¢do o publico citado acima. Quanto a metodologia foi classificada como descritiva
com base também em levantamentos bibliograficos e pesquisa documental. Nos
procedimentos técnicos foi utilizado um levantamento de dados através de um questionario
online aplicado com graduandos em Administracdo pela Universidade Federal de Alagoas. Os
resultados da pesquisa revelam que os respondentes da geracdo millennial valorizam
desenvolvimento de habilidades, criatividade e proposito no trabalho, enquanto também
priorizam seguranga financeira e estrutura organizacional, buscando uma combinagao de

autonomia e inovagao.

Palavras-chave: valores; comportamento; gera¢do millennial; ambiente de trabalho.



ABSTRACT

Values play a fundamental role in the formation and behavior of people in society,
influencing their actions and decisions. Throughout life, individuals assimilate the values of
the environment in which they are immersed, shaping their way of being and acting. These
values not only provide a sense of purpose and direction, but also influence social and
professional interactions by reflecting the cultural norms and values of the environment in
which they were created. Since analyzing the values of the millennial generation is essential,
considering their significant impact on the contemporary workplace and their growing
representation in the current workforce, this project's main objective is to analyze the values
of millennials in the workplace taking into account the perception of undergraduate
administration students at the Federal University of Alagoas.

Given these considerations, the work seeks to provide a quantitative analysis of the
relationship between values in the workplace and the millennial generation, taking into
account the public mentioned above. As for the objective, it was described as descriptive also
based on bibliographical surveys and documentary research. Our technical procedures used a
data collection through an online questionnaire applied to Administration graduates from the
Federal University of Alagoas. The survey results reveal those millennial respondents value
skill development, creativity and purpose at work, while also prioritizing financial security

and organizational structure, seeking a combination of autonomy and innovation.

Keywords: values; behavior; millennial generation; desktop.



LISTA DE TABELAS
Tabela 1 — Divisao cronologica das geragies.........cceevveevueerierriienieeiienieeieeseeeveenenes 11
Tabela 2- Cortes geracionais com base €m aULOTES..........eevvreerveeerveeerieeeiereesieeeennens 15
Tabela 3 — Distribuicao da Populagdo Brasileira por Idade - 2022...........ccceeeveeneeen. 17
Tabela 4 - 10 Tipos MOtIVACIONAIS. ... .euuieteniitt ettt et eite e et erenaans 21
Tabela 5 - Abertura a Mudanga.............c.ooiuiiiiiiiii i 33
Tabela 6 - AULOPTOMOCAD. ... utttte ettt ettt et e e e e e e et e e ee e e aaeeaannas 36
Tabela 7 - AutotranScendencia. ...........o.uiiuiiuiiiii e 38

Tabela 8 - CONSEIVAGAO. .. ..ttt ittt et e e e aeeas 40



Figura 1
Figura 2

pesquisa

LISTA DE FIGURAS

— Estrutura circular dos valores pessoais proposta por Schwartz.............cccccceeenneee.

- Estrutura circular dos valores pessoais com €nfase nas dimensdes percebidas na



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 - Quantidade de respondentes por turno...............ceceveenee..

Grafico 2 — Participacao em alguma atividade em ambiente laboral






SUMARIO

LT INTRODUGAO. ...t 12
1.1 OB OEIVOS. .eeeeutiieeiiieeetieeetee et e et e ettt e et e e e ta e e e tteesteeeesseeessseaeassaeansseesnssaeessseeennseesnseeens 14
1.2 JUSTIICATIVA ..ottt et ettt bt e et e st et e sbteebeenaneans 15

2 REFERENCIAL TEORICO..........ccoiuumiireimeeiseeessessesssesessessssesssesssssssssssessses s ssesssnes 16
2.1 Valores no

Trabalho. ... oo 16
P € s v 1o 1< T P 18
23 Millennials e Valores no Trabalho..........

.................................................... 22

3METODOLOGIA. .. .. e e e 26
3.1 Caracterizagao da PESQUISA.......cccvieerurieeiieeeiieeeireeeieeesteeesreeesaeeessreessseessneesseeesnseens 26
3.2 Coleta de dados......coueeiiriiiieiieeiieeeese e 26
3.3 UNIVETSO € AIMOSTIA...cuveeutiiientieiieniienteeteettenteete st e ste et e sste bt enbeestesbeenteestesbeenbesasesbeenseennens 27
3.4 Métodos de andlise de dados. . ........ccooiiiiiiiiiiiii e 28

4 DISCUSSAO DOS DADOS..... ..ot s s 29

5 CONSIDERACOES FINAIS......ooiuieeeeeeeeeeeeeeeeeee e aeaes 41

REFERENCIAS ..ottt sttt st 44

APEN DICES . .o 47



12



13

1 INTRODUCAO

Os valores fazem parte da formacao de uma pessoa e balizam a maneira de agir e se
relacionar em sociedade. “Os valores tém estruturas determinadas que auxiliam na
compreensdo do peso atribuido a determinada acdo, eles guiam as acdes considerando as
consequéncias desses atos em relacdo a si e a sociedade.” (GOMES, 2019, p. 101).

Segundo Zanelli e Silva (2008) o individuo assimila ao longo de toda a sua vida os
valores e crencas do ambiente em que esta imerso, € esses principios moldam a sua maneira
de ser, de agir, de julgar e de tomar decisdes ao longo do tempo. Por tanto, o individuo acaba
desenvolvendo um modelo mental baseado em sua familia, escola ou qualquer grupo social
que faca parte.

A presenca de valores solidos ¢ de extrema importancia para o individuo. “[...]JPor
meio da compreensdo dos valores, torna-se possivel avaliar as atitudes, motivacdes e
percepgdes de um individuo no aprendizado do comportamento humano.” (PAIVA et al.,
2022, p. 106). Eles fornecem um senso de proposito e dire¢ao, ajudando a pessoa a tomar
decisoes alinhadas com suas convicgdes pessoais, além de contribuir para a construcao de
relacionamentos saudaveis e produtivos, tanto no ambiente de trabalho quanto na vida
cotidiana.

De acordo com as afirmac¢des de Gomes (2019), os valores possuem estruturas
especificas que facilitam a compreensdao da importancia atribuida a uma determinada acao, o
que acaba levando em considera¢do as implicagdes desses comportamentos tanto para o
individuo quanto para a sociedade. Portanto os valores existem em um vacuo e sdo
influenciados por diversos fatores, como cultura, educacao, experiéncias de vida e contexto
social.

Segundo Silva et al. (2022), os valores humanos sdo dindmicos ¢ podem mudar ao
longo do tempo. A medida que evoluimos e nos adaptamos, nossos valores podem sofrer
mudancgas graduais, por exemplo a exposicao a novas ideias e perspectivas pode levar a uma
reavaliacdo e ajustes dos valores.

Schwartz e Bardi (2001) destacam a importancia dos valores como um fator
fundamental para uma compreensdo mais aprofundada de diversos fenomenos
sociopsicolégicos, devido ao seu papel central no direcionamento das agdes humanas. Sao

eles que moldam a visao de mundo e guiam as agdes e decisoes.
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No contexto do trabalho, valores representam crengas e ética que direcionam as
conduta e interagdes profissionais de cada individuo. Segundo Robbins (2010) os valores
desempenham um papel fundamental na compreensdo das atitudes e motivagdes dos
individuos dentro de uma organizagao, pois esses valores influenciam diretamente a forma
como as pessoas percebem e julgam as situagdes, refletindo suas crengas fundamentais e
muitas vezes refletindo as normas e valores culturais do ambiente em que foram criadas

Conforme Gouveia et al. (2009), os valores humanos exercem influéncia significativa
no grau de comprometimento do individuo em relacdo a organizacdo. No contexto
profissional, o valor no trabalho abrange a importancia atribuida a principios como
integridade, responsabilidade, respeito e colaboragdo. Esses valores ndo apenas orientam o
desempenho das tarefas, mas também moldam a forma como os individuos se relacionam com
seus colegas, clientes e superiores.

A entrada de novas geracdes nas organizagdes fizeram com que as os valores no
trabalho fossem ainda mais determinantes para o convivio no ambiente laboral, impulsionados
também pela adoc¢do de tecnologias inovadoras e pelas transformagdes nos ambientes fisicos
de trabalho, fazendo com que a integracdo ativa dos jovens nesse ambiente fossem nao so
apoiadas mas também valorizadas, compreendendo entdo a importancia das mudangas no
papel individual pés-revolucao industrial em sintonia com as demandas do mercado na era da
informacao.

A réapida expansao das Big Techs, gigantes da tecnologia como Google, Amazon,
Facebook e Apple, tem sido uma caracteristica marcante das tltimas décadas. Essas empresas
ndo apenas revolucionaram o setor tecnoldgico, mas também influenciaram fortemente o
mundo do trabalho. Segundo Silva (2022) a geragdo Millennial acompanhou o despontamento
da Era da Informagdo a partir de computadores e meios eletronicos, fazendo com que esse
grupo seja considerado mais tecnologicamente evoluido e com agil comunicacao.

Em face de um cenario em constante transformagdo, os jovens que ingressam no
ambiente de trabalho passam a interagir com colegas que possuem valores diversos, os quais
anteriormente eram tidos como predominantes e, como resultado, esses valores estavam
associados a padroes e concepgdes distintas das geracdes atuais,|...] “valores pessoais pautam
os valores organizacionais e do trabalho, indicando comportamentos que podem ser
funcionais, ou ndo, no que diz respeito aos objetivos organizacionais.”(PAIVA et al., 2017, p.
42-62).

Nesse contexto, ¢ fundamental explorar as caracteristicas e os valores dos jovens que

compdem a geracdo millennial, uma vez que eles representam uma parcela significativa da
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forca de trabalho atual. Segundo a pesquisa Millennials — Unravelling the Habits of
Generation Y in Brazil realizada pelo Itau BBA os millennials no Brasil j4 compdem a maior
parte da populagdo brasileira sendo 34% da populacdo total, e representam 50% da forca de
trabalho.

A investigagdo de Paiva et al (2022) com 766 jovens entre 17 e 19 anos, revelou que o
valor Realizacdo ¢ o mais comungado por esse publico no ambiente organizacional, o que
engloba a busca de prazer, estimulagcdo e independéncia de pensamento e ag¢do no trabalho.
Dessa forma, ¢ possivel identificar como as geracdes e suas formas de pensamento impactam

de forma incisiva no contexto laboral, conforme mostra a tabela 1.

Tabela 1 — Divisao cronoldgica das geragoes.

PERIODO <
Nome Nascidos nas décadas Centro da Geragio
Baby Boomers 1940/ 1950 60 anos
Geracao X 1960/ 1970 45 anos
Geragcao Y 1980/ 1990 22 anos
Geragao Z 2000/ 2010 10 anos

Fonte: adaptado de Oliveira (2016, p. 30)

Segundo Oliveira (2016), essa ¢ a classificacao mais respeitada. A diferenciacao entre
as geragdes X, Y, Z e os Baby Boomers ainda permanece desafiadora, dada a complexidade e
a natureza fluida das mudangas socioculturais ao longo do tempo. Embora esses rétulos sejam
frequentemente usados para identificar grupos de pessoas nascidas em periodos especificos,

nao hd um consenso concreto sobre os limites exatos de cada geragao.
1.1 Objetivos
Diante dessas consideragdes, este trabalho tem como objetivo principal analisar os

valores dos millennials no ambiente de trabalho.

Para tanto, foram definidos os seguintes objetivos:
1. Descrever como a abertura a mudanca ¢ percebida pelos individuos da geragdo

millennial.
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2. Apresentar como o valor autopromo¢dao impacta essa geracdo no ambiente
organizacional.

3. Identificar como a autotranscendéncia ¢ percebida pelos millennials em ambiente
organizacional.

4.  Apresentar como o valor conservagdo ¢ visto pela geracdo millennial.

1.2 Justificativa

A formacao e evolugdo dos valores no ambiente de trabalho sdo aspectos cruciais para
compreender o comportamento e as motivagdes dos profissionais, especialmente em um
contexto marcado pela répida transformacdo tecnoldgica e social. No entanto, os estudos
existentes ainda carecem de uma andlise aprofundada dos valores da gera¢ao millennial no
cenario profissional contemporaneo. Este trabalho se propde a contribuir para preencher essa
lacuna, oferecendo contribuicdes significativas para a compreensdo das dinamicas
intergeracionais e da influéncia de fatores como tecnologia, mudangas sociais e valores
individuais no ambiente de trabalho.

A primeira contribuicdo reside na andlise do impacto das mudancas tecnoldgicas e
sociais na formagdo dos valores da geracdo millennial. Ao investigar como elementos
tecnologicos existentes moldam os valores profissionais desta geracdao, este estudo
proporcionard uma visao abrangente e atualizada das influéncias que orientam as atitudes e
comportamentos no ambiente de trabalho.

Outro ponto de contribuicdo estd na investigacdo dos valores que outrora foram
utilizados como pilares centrais para delimitar grupos, e se esses valores ainda sao
comungados pelos millennials com a: autopromog¢do, abertura a mudangas,
autotranscendéncia e conservacdo, tendo em vista a forte influéncia de outros grupos
geracionais que foram for¢ados a conviverem no ambiente organizacional atual.

Em conjunto, essas contribui¢des visam enriquecer o entendimento dos valores da
geracao millennial, fornecendo insights praticos e tedricos para aprimorar as praticas

organizacionais e as relacdes intergeracionais no ambiente de trabalho contemporaneo.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Valores no Trabalho

Os valores no trabalho constituem um componente essencial da cultura organizacional,
representando os principios fundamentais que orientam o comportamento dos individuos no
ambiente profissional. Segundo Porto & Tamayo (2003), os valores relacionados ao trabalho
funcionam como principios ou crengas acerca de objetivos e recompensas almejadas. Esses
valores sdo organizados de maneira hierdrquica e orientam as avaliacdes que os individuos
fazem sobre os resultados e o ambiente de trabalho, além de influenciar seu comportamento e
as decisdes que tomam nas atividades profissionais."

Dentro do ambiente laboral, os valores transcendem a esfera individual e ganham uma
dimensdo coletiva ao se tornarem elementos integrantes da participa¢do social. Segundo
Schwartz (1999), os valores associados ao trabalho sdo entendidos como objetivos ou
recompensas que os individuos buscam alcangar por meio de suas atividades profissionais.
Essas metas podem abranger uma ampla gama de aspiragdes, incluindo a busca por realizagao
pessoal, seguranga financeira, reconhecimento profissional, oportunidades de crescimento e
contribui¢des significativas para a sociedade. Nesse sentido, os valores no contexto laboral
nao apenas refletem as convicgdes pessoais, mas também definem as normas e expectativas
compartilhadas pelos membros da organizagao.

E comum que os estudos relacionem os valores do trabalho a Teoria dos Valores
Pessoais de Schwartz (1992), a qual oferece um arcaboucgo tedrico abrangente para
compreender as motivagdes subjacentes aos comportamentos individuais no contexto
profissional. Schwartz identificou dez valores universais, distribuidos em quatro quadrantes,
que refletem as aspiragdes humanas fundamentais. No ambito do trabalho, esses valores
pessoais exercem uma influéncia significativa, pois moldam as preferéncias, escolhas e
percepcoes dos individuos em relagdo as metas e recompensas que buscam na esfera
profissional.

Os valores no trabalho, quando analisados sob a perspectiva da estrutura circular
proposta por Schwartz (1992), revelam uma complexidade intrinseca. Os quadrantes pensados
por Schwartz representam combinagdes de motivagdes individuais, proporcionando uma visao
abrangente das prioridades e aspiracdes fundamentais que orientam o comportamento das
pessoas no contexto do trabalho.

O primeiro quadrante da estrutura circular abrange os valores de abertura a mudanca e

autoaperfeicoamento, refletindo a motivacdo por independéncia, criatividade e
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desenvolvimento pessoal no ambiente de trabalho. J4 o segundo quadrante, que inclui os
valores de conservacao e autotranscendéncia, destaca a importancia da estabilidade, seguranga
e harmonia no trabalho.

O terceiro quadrante engloba os valores de autopromog¢do e busca de poder,
representando a motivagao por influéncia, status e dominio no ambiente profissional. Por fim,
o quarto quadrante incorpora os valores de hedonismo e benevoléncia universal, destacando a
importancia das relagdes interpessoais € do bem-estar no trabalho.

Essa estrutura circular mostrada na figura 1 oferece uma visdo integrada das
motivagdes no trabalho, reconhecendo a coexisténcia e a interconexao dinamica desses

valores universais.

Figura 1 - Estrutura circular dos valores pessoais proposta por Schwartz

ABERTURA A MUDANCA AUTOTRANSCEDENCIA

Autodeters-

minagdo | Universallsmao

Estimulacao

Benevoléncia

Conformidade

Realizagdo

Seguranca

AUTOPROMOCAD CONSERVACAD

Fonte: Schwartz (2005, p. 31).

Para Radons et al (2020) a estrutura acima apresentada, quanto mais préximo um tipo
motivacional estiver de outro, maior a probabilidade de compatibilidade entre os valores e
quanto mais afastado, maior a de conflito. Dessa forma, quando geracdes que t€ém motivagoes
e concepgdes de mundo que se assemelham acabam por ter uma relagdo mais tranquila no
ambiente laboral.

Segundo Sousa e Colauto (2021) estudos insinuam que as geragdes podem ser
definidas de acordo com seus valores no ambiente de trabalho. Essa perspectiva destaca a
importancia de compreender ndo apenas os valores individuais, mas também a profunda
influéncia que as geragdes t€ém no contexto profissional coletivo. Os valores, moldados por

experiéncias pessoais, sociais e culturais, emergem como fatores determinantes na formacgao
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das atitudes, motivagdes e expectativas de cada grupo no cenario laboral. Reconhecer essa
interligacdo ¢ crucial para desenvolver estratégias de gestdo que ndo apenas respeitem a
diversidade geracional, mas que também capitalizem sobre os pontos fortes e singularidades

que cada geragdo traz para o ambiente de trabalho.

2.2 Geracoes

A terceira revolucao industrial, iniciada na segunda metade do século XX, trouxe
consigo o avanco da globalizacdo e mudancas significativas na for¢a de trabalho. Como
mencionado por Rocha et al. (2020), essa era da globalizagdo representa um avango
tecnologico, especialmente nos sistemas de comunicagdo e transporte, que permitiram uma
maior integragdo econdmica e politica. A tecnologia desempenha um papel crucial nessa fase
da revolugdo, possibilitando a reducdo de tempo e distdncia, aproximando pessoas de
diferentes partes do mundo e permitindo a transmissdo instantanea de informagdes, superando
barreiras fisicas, culturais e sociais.

Essas mudangas tecnologicas e sociais t€ém impacto direto no mercado de trabalho,
exigindo dos individuos habilidades e competéncias especificas para se adaptarem as
demandas da sociedade da informacao.

Assim, em razdo do fendmeno da globalizacao e das transformacdes rapidas, torna-se
essencial compreender como cada geragdo contribuiu para a formagao do cendrio global. Isso
implica na identificag@o das influéncias socio-histéricas que moldaram essas geragdes.

Segundo Gongalves et al (2022) uma geracdo engloba um conjunto de individuos
nascidos em uma mesma ¢época induzido por um contexto histérico, que define o
comportamento, causando impacto direto na evolucdo da sociedade e, principalmente, no
ambiente de trabalho.

Diante disso, na Tabela 2 apresentada a seguir, sdo descritas as datas limites de cada

geragao, conforme estudos realizados por diversos pesquisadores no campo.

Tabela 2 — Cortes geracionais com base em autores.

Bab
Autores any Geracao X Geracao Y Geracio Z
Boomer
Straus e Howe (1991) 1943 - 60 1961 - 81 1982 - 91 -
Sheahan (2005) 1946 - 64 1965 - 77 1978 - 94 -

Kotler e Keller (2006) 1946 - 64 1966 - 77 1977 - 94 1995 - 2002
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Lombardia, Stein e

Ramon (2008) 1951 - 64 1965 - 83 1984 - 90 -
McCrindle e
Wolfinger (2009) 1945 - 64 1965 - 79 1980 - 94 1995 - 2009
Ceretta e Froemming
(2011) 1946 - 64 1965 - 76 1977 - 88 1989 - 2010
Calliari e Motta
(2012) 1946 - 64 1965 - 79 1980 - 95 -
Perrone et al. (2013) Anos 60 1961 - 79 1980 - 90 -
Comazzetto et al.
(2016) Até 64 1965 - 77 1978 - atual -

Fonte: Zomer, Santos ¢ Costa, 2018

Pode-se descrever os Baby Boomers como aqueles que entraram no mercado de
trabalho entre as décadas de 1940 e 1960. Essa geracdo foi fortemente influenciada por
processos de urbanizacdo, movimentos pelos direitos civis, emancipagdo feminina e protestos
contra regimes ditatoriais. Sua énfase recai na busca pela realizacdo pessoal e sucesso
material, caracterizando-se por uma dedicacdo intensa ao trabalho e aspiragdo pelo
reconhecimento social. Dessa perspectiva, as organizagdes nas quais estdo inseridos sdo
percebidas como meios para alcangar objetivos profissionais, sendo seus valores primordiais
ligados a realizagao pessoal e reconhecimento na sociedade (ROBBINS, 2010).

A Geragdo X, também conhecida como baby busters, compreende individuos nascidos
aproximadamente entre 1960 e 1980. Este grupo vivenciou a Guerra Fria e adota uma postura
cética, defendendo ambientes de trabalho mais informais e hierarquias menos rigidas.
Surgiram durante eventos marcantes, como a disseminagao da AIDS e o inicio da inser¢ao da
mulher no mercado de trabalho. Sao caracterizados por uma autoconfianga extrema e
individualismo, mostrando-se inflexiveis e relutantes em compartilhar conceitos. A geracao X
testemunhou o florescimento do downsizing corporativo (reestruturagdes no quadro de
colaboradores), afetando a seguranca no emprego, enquanto experimentava maior acesso a
computadores e o aumento do uso da tecnologia. Responsabiliza-los pela disseminacao da
comunicag¢do via tecnologia também foi uma caracteristica marcante dessa geragao (MELO;
SANTOS; SOUZA, 2013).

Em se tratando da Geragdo Y, sabe-se que ela nasceu em um mundo ja evoluido
tecnologicamente, com recursos em abundancia (JUNIOR et al, 2016). Segundo Pereira

(2020) destaca que os millennials apresentam um notavel espirito empreendedor, além de
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serem reconhecidos por sua criatividade, mente aberta e apreciacdo pela diversidade e
inteligéncia. Esses individuos cresceram imersos na era da tecnologia, no entanto, valorizam
profundamente as relagdes pessoais, buscando constantemente a realizacdo pessoal, o que os
leva a considerar mudancas de emprego ao longo de suas trajetorias profissionais. Esse
dinamismo reflete ndo apenas seu envolvimento com a tecnologia, mas também a importancia
atribuida as conexdes interpessoais e a busca de significado em suas carreiras.

Para Souza (2021), a Geracdo Z ingressou nas organizagdes com perspectivas
distintas, buscando ndo apenas um ambiente de trabalho gratificante, mas também uma
cultura organizacional significativa. A sua entrada no cenario profissional ¢ marcada pela
valorizagdo de propositos e pela procura por experiéncias que vao além do aspecto meramente
funcional do trabalho.

Segundo Zomer et al. (2018), vivendo na era da Internet, onde informagdes estdo
disponiveis a qualquer momento sobre qualquer assunto, os nativos digitais da Geragao Z
desenvolvem habilidades multitarefas, demonstrando elevados niveis de criatividade,
expressividade e individualidade. Conectados a dispositivos moveis e outras tecnologias,
esses jovens profissionais estdo moldando um ambiente de trabalho que valoriza a
flexibilidade, a inovacao e a capacidade de adaptacdo a um mundo cada vez mais dinamico e
digital.

A andlise da distribuicdo etaria da populagdo brasileira mostrada na Tabela 3 permite
estabelecer relagdes com a classificagdo geracional proposta por Oliveira (2016). Dessa
forma, ao examinar esses dados, nota-se que os Baby Boomers correspondem a um pouco
mais de 13% da populacdo, enquanto a Geragdo X representa aproximadamente 18%. Ja a
Geragdo Y abrange cerca de 23%, deixando aproximadamente 28% para a Geragdo Z. A
perspectiva da distribuicao da populagdo por geracdes revela que a Geragao Z representa uma
proporcao significativa, embora, ao considerar a parcela apta para o mercado de trabalho, a

Geragdo Y destaque-se como a mais numerosa.

Tabela 3 - Distribuicdo da Populacio Brasileira por Idade - 2022

Idade Total de Cidadaos %
0 a9 anos 26.454.300 13,03
10 a 19 anos 28.050.903 13,81
20 a 29 anos 30.936.186 15,23
30 a 39 anos 31.645.908 15,58

40 a 49 anos 29.712.282 14,63
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50 a 59 anos 24.167.687 11,9
60 a 69 anos 17.820.621 8,78
70 a 79 anos 9.705.915 4,78
80 a 89 anos 3.804.233 1,87
90 a 99 anos 744.907 0,37
100 anos ou mais 37.814 0,02

Fonte: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE 2022

Dessa forma, antes de explorar os elementos que definem a geracdao millennials, ¢
crucial reconhecer que a geragio Y ndo pode ser simplificada como um grupo homogéneo. E
imperativo considerar uma gama diversificada de aspectos, como condi¢des socioecondmicas,
elementos culturais, perspectivas de género e diversidade étnica. Esses fatores multifacetados
contribuem para a complexidade e individualidade das experiéncias vivenciadas por membros
dessa geracao.

Conforme Lombardia (2008), os membros da geragdo Y, nascidos entre a década de
1980 e 2000, sao descendentes diretos das geracdes baby boomers e X, vindo ao mundo em
uma era em que ja se encontravam disponiveis inovagdes tecnologicas significativas, tais
como a internet e telefones celulares, entre outros. Essa conjung¢do tnica de fatores, posiciona
a geracdo Y como testemunha e participante ativa da rapida evolugdo tecnoldgica que
caracterizou o final do século XX e inicio do século XXI. Ao serem criados em um ambiente
permeado por essas inovagdes, esses individuos absorveram e integraram naturalmente em
seu cotidiano as tecnologias emergentes, como a internet € os dispositivos moveis.

A presenca dessas tecnologias desde os primoérdios de suas vidas ndo apenas moldou
os modos de comunicacdo e interagdo social da geracdo Y, mas também influenciou
profundamente suas perspectivas sobre trabalho, aprendizado e engajamento com o mundo ao
seu redor. Segundo Gongalves et al (2019) a geragdo Y ou também conhecida como milenial é
caracterizada por ser superativa, imediatista, ansiosa por feedback constante para avaliar seus
resultados além de estar sempre em busca de reconhecimento rapido pelo seu desempenho e
ndo se adaptam facilmente a horarios rigidos tendo predilecdo por acessar a internet
regularmente. Essas caracteristicas moldam significativamente o comportamento e as
expectativas dessa geracdo na esfera profissional e social contemporanea.

Gongalves (2022) destaca que para essa geragdo, ¢ essencial encontrar prazer no
trabalho, sendo que esses jovens tém maior familiaridade com a tecnologia em comparagado a

geracdo anterior, embora tendam a ndo permanecer por longos periodos nas empresas. Essa
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dinamica desafia as abordagens tradicionais de carreira, influenciando diretamente as praticas
de gestdo de recursos humanos e as estratégias organizacionais, a medida que as empresas se
adaptam para atrair, reter e envolver uma geracdo caracterizada por sua mobilidade e busca
por proposito.

Diante da complexidade e individualidade dos membros da geracdo Y, ¢ crucial
compreender como essas caracteristicas se refletem nos valores no ambiente laboral
contemporaneo. Segundo Sousa & Colauto, (2021) é importante que as organizagdes €
institui¢des de ensino se empenhem em conhecer as necessidades dessas geracdes para melhor

adequa-las ao ambiente de trabalho.

2.3 Millennials e Valores no Trabalho

Dado que um dos temas centrais do trabalho ¢ a gera¢do millennials no ambiente
laboral, ¢ necessario discutir sobre como essas pessoas se relacionam no ambiente
profissional. Com suas caracteristicas e valores Unicos, influenciados pela era tecnologica e
social em que cresceram, ¢ importante entender como os millennials interagem nas
organizagoes.

Segundo Lemos et al (2014), os millennials sdo vistos como elementos de
transformag¢@o no mercado de trabalho, pois sdo construtores de um novo comportamento nas
organizagdes devido a suas caracteristicas e vivéncias. Tendo em vista que estavam presentes
no crescimento vertiginoso da computagdo e acesso a internet o que contribuiu para a grande
familiaridade com as tecnologias que surgem diariamente.

Ainda de acordo com as observagdes de Lemos et al. (2014), a Geragdo Y demonstra
uma dependéncia significativa de elogios como estimulo para desencadear seu potencial.
Esses elogios sao percebidos como uma forma de motivagdo externa que impulsiona seu
desenvolvimento, destacando a necessidade constante de reconhecimento.

De acordo com Robbins et al. (2010), uma das principais caracteristicas da geragdo Y
¢ a tendéncia desses individuos a ter altas expectativas e a buscar um propoésito significativo
em suas atividades profissionais. O que acaba sendo um grande problema nas organizagdes
atuais quando se fala em retengao.

Para Wada e Carneiro (2010), essa geracdo se destaca por uma série de caracteristicas
intrinsecamente virtuais, marcando sua identidade como empreendedora, inovadora e dotada
de habilidades de lideranca. Além disso, sua natureza criativa ¢ evidenciada pela capacidade

de pensar fora da caixa e gerar solugdes inovadoras. Sua facilidade de expressdo, seja por
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meio das plataformas digitais ou no ambiente de trabalho, destaca-se como um trago
fundamental, contribuindo para uma comunicagao eficaz e colaborativa.

Conforme Comazzeto et al (2016) os principais sentidos da geracdo millenial referente
ao trabalho relacionam-se fortemente com questdes de ordem pessoal, como familia, com
questdes de identificagdo e auto realizacdo vinculadas ao trabalho, com aspectos como desafio
e autonomia, que dizem respeito ao que os individuos esperam por parte das organizagdes e,
ainda, a busca pela qualificagdo profissional.

Perrone et al (2013) citam que os millennials descrevem as organizagdes que nao se
caracterizam como boas para trabalhar, aquelas em que as tarefas sdo subdivididas, com falta
de comunicagdo, hierarquizadas e sem a coopera¢do dos empregados. O que culmina por
reforgar a busca por um trabalho que tenha sentido e que possibilite uma vida fora dele.

Outras caracteristicas que destacam esta geragdo consoante a Urco et al (2019), sdo o
pensamento social, responsabilidade ambiental, e tolerancia étnica. Além disso, essa geracao
demonstra um foco agugado em qualificacdes e desempenho, valorizando o desenvolvimento
profissional e pessoal. Ademais, eles apresentam um comportamento respeitoso em relagao as
normas e institui¢des, evidenciando uma inclinagdo para colaborar construtivamente dentro
das estruturas sociais e organizacionais. Esses atributos adicionais contribuem para um perfil
multifacetado e adaptavel da geragdo Y no ambiente contemporaneo.

A partir disso, no quadro 1 apresentado a seguir, sdo descritas as expectativas da

geracdo millenial, conforme estudo bibliografico de Urco et al (2019).

Quadro 1 - Expectativas da Geracao Y

Dimensoes Geraciao Y
Gostam do trabalho em equipe.
Sao idealistas

Procuram constante por reconhecimento e
gratificagdo.

Local de trabalho Procuram desafios constantes.
Preferem uma supervisao forte.
Procuram equilibrio entre trabalho e familia.
Sdo impacientes
Sdo pouco propensos a poupar.

Familia Cresceram em nucleos familiares mais
equilibrados.
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Tiveram maior supervisao dos pais.
Preferem comunicagdo digital e virtual.

Frequentemente usam aplicativos como

) WhatsApp,
Comunicac¢ao e Educagao
Facebook Messenger, Instagram.

Tem maior acessibilidade ao ensino de
graduacdo e pds-graduacgao.

S4o0 ambiciosos

Precisam de maior desenvolvimento

) académico.
Expectativas

Nao buscam estabilidade em uma tnica
empresa, eles buscam o desenvolvimento
profissional

Adaptado de: Urco et al (2019, p. 14576)

De acordo com uma pesquisa conduzida pela Escola Corporativa SPUTNIK,
envolvendo mais de 250 gestores de grandes empresas globais, 79% dos lideres enfrentam
desafios ao liderar profissionais de diversas geragdes. Ao serem questionados sobre o que
ainda apresenta incertezas em seus papéis de lideranca, a resposta mais comum (25%) foi a
busca por estratégias para desenvolver e envolver a equipe, o que pode refletir a necessidade
de adaptagdo das praticas de lideranca para atender as expectativas e caracteristicas dessa
geracao.

De acordo com Melo (2013), no passado, o emprego de longo prazo em uma unica
empresa era altamente valorizado, com os funciondrios frequentemente permanecendo na
mesma empresa até a aposentadoria. No entanto, com a entrada da geragdo millenial nas
organizagoes ¢ a sua influéncia crescente, esse conceito tem sido desafiado e redefinido.

Ainda referente a estrutura circular mostrada na figura 1, a tabela 4 traz os 10 tipos

motivacionais que estdo divididos em quadrantes.

Tabela 4 - 10 Tipos Motivacionais

Valores Definicao

Busca da preservagao de uma posigao social

Poder ] )
dentro de um sistema social.

Busca do sucesso pessoal através da

Auto-realizacao N .
demonstragao de competéncia de acordo com
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as regras sociais.
Hedonismo Busca de prazer e gratificagdo para si mesmo.

Estimulacdo Busca de novidades e estimulagdo na vida.

Busca de independéncia de pensamento e
Autodeterminacao acao

Compreensao e prote¢do do bem-estar de

Universialismo
todos e da natureza.
A Preocupagdo com o bem-estar de pessoas
Benevoléncia .
proximas.
Tradici Respeito, compromisso e aceitacdo dos
radi¢do C as s
costumes e idéias de uma cultura ou religido.
Restricdo de agdes e impulsos que podem
Conformismo magoar outros ou violar as expectativas
sociais e normas.
Busca de seguranga, harmonia e estabilidade
Seguranca

da sociedade, dos relacionamentos e do self.
Fonte: Adaptado de Porto e Tamayo (2003)

Na dinamica contemporanea do ambiente laboral, os millennials demonstram uma
forte inclinacdo em direcdo a auto-realizacdo, estimulagdo, autodeterminagdo e seguranga, o
que ¢ confirmado por Moreira (2018), quando traz em seu texto a busca por oportunidades de
trabalho em instituigdes que oferecam bons planos de carreira e que reconhecam e valorizem
seus profissionais, a preocupagao com o equilibrio entre vida profissional e pessoal, além da
valorizagdo da flexibilidade nas relagdes de trabalho, priorizando bons relacionamentos
interpessoais em ambientes cooperativos e com sensibilidade para questdes socioambientais.

Esses valores fundamentais influenciam significativamente suas escolhas de carreira e
comportamentos profissionais. Em sua busca por sucesso pessoal, os millennials anseiam por
desafios que os estimulem intelectualmente e os incentivem a demonstrar sua competéncia.

Além disso, valorizam a autonomia de pensamento e agdo, procurando ambientes de
trabalho que lhes permitam expressar suas ideias e tomar decisdes de forma independente. De
acordo com Perrone (2013), a geragdo millennial apresenta sobreposi¢cdes em varios pontos,
sendo que todas elas compartilham a énfase na autonomia, no desprendimento das tradicdes,
no individualismo e em um posicionamento ativo diante dos repertdrios socioculturais
herdados. Essas motivacdes fundamentais moldam suas trajetorias profissionais e influenciam

suas interagoes no local de trabalho.
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3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizac¢do da pesquisa

O presente estudo pode ser considerado como uma pesquisa descritiva, que de acordo
com Bazanella Sampaio (2022), busca caracterizar uma realidade especifica a ser investigada,
abrangendo a descricdo de diversas caracteristicas, como sociodemograficas, epidemioldgicas,
problemas e relagdes entre varidveis, dependendo da questdo de pesquisa formulada. Essa
abordagem visa oferecer uma compreensao mais aprofundada da situa¢dao em analise.

Considerou-se como sendo a mais adequada esse tipo de pesquisa, ja que o objetivo
desse trabalho ¢ analisar os valores dos integrantes da geracdo millennials no ambiente de
trabalho utilizando como base os quadrantes principais da estrutura circular de Schwartz.
Desta forma, foi realizada uma pesquisa descritiva, buscando apresentar e descrever como os
valores dessa geragdo se comporta no ambiente laboral.

Este estudo pode ser classificado como de enfoque quantitativo, pois, conforme
afirmam Manzato e Santos (2012), busca, de maneira geral, avaliar opinides, reagoes,
sensagOes, habitos e atitudes de um determinado publico por meio de uma amostra
representativa, assegurando a validade estatistica das conclusdes. Essa abordagem permite
medir fenOmenos sociais por meio de instrumentos estatisticos, proporcionando uma analise
clara e precisa das variaveis em questdo. Essa abordagem ¢ adequada quando se deseja
entender tendéncias e comportamentos de grupos, como os millennials, oferecendo uma visao
fundamentada em evidéncias numéricas.

A pesquisa, cujo numero do parecer ¢ 7.106.443, foi aprovada pelo comité de ética da

Universidade Federal de Alagoas em outubro de 2024.

3.2 Coleta de dados

Nesta pesquisa, os dados foram coletados por meio de questionarios on-line. Segundo
Torini (2016), o questionario on-line ¢ uma ferramenta eficaz que permite a coleta de dados
de forma uniforme e consistente entre os respondentes. Ele se caracteriza por um conjunto
predeterminado de perguntas, que sdo apresentadas da mesma maneira a todos os
participantes, garantindo a padronizagdo das respostas. Esse formato proporciona consisténcia

na obtencdo de dados, facilitando a analise comparativa e a quantificacdo dos resultados.
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Além disso, a utilizacdo do questionario on-line permite uma maior flexibilidade e alcance,
possibilitando a coleta de informagdes de uma diversidade de perfis de respondentes.

Para a realizac¢do deste estudo, foi solicitada a coordenagao do curso de Administragao
da Faculdade de Economia, Administragio e Contabilidade (FEAC/UFAL) uma lista
atualizada dos alunos matriculados, contendo informag¢des como matricula, nome, e-mail,
numero de telefone e data de nascimento, no primeiro momento a relacdo foi enviada com
dados faltando como, por exemplo, a data de nascimento. Apds entrar em contato com através
de ligacdo com a secretdria a relacdo foi enviada dois dias apds a nova solicitagdo, dando
inicio ao processo de envio dos questionarios aos alunos.

Para maximizar o alcance da pesquisa, foram enviadas mensagens padrao com o link
de acesso ao questionario em grupos de aplicativos de mensagens (WhatsApp) e por e-mail.
Contudo, constatou-se que mais da metade dos alunos nao possuia o telefone cadastrado, o
que dificultou o envio de mensagens diretas. Apesar disso, foram realizadas tentativas de
contato por meio de mensagens para alguns alunos.

O questionario consistia em duas partes, sendo a primeira voltada para dados
sociodemograficos, pessoais e profissionais, com o proposito de caracterizacao nesse aspecto
e a segunda composta pelo EVT-R, validado por Porto e Pilati (2010), com escala do tipo

Likert, de concordancia, variando de 1 (nada importante) a 5 (extremamente importante).

3.3 Universo e amostra

O presente estudo teve como sujeitos os alunos do curso de graduacdo em
Administragdo da Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da Universidade
Federal de Alagoas. A selecdo dos participantes foi realizada com base no critério de
tipicidade, focando especificamente nos alunos nascidos nas décadas de 1980 e 1990, que,
portanto, possuem entre 29 e 42 anos. Esta faixa etaria ¢ frequentemente associada a geracao
millennials, conforme definido por Oliveira (2016). Para garantir uma amostra representativa,
foram considerados apenas os alunos que atuam ativamente em um ambiente organizacional,
seja de forma formal ou informal.

De acordo com os dados fornecidos pela coordenagdao do curso de Administracdo, a
instituicdo conta com um total de 790 alunos matriculados. Dentre esses, 110 alunos
pertencem a faixa etaria considerada para a pesquisa. Assim, essa populacao foi definida
como 110 individuos. O célculo do tamanho da amostra foi realizado com um nivel de

confianca de 95% e uma margem de erro de 5%, resultando em uma amostra de 28 alunos.
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Durante o processo de coleta de dados, foram obtidas 124 respostas dentro do més de
setembro através de um formulario online. Contudo, apenas 32 respondentes atenderam aos

critérios estabelecidos para serem considerados parte da geragao em foco neste estudo.

3.4 Método de analise de dados

Com o proposito de alcangar os objetivos gerais e especificos da pesquisa, apos coletar
dados por meio de pesquisas com os estudantes de Administragdo, procedeu-se a analise dos
dados através da estatistica descritiva simples a qual resume dados para fornecer uma visao

geral. Esses dados estdo detalhadamente expostos nas tabelas de analises.
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4. DISCUSSAO DOS DADOS

No tocante ao perfil dos entrevistados, dos 32 alunos participantes, 69% pertenciam ao
turno noturno, enquanto os restantes eram do turno diurno. Essa distribuicdo de participantes
ressalta a predominancia de alunos do turno noturno na amostra analisada. Com um total de
544 alunos do noturno, essa quantidade representa quase o dobro dos alunos do turno diurno
(2406).

Grifico 1 - Quantidade de respondentes por turno

TRI=1¥]

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Dentre os respondentes, 41% identificaram-se como do sexo masculino, 58,5% como
do sexo feminino, e 0,5% optaram por ndo informar seu género. A idade dos participantes
variou de 18 a 43 anos. Além disso, 76,7% dos respondentes possuem algum tipo de vinculo

empregaticio, enquanto 23,3% nao trabalham ou exercem nenhuma atividade remunerada.

Grafico 2 - Participacio em alguma atividade em ambiente laboral
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@ Trabalho de carteira assinada. @ Trabalho prestando servigo.
Nao trabalho e/ou exerco nenhuma atividade remunerada.
Faco estagio. Trabalho informalmente.

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Com relagdo ao primeiro objetivo da pesquisa, que foi o de descrever como a
abertura a mudanca ¢ percebida pelos individuos da geracdo millennial., percebe-se que se
trata de uma dimensdo importante para os participantes da pesquisa, evidenciada pela alta
valorizacdo do desenvolvimento de novas habilidades, da independéncia de pensamento e da
busca por um trabalho que permita expressar seus conhecimentos.

Ao observar a tabela 6 ¢ possivel verificar que quando questionados sobre desenvolver
novas habilidades no ambiente laboral 87,5% responderam que consideram muito ou
extremamente importante, enquanto aproximadamente 1% respondeu que considera como
nada importante. Isso acaba por evidenciar o que Pereira (2020) traz em seu trabalho quando
caracteriza os millennials como uma geragao que valoriza a criatividade e a originalidade na
sua trajetoria profissional. Essa alta valorizagdo pelo desenvolvimento de novas habilidades
indica uma busca continua por aprendizado e aperfeicoamento, essencial em um mundo de
rapidas mudangas e inovacdes tecnoldgicas.

Quando perguntados sobre ter independéncia de pensamento no trabalho
aproximadamente 75,96% dos pesquisados responderam que consideram muito ou

extremamente importante conforme mostra a tabela 5, o que acaba por refletir o que Wada e
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Carneiro (2010) citam em seu trabalho ao destacar a veia empreendedora das pessoas que
estdo nessa geracdo, € que por isso buscam ambientes que estimulem a criatividade e a
autonomia. Essa necessidade de independéncia de pensamento permite que os millennials se
sintam valorizados e engajados, promovendo uma cultura de inovacao e adaptabilidade.

Ja quando solicitados avaliar a importancia de ter um trabalho que permita expressar
seus conhecimentos, mais da metade dos respondentes consideram essa caracteristica
extremamente importante. Ao incluir aqueles que responderam "muito importante", esse
percentual sobe para 89,46%. Esse dado estd alinhado com a afirmacdo de Robbins et al.
(2010), que caracterizam a geragao Y como uma geracao que busca significado e propdsito
em seu trabalho. Essa busca por um ambiente onde possam aplicar suas habilidades e
conhecimentos reflete o desejo de se sentir realizado e engajado, além de destacar a
necessidade de um trabalho que nao apenas atenda a expectativas financeiras, mas também
contribua para seu desenvolvimento pessoal e profissional.

No que diz respeito a percepcdo dos respondentes sobre a importancia de ter um
trabalho interessante e criativo, observa-se uma intersec¢do significativa entre essas duas
dimensdes. Ao questionar os individuos sobre a relevancia de um trabalho interessante,
56,73% consideraram essa caracteristica extremamente importante. Complementarmente,
64,42% afirmaram que um ambiente de trabalho criativo ¢ visto como muito ou extremamente
importante, o que se aproxima do resultado de 65,38% que considera ter um trabalho inovador
igualmente importante.

Esses dados destacam a busca por experiéncias laborais que ndo apenas proporcionem
satisfacdo, mas também oferecam um espaco onde a criatividade possa florescer. Isso ¢
discutido por Pereira (2020), que menciona o notavel espirito empreendedor dos millennials,
além de sua criatividade, mente aberta e apreciagao pela diversidade. A valorizagdo de um
trabalho interessante estd fundamentalmente ligada a necessidade de engajamento e a
motivacdo intrinseca que caracteriza essa geragao.

Essa busca por um trabalho que desperte interesse reflete o desejo de se sentir
desafiado e estimulado, uma vez que um ambiente que favorece a criatividade tende a
proporcionar essas experiéncias. Essa ideia estd diretamente relacionada a Teoria de Schwartz
dos Valores Pessoais (1992), que identifica a estimulacdo como um dos tipos motivacionais,
referindo-se a busca por novidades e estimulos na vida.

Ao observar a tabela 5, ainda é possivel perceber que 73,08% dos respondentes
consideram ter um trabalho arriscado como nada ou pouco importante, o que revela uma clara

preferéncia por seguranga e estabilidade em suas carreiras. Essa tendéncia contrasta com a
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valorizacdo da criatividade e inovacdo mencionada anteriormente, indicando que, embora
busquem desafios e ambientes estimulantes, eles ainda priorizam um espaco que lhes ofereca
protecao e previsibilidade.

Essa busca por ambientes que reconhecam e valorizem os profissionais, além de
promover o equilibrio entre vida profissional e pessoal e a flexibilidade nas relagdes de
trabalho, reflete uma resisténcia significativa a riscos elevados (Moreira, 2018). Isso pode
estar relacionado a necessidade de engajamento e motivagdo intrinseca que caracteriza essa
geracao, onde um ambiente de trabalho que ofereca seguranca pode ser mais atrativo, o que

também se relaciona ao primeiro quadrante da estrutura circular de Schwartz.

Tabela 5 - Abertura a Mudanca

Nada Pouco Muito Extremamente

Afirmacoes Importante
Importante Importante Importante  Importante

Ter um trabalho

) 0,00% 0,96% 8,65% 33,65% 56,73%
Interessante.

Ter um trabalho que
traga novidades 3,85% 6,73% 34,62% 27.88% 26,92%
constantemente.

Desenvolver novas
habilidades.

Estimular a minha
curiosidade.

0,96% 0,96% 10,58% 33,65% 53,85%

1,92% 4,81% 17,31% 36,54% 39,42%

Ter independéncia

0,00% 1,92% 22,12% 29,81% 46,15%
de pensamento.

Criar novas ideias

0,96% 8,65% 25,00% 29,81% 35,58%
no trabalho.

Ter um trabalho que
me permita
conhecer lugares
novos.

0,96% 10,58% 25,96% 23,08% 39,42%

Ter um trabalho que
me permita
conhecer pessoas
novas.

3,85% 7,69% 25,96% 29,81% 32,69%

Ter um trabalho

.. 1,92% 6,73% 26,92% 30,77% 33,65%
criativo.

Ter um trabalho

) 1,92% 10,58% 22,12% 33,65% 31,73%
inovador.
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Ter um trabalho que
requer 3,85% 13,46% 27,88% 29,81% 25,00%
originalidade.

Ter um trabalho que
it
me permita 2.88% 0,96% 6,73% 25,96% 63,46%
expressar meus

conhecimentos.

Ter um trabalho

i 47,12% 25,96% 20,19% 2,88% 3,85%
arriscado.

Ter liberdade para
decidir a forma de

o 0,96% 5,77% 32,69% 32,69% 27,88%
realizacdo do meu

trabalho.

Ter desafios

7,69% 12,50% 38,46% 33,65% 7,69%
constantes.

Ter autonomia na
realizagao das 0,00% 4,81% 14,42% 33,65% 47.12%
minhas tarefas.

Fonte: dados da pesquisa (2024)

No que diz respeito ao segundo objetivo da pesquisa, que consiste em apresentar
como o valor autopromog¢ao impacta a geracdo millennial no ambiente organizacional. O
resultado da pesquisa na dimensdo autopromog¢do expressa as expectativas de uma geracao
que valoriza ndo apenas resultados, mas também a forma como esses resultados sao
alcangados e reconhecidos.

A pesquisa revela um aspecto interessante dos participantes em relacdo ao quadrante
de autopromog¢do e a busca de poder no ambiente profissional. Analisando a tabela 7 ¢
possivel identificar que 71,16% dos respondentes consideram a fama como nada ou pouco
importante o que sugere uma preferéncia por valores que vao além da notoriedade. Isso pode
indicar também que, para essa geracdo, a autenticidade e o propdsito sao mais relevantes,
como ressaltam Comazzetto et al. (2016) que para a geracdo millennial, aspectos como
liberdade, satisfacdo no trabalho e a busca por qualificacdo profissional sdo centrais,
evidenciando a importancia do sentido e do significado do trabalho para essa geracao.

Além disso, a afirmagdo sobre obter uma posicdo de destaque, em que 25% dos
respondentes a consideram nada ou pouco importante, complementa essa visao. Embora o
percentual seja menor em comparagdo a fama, essa resposta ainda reflete uma disposi¢do para

questionar a importancia das hierarquias tradicionais e do status. De acordo com Schwartz
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(2005), os valores podem ser associados ao grau de importancia atribuido por cada sujeito, o
que se manifesta nas respostas pulverizadas entre as op¢des. Isso indica uma diversidade de
perspectivas dentro da geracdo, sugerindo que, enquanto alguns ainda valorizam o
reconhecimento, muitos preferem um ambiente que priorize o significado no trabalho.

Os dados mostraram que 76,92% dos respondentes consideram extremamente
importante ser bem-sucedidos na profissdo, o que se alinha com as caracteristicas da geragao
millenials discutidas anteriormente. Os millennials, imersos em um contexto tecnologico e
com um forte espirito empreendedor, buscam nao apenas reconhecimento, mas também a
realizagdo pessoal em suas carreiras (Pereira, 2020). Esse desejo de sucesso profissional pode
ser visto como parte da sua busca por significado e proposito no trabalho, refletindo a ideia de
que, embora valorizem o sucesso, eles também querem que esse sucesso seja alinhado com
suas paixdes ¢ valores.

Observou-se também na tabela 6 que 84,62% dos respondentes consideram muito ou
extremamente importante ser reconhecidos pelo resultado satisfatorio de seu trabalho, mesmo
numero (84,62%) atingido para a afirmagdo de ser respeitado pelas competéncias no trabalho,
evidenciando uma necessidade significativa de validacdo externa. Esse desejo de
reconhecimento esta alinhado com as caracteristicas da geracdo, que busca constantemente
feedback e apreciacdo como motivadores de desempenho.

Como apontam Gongalves et al (2019), os millennials sdo "superativos, imediatistas,
querem feedback a todo momento para verificarem como estdo seus resultados" e "esperam
rapido reconhecimento do que fazem", o que reforca ainda mais a importancia do
reconhecimento e do respeito em suas trajetérias profissionais, valores esses que Schwartz
(1999) caracteriza como orientador e direcionador da vida dos individuos, por meio de
critérios ou metas que vao além de situacdes especificas e sdo organizados por ordem de
importancia.

A pesquisa evidenciou também que 59,61% dos respondentes consideram que
competir com colegas de trabalho para alcancar suas metas profissionais ¢ nada ou pouco
importante. Esse dado sugere uma preferéncia dos pesquisados por ambientes colaborativos
em vez de competitivos, indicando que muitos millennials da pesquisa valorizam mais a
cooperagdo e o trabalho em equipe do que a rivalidade. Essa tendéncia pode refletir uma
mudanga nas expectativas sobre o que constitui o sucesso profissional, sendo a realizacao
pessoal e o impacto positivo no ambiente de trabalho prioridades em relagao a superacao dos

colegas.
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Nesse contexto, Comazzetto et al. (2016) destacam que a Geracdo Y se caracteriza por
sua inventividade e capacidade de inovagdo, além de sua habilidade para trabalhar de maneira
relacional e coletiva, produzindo constantemente novas formas de subjetividade.
Adicionalmente, Paiva e Dutra (2017) afirmam que os antecedentes individuais € o processo
de socializagdo primaria influenciam a formacao dos valores pessoais, impactando também as
relacdes estabelecidas em grupos secundarios, o que, por sua vez, afeta os valores
compartilhados na organizacdo e o trabalho realizado, reforcando que os valores sofrem

influéncia significativa do meio e das vivéncias que acabam compondo o individuo dessa

geracao.
Tabela 6 - Autopromocio
Nada Pouco Muito Extremamente

Afirmacgoes Importante Importante Importante Importante Importante

Obter posicao de 10,58% 14,42% 30,77% 28,85% 15,38%

destaque.
Ter uma profissao
reconhecida 1,92% 15,38% 20,19% 25,96% 36,54%

socialmente.

Ser reconhecido pelo
resultado satisfatorio 0,96% 1,92% 12,50% 17,31% 67,31%
do meu trabalho.

Ser admirado pelo

0,96% 8,65% 19,23% 24,04% 47,12%
meu trabalho.

Ser respeitado pelas
minhas competéncias 0,96% 2,88% 11,54% 22,12% 62,50%
no trabalho.

Ser bem-sucedido na

minha profissio 0,00% 1.92% 6.73% 14.42% 76.92%
D trar minh
e:)‘;;;:é:ii as 0.96% 0,96% 9,62% 26.92% 61,54%
Ter fama. 42.31% 28.85% 24.04% 2.88% 1.92%
. t
Sup er‘;‘;g;‘:: outras 16.35% 25.00% 28.85% 17.31% 12.50%
Ter prestigio. 11,54% 8,65% 40,38% 22.12% 17.31%
Competir com colegas
de trabalh
© trabaflio para 32,69% 26,92% 27.88% 6,73% 5.77%

alcancar as minhas
metas profissionais.

Fonte: elaborado pelo autor (2024)

Em relagdo ao terceiro objetivo da pesquisa, que busca identificar como a

autotranscendéncia ¢ percebida pelos millennials em ambiente organizacional. E fundamental
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considerar que todos os valores sdo importantes para compreender o pensamento € as agoes
humanas (TAMAYO, 2005). Nesse contexto, a autotranscendéncia pode ser vista como um
valor essencial no que tange a estabilidade, seguranca e harmonia no trabalho, o que nao
apenas influencia o comportamento individual, mas também molda a dinamica
organizacional.

Ao analisar a Tabela 7, observa-se que 90,38% dos respondentes classificam como
muito ou extremamente importante ter um trabalho organizado. Essa valorizacdo da
organizagdo estd intimamente relacionada ao desejo dos millennials por um ambiente que
ofereca variedade, desafios e oportunidades de crescimento, caracteristicas que, segundo
Comazzetto et al. (2016), sdo fundamentais para essa geracdo. A organizagdo no trabalho nao
apenas proporciona a clareza e a eficiéncia necessarias para lidar com as demandas didrias,
mas também cria um espaco onde a liberdade e a flexibilidade podem ser exercidas.

Outro dado que se destaca ¢ que 83,66% dos participantes consideram como muito ou
extremamente importante ter um trabalho que contribua para o desenvolvimento da sociedade,
alinhando a isso 76,96% concordam que ter um trabalho 1til para a sociedade tem muita ou
extrema importancia nesse contexto. Essa tendéncia reflete a visdo da geracdo millenial, que
busca ndo apenas remuneracdo, mas um propdsito significativo em suas atividades
profissionais. Segundo Perrone et al. (2013), essa geragdo acredita na interseccdo entre
trabalho e metas pessoais, enfatizando que a realizacdo de um trabalho significativo pode
impactar positivamente o mundo. Essa perspectiva demonstra uma mudanga em relagdo as
geragdes anteriores, que priorizavam aspectos como seguranga ¢ lealdade a organizagao,
como tras Junior et al. (2016) quando destacam que a geracdo Baby Boomers, valoriza a
estabilidade do emprego fixo e relaciona seus valores ao tempo de permanéncia na empresa,
buscando reconhecimento e respeito por suas experiéncias.

Ainda em referéncia a tabela 7, € possivel identificar que 69,23% dos respondentes
consideram como muito ou extremamente importante combater injusti¢cas sociais no que tange
0 ambiente organizacional, refletindo uma preocupacdo generalizada com questdes sociais ja
discutidas anteriormente. Essa énfase na justica social ¢ influenciada pela educagdo mais
flexivel e pelo contexto social em que cresceram, conforme observado por Oliveira (2009),
que destaca o papel dos pais na formag¢do de uma consciéncia social em seus filhos.

A partir da tabela 7, outro aspecto significativo ¢ a elevada importancia atribuida ao
gostar do que se faz no ambiente organizacional, com 91,35% dos participantes classificando
essa afirmagdo como muito ou extremamente importante. Essa busca pela satisfacdo no

trabalho reflete uma mudanga cultural profunda, sob a qual os millennials ndo veem o
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emprego apenas como uma fonte de renda, mas como um espago para expressao pessoal e
realizacdo de sonhos. Como afirmam Franklin et al. (2017), a geracdo millennial identifica o
trabalho como uma fonte de prazer e aprendizado, o que refor¢a a ideia da busca por
experiéncias significativas e enriquecedoras no ambiente profissional.

Segundo Loiola (2009) uma das caracteristicas marcantes da geragao millennial ¢ sua
facil aceitacdo da diversidade, convivendo de maneira harmoniosa com diferencas de etnia,
sexo, religido e nacionalidade em seus grupos sociais. Essa abertura ndo ¢ apenas uma
caracteristica pessoal, mas reflete também uma expectativa mais ampla em relacdo ao
ambiente de trabalho. Os respondentes da pesquisa quando confrontados sobre a importancia
do compromisso social ligado ao ambiente laboral, 68,27% consideraram como muito ou
extremamente importante, sugerindo que os millennials valorizam ndo apenas o impacto
positivo de seu trabalho na sociedade, mas também esperam que suas organizagdes vejam o

aspecto social como ponto focal.

Tabela 7 - Autotranscendéncia

- Nada Pouco Muito Extremamente
Afirmacoes Importante
Importante Importante Importante Importante
Gostar do que fago. 0,96% 1,92% 5,77% 22,12% 69,23%
T trabalh
er um trabatho 0,00% 0,00% 9,62% 19,23% 71,15%
organizado.
Colaborar para o
desenvolvimento da 0,96% 2,88% 12,50% 28.,85% 54,81%
sociedade.
Combater injustigas 2,88% 4,.81% 23,08% 20,19% 49,04%
sociais.
Ser ttil para a sociedade. 0,96% 1,92% 21,15% 26,92% 49,04%
Ter compromisso social. 1,92% 2,88% 26,92% 31,73% 36,54%
Ajudar os outros. 1,92% 2,88% 16,35% 25,96% 52,88%

Fonte: elaborado pelo autor (2024)

Por fim, o quarto objetivo da pesquisa, que tem o intuito de apresentar como o valor
conservagdo ¢ visto pela geragdo millennial. O que segundo Schwartz (1992), esse valor
refere-se a eénfase em preservar costumes e normas sociais, promovendo a harmonia e a
estabilidade nas relagdes interpessoais € na sociedade.

A andlise da tabela 8 revela que, apesar da valorizagao de diversos aspectos do

ambiente laboral, os respondentes continuam a priorizar fortemente a questdo financeira em
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suas vidas. 90,38% dos participantes afirmam considerar extremamente importante a
capacidade de se sustentar financeiramente, refletindo uma preocupacdo central com a
seguranca econdmica. Essa tendéncia ¢ corroborada pelos 87,50% que enfatizam a
importancia de alcancar estabilidade financeira e independéncia econdmica, o que reflete um
aspecto fundamental da estrutura de valores relacionados ao trabalho, conforme discutido por
Schwartz (1999). Essa valorizacdo da estabilidade financeira pode ser vista como uma
aplicacdo pratica da estrutura de valores gerais, onde a segurancga e a autonomia economica
sdo principios orientadores que influenciam decisdes e comportamentos no contexto laboral.
No entanto, ¢ interessante considerar também como essa énfase na seguranga econdmica pode
estar entrelagada com o contexto especifico dos respondentes, muitos dos quais sdo estudantes
do turno noturno, que estdo iniciando suas vidas profissionais.

Outro dado que pode ser destacado ¢ que 71,16% dos respondentes consideram como
muito ou extremamente importante um local de trabalho que respeite a hierarquia, o que pode
parecer paradoxal, considerando o perfil individualista e a tendéncia ao empreendedorismo
dessa geracdo, expostas na dimensdo de abertura a mudanga quando perguntados sobre a
importancia ter independéncia de pensamento no ambiente laboral e ter um trabalho inovador,
classificaram 46,15% e 31,73% respectivamente como extremamente importante. Entretanto,
essa valorizagdo da hierarquia pode ser interpretada como um desejo por estrutura e clareza
nas relagdes de trabalho.

A preferéncia por uma supervisao mais forte apontada por Urco et al. (2019) em seu
estudo reflete uma busca por um equilibrio que favorega a interacao e a colaboracao em um
ambiente organizado. Essa andlise acaba estando em linha com os 57,69% dos respondentes
que sinalizaram como extremamente importante ter rotinas para realizar o trabalho.

A andlise dos dados mostra que 91,35% dos respondentes consideram ter melhores
condigdes de vida como extremamente importante. Esse resultado pode indicar que os
pesquisados t€ém uma forte valorizacdo nao s6 das condi¢des financeiras, mas também de
aspectos ndo financeiro como qualidade de vida, alinhando-se diretamente com a busca por
equilibrio entre vida pessoal e profissional, que se tornou um fator determinante para a
qualidade de vida para geracdo millennial, conforme destacado por Rudge et al. (2017).
Assim, os millennials ndo estdo apenas preocupados com a seguran¢a econdmica, mas

também com a qualidade de vida que essa seguranga pode proporcionar.

Tabela 8 - Conservacao
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- Nada Pouco Muito Extremamente
Afirmacoes Importante
Importante Importante Importante Importante
Obter
estabilidade 0,00% 0,00% 1,92% 10,58% 87,50%
financeira.
Poder me
sustentar 0,00% 0,00% 1,92% 7,69% 90,38%
financeiramente.
Ganhar dinheiro. 0,00% 1,92% 4,81% 12,50% 80,77%
Ser
independente 0,00% 0,96% 2,88% 8,65% 87,50%
financeiramente.

Ter melhores
condi¢des de 0,96% 0,00% 3,85% 3,85% 91,35%
vida.
Respeitar a

. . 0,96% 3,85% 24,04% 35,58% 35,58%
hierarquia.

Ter um ambiente
de trabalho com 1,92% 4,81% 25,00% 27,88% 40,38%
hierarquia clara.

Obedecer as

normas do 0,00% 1,92% 20,19% 28,85% 49,04%
trabalho.
Ter rotinas para
realizar o 0,00% 1,92% 16,35% 24,04% 57,69%
trabalho.

Fonte: elaborado pelo autor (2024)

De forma geral, os resultados da pesquisa revelam um panorama complexo sobre o
perfil e as expectativas da geracdo millennial no ambiente de trabalho, evidenciando a
importancia de valores como desenvolvimento de habilidades, criatividade e um propdsito
significativo nas atividades profissionais. Os dados mostram que, embora busquem um espago
que promova a autonomia e a inovacgdo, também valorizam a seguranca financeira ¢ a
estrutura organizacional, sugerindo uma combinacdo de anseios que reflete a realidade
multifacetada dessa geragdo e alinhado aos comportamentos caracteristicos que surgiram em

decorréncia da globalizagdo e do aumento da conectividade.

Figura 2 - Estrutura circular dos valores pessoais com énfase nas dimensdes percebidas
na pesquisa.
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Abertura a Mudanga Autotranscedéncia

Autodeter-|Universalismo
minacio

Benevoléncia |

| Hedonismo

Realizacio //
\ Tradicao
\ /
\\ //
Autopromogiio ) Conservacio

Fonte: adaptado Schwartz (2005, p. 31).

A pesquisa revelou uma clara énfase em valores como seguranca, universalismo e
benevoléncia entre os pesquisados. Segundo Schwartz (1992), existe uma estrutura dindmica
entre os tipos motivacionais, onde as pessoas priorizam aqueles que sdo mutuamente
compativeis e despriorizam os conflitivos. Nesse contexto, a busca por estabilidade financeira
e um ambiente de trabalho organizado pode ser entendida como um desejo por um futuro
previsivel e seguro. Além disso, a preocupagdo com o bem-estar social e a justi¢a, juntamente
com a valorizacdo de relagdes interpessoais positivas e trabalho em equipe, evidenciam uma
forte tendéncia para o senso de responsabilidade social. A busca por estimulos, desafios e
aprendizado continuo também se mostra importante para os respondentes da pesquisa, que
valorizam um ambiente dindmico que promova a autodeterminacao e a expressao individual.
Em contrapartida, valores como poder, autorealiza¢dao, hedonismo, tradi¢do e conformismo
foram menos citados ou ndo puderam ser identificados de forma clara com as perguntas do
questionario, indicando que a geragdao millennial tende a priorizar a realizagcdo pessoal ¢ a
autonomia em detrimento de ambigdes relacionadas a status ou gratificagdo imediata.

A figura 2 apresenta esses valores de maneira visual, utilizando cores mais fortes para
destacar aqueles que foram mais mencionados e cores mais suaves para os menos evidentes.
Essa representagdo grafica visa facilitar a compreensdo da hierarquia dos valores
identificados, ressaltando a complexidade e a heterogeneidade das prioridades da geragdo

millennial no contexto atual.
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Como apontam Rudge et al. (2017), essa geracdo foi uma das primeiras a
experimentar, em diversas localidades, situagcdes e expectativas semelhantes, facilitadas por
um ambiente global interconectado. Essas reflexdes levam a necessidade de considerar as
implicagdes e as recomendacdes que podem ser extraidas a partir dos resultados obtidos, o

que sera explorado nas consideracdes finais a seguir.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo geral a andlise dos valores dos millennials no
ambiente de trabalho, o que a pesquisa bibliografica e a aplicacdo do questionario indicaram
quao importantes sao os valores na formagdo e comportamento dos individuos,
principalmente para essa geracdo. Os valores sdo fundamentais para influenciar decisdes e
relacdes sociais, moldando o comportamento humano em diversos contextos, especialmente
no ambiente de trabalho. A entrada da geragdao millennial, caracterizada por sua conexao com
a tecnologia e expectativas de realizacdo, transformou as dinamicas laborais, tornando
essencial para as organizagdes entenderem suas necessidades e valores.

Os valores dos millennials dos respondentes desta pesquisa, no ambiente de trabalho,
incluem uma forte abertura a mudanga, priorizando inovacao e adaptagdo. Eles valorizam a
autopromog¢do, buscando reconhecimento e oportunidades de crescimento. A
autotranscendéncia ¢ evidente em sua busca por proposito e impacto social nas suas fungdes.
Por fim, a conservagdo reflete a importancia que dao ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, buscando ambientes que promovam bem-estar e estabilidade. Esses valores
moldam suas expectativas e comportamentos, levando-os a preferir organizagdes que alinhem
suas missoes com suas crengas pessoais.

Pode-se destacar que houve algumas dificuldades durante a pesquisa, principalmente
no que diz respeito ao acesso e a coleta de dados. Um desafio significativo foi a obtengdo de
uma lista atualizada dos alunos matriculados, uma vez que a primeira solicitagcdo apresentou
dados incompletos, o que atrasou o inicio da coleta. Além disso, a dificuldade de contatar
muitos alunos devido a falta de informagdes de telefone dificultou o envio de questionarios
diretamente, limitando o alcance da pesquisa. A utilizagdo de um questionario online, embora
eficaz, pode ter influenciado a diversidade dos respondentes, uma vez que nem todos os
alunos possuem acesso constante a internet ou estdo familiarizados com essa forma de coleta
de dados.

Esse trabalho pode contribuir para o conhecimento académico e pratico, possibilitando
a aplicacao dos resultados em estudos futuros e praticas de gestdo, bem como fornecer
feedback para a formagao académica, oferecendo a Faculdade de Economia, Administragao e
Contabilidade e a Universidade Federal de Alagoas informacdes uteis para a atualizacdo de
curriculos e desenvolvimento de novos contetdos relacionados a gestdo de pessoas e
comportamento organizacional bem como uma orientacao de politicas internas a esse perfil de

alunos millennials.
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Os beneficios dessa pesquisa reverberam tanto para os participantes quanto para a
comunidade académica e profissional. Para os participantes, um dos principais ganhos foi o
autoconhecimento, uma vez que tiveram a oportunidade de refletir sobre seus proprios valores
e atitudes no ambiente de trabalho. Essa reflexao pode ter conduzido a uma compreensao mais
profunda de suas motivagdes e comportamentos, ajudando-os a identificar areas especificas
para desenvolvimento pessoal e profissional. Ao se conectarem com suas proprias aspiragdes,
eles pode se tornarem aptos a tragar um caminho que ndo apenas atenda as suas necessidades,
mas que também ressoe com suas ambigdes mais significativas.

Além disso, a pesquisa oferece um retorno pratico, fornecendo percepgdes sobre como
os valores dos millennials sdo percebidos e vivenciados no ambiente de trabalho. Com base
nessas percepgdes, os participantes poderdo ajustar suas expectativas e estratégias de
interacao no ambiente profissional, promovendo um alinhamento mais eficaz com as praticas
organizacionais.

Para a sociedade e a comunidade académica, a pesquisa fornece uma analise dos
valores e comportamentos dos millennials, contribuindo para a compreensao das dinamicas
geracionais no ambiente de trabalho. Esses dados poderdo ser tuteis para pesquisadores e
graduandos que estudam comportamento organizacional e gestdo de recursos humanos. Além
disso, os resultados oferecerdo insights para profissionais de gestdo, ajudando-os a
desenvolver estratégias mais eficazes de recrutamento, retencdo e desenvolvimento de
talentos que estejam alinhadas com os valores e expectativas da geracao millennial, o que
também pode ajudar na profissio em que atuo como Analista de Desenvolvimento
Organizacional usando para a formulagdo de politicas organizacionais mais eficazes, que
atendam as necessidades e expectativas dos millennials, promovendo, assim, um ambiente de
trabalho mais inclusivo e motivador.

Para o futuro, seria bastante valioso para gestores e pesquisadores do tema, a condugdo
de uma investigacdo que examine a percepcao dos gestores sobre os trabalhadores da geragao
millennial, além de explorar como os millennials se comportam em cargos de gestdo, tanto em
nivel regional quanto nacional. Essa pesquisa poderia fornecer informacgdes cruciais sobre as
dindmicas de lideranca e as expectativas que cercam essa geragdo em posicdes de
responsabilidade.

Os resultados da pesquisa corroboram as afirmag¢des de diversos autores sobre a
geracao millennial, especialmente no que diz respeito a valorizagdo de desenvolvimento

pessoal e significado no trabalho. A alta valorizagdo de habilidades, independéncia de
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pensamento ¢ um ambiente de trabalho criativo reflete a busca por realizacdo e inovagao
mencionada por Pereira (2020) e Comazzetto et al. (2016). Esses autores destacam que os
millennials ndo apenas desejam ser reconhecidos, mas também anseiam por um trabalho que
lhes permita expressar suas competéncias € contribuir para a sociedade, o que se alinha com
as percepcdes da pesquisa sobre a importancia de um trabalho que proporcione satisfagao e
proposito.

Além disso, a pesquisa revela uma preferéncia por ambientes colaborativos em
detrimento da competi¢do, o que estd em consonancia com a visao de Gongalves et al. (2019)
sobre a busca dos millennials por feedback constante e reconhecimento. Assim, os resultados
da pesquisa reforcam a caracterizagdo dos millennials como individuos que buscam equilibrio
entre realizacdo profissional e qualidade de vida, além de um ambiente que respeite tanto a
hierarquia quanto a inovagao.

Em suma, a analise dos resultados da pesquisa referente aos valores da geracdo
millennial no ambiente de trabalho abre um caminho para que as organizacdes se adaptem a
um cenario em constante evolugdo. Compreender essas dindmicas ¢ crucial para promover
ambientes que atendam as aspiragdes dessa geragao de profissionais, valorizando colaboragao,
inovagao e equilibrio entre vida pessoal e profissional. Essa pesquisa nao s6 buscou iluminar
essas questdes, mas iniciar uma discussdo sobre praticas organizacionais mais inclusivas e

eficazes, contribuindo para um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo.
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APENDICE 01 - ROTEIRO DO QUESTIONARIO

Trabalhadores Millennials e Valores no Trabalho : Um Estudo com Alunos
de Administracio da Universidade Federal de Alagoas - UFAL

Ol4, espero encontra-lo bem. Eu me chamo Jodo Batista e sou concluinte do curso de
administracao pela Universidade Federal de Alagoas. Estou elaborando meu Trabalho de
Conclusdo de Curso com o objetivo de analisar os valores da geragdo millennials no ambiente
de trabalho, os quais s3o aspectos cruciais para compreender o comportamento € as
motivacdes dos profissionais, especialmente em um contexto marcado pela rapida

transformagao tecnoldgica e social.

Vale ressaltar que o questionario tem objetivos meramente académicos, e que todos os dados

coletados serdo andnimos e confidenciais, destinando-se apenas a fins estatisticos.

Grato pela contribuigao.

1 - Qual sua data de nascimento?

I

2 - Vocé participa ativamente de alguma atividlade em ambiente laboral como as

informadas abaixo:

Trabalho de carteira assinada.

Fago estagio.

Trabalho prestando servigo.

Trabalho informalmente.

Nao trabalho e/ou exer¢o nenhuma atividade remunerada.

3 - Vocé estuda na Faculdade de Economia, Administracado e Contabilidade da

Universidade Federal de Alagoas?

Sim.

Nao.

4 - Qual o curso que vocE esta fazendo atualmente:

I:I Administragao.



Economia.

Ciéncias Contabeis.
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5 - Avalie o nivel de importancia de cada frase como um principio orientador em sua

vida profissional.

(Classifique a importancia atribuindo uma pontuacdo em escala de intensidade gradativa:

Sendo 1 - nada importante ao 5- extremamente importante)

AFIRMACOES

Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos.
Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas novas.
Ter um trabalho criativo.

Ter um trabalho inovador.

Ter um trabalho que requer originalidade.

Ter um trabalho interessante.

Ter um trabalho que traga novidades constantemente.
Ter uma profissao reconhecida socialmente.

Obter estabilidade financeira.

Poder me sustentar financeiramente

Ganhar dinheiro.

Ser independente financeiramente.

Ter melhores condic¢oes de vida.

Ser admirado pelo meu trabalho.

Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho.
Ser bem-sucedido na minha profissao.

Demonstrar minhas competéncias.

Colaborar para o desenvolvimento da sociedade.
Combater injusticas sociais.

Ser util para a sociedade.

Ter compromisso social.

Ajudar os outros.

Ter um trabalho que me permita expressar meus conhecimentos.

Ser reconhecido pelo resultado satisfatorio do meu trabalho.




Ter fama.

Supervisionar outras pessoas.
Ter um trabalho arriscado.
Ter prestigio.

Obter posicao de destaque.

Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas
profissionais.

Ter liberdade para decidir a forma de realizacdo do meu trabalho.

Ter desafios constantes.

Desenvolver novas habilidades.

Ter autonomia na realizacdo das minhas tarefas.
Estimular a minha curiosidade.

Ter independéncia de pensamento.

Criar novas idéias no trabalho.

Gostar do que faco.

Respeitar a hierarquia.

Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara.
Obedecer as normas do trabalho.

Ter um trabalho organizado.

Ter rotinas para realizar o trabalho

APENDICE 02 — Registro de Consentimento Livre e Esclarecido (R.C.L.E)
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Vocé estd sendo convidado(a) a participar do projeto de pesquisa

TRABALHADORES MILENIAL E VALORES NO TRABALHO: UM
ESTUDO COM ALUNOS DE ADMINISTRACAO DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE ALAGOAS — UFAL da pesquisadora responsavel: Profa Milka Alves

Correia Barbosa e do pesquisador Jodo Batista dos Santos Filho. A seguir, as informagdes do
projeto de pesquisa com relagdo a sua participa¢do no mesmo:

1. Que o estudo se destina a analisar os valores dos millennials no ambiente de
trabalho.

2. Que a importancia deste estudo € justamente servir como aprofundamento de
analises dos valores da geragdo millennial no cenério profissional contemporaneo oferecendo
contribui¢cdes significativas para a compreensao das dindmicas intergeracionais e da
influéncia de fatores como tecnologia, mudancas sociais e valores individuais no ambiente de
trabalho.

3. Que os resultados que se desejam alcancar sao os seguintes: Investigar como as
mudangas tecnoldgicas e sociais tém influenciado a formagdo e a evolucao dos valores dos
millennials no ambiente de trabalho como: redes sociais, tecnologia movel, acesso a
informag¢do instantanea, inteligéncia artificial e tecnologia de nuvem; Apresentar como o
valor autopromocao impacta essa geracdo no ambiente organizacional;, Descrever como a
abertura a mudanca estd relacionada a geracdo millennial; Identificar como a
autotranscendéncia contribui para no ambiente organizacional para geracdo millennial;
Apresentar como o valor conservagado € visto pela geragao millennial.

4. A coleta de dados terd inicio em agosto/2024 e fim em setembro/2024.

5. Que o estudo sera feito da seguinte maneira: pesquisa quantitativa e coleta de dados
por meio de aplicagdao de questionarios eletronicos.

6. Que a sua participagdo sera nas seguintes etapas: coleta de dados, participando e
respondendo o questionario.

7. Com relacdo aos incomodos e riscos da pesquisa, a pesquisa oferece possibilidade
minima de risco a saude mental do participante da pesquisa (discentes do curso de
administracdo da Universidade Federal de Alagoas). Ainda assim, ¢ possivel que algum
respondente nao se sinta confortavel em discutir sobre o tema e nesse caso, a aplicacao do
questionario sera suspensa e os dados serdao descartados.

8. Que para evitar riscos o pesquisador assinou uma declaracdo de cumprimento,
publicizacdo e destinacdo dos dados/materiais coletados para evitar a quebra de sigilo da
pesquisa.

9. O beneficio esperado para os participantes da pesquisa € provocar reflexdes nos
discentes de administra¢do e também de outros cursos que nao participaram da pesquisa, mas
que fazem parte da geracdo millenial, sobre o quanto os valores no trabalho podem estar
atrelados a suas vivéncias, ¢ como utilizar esses aspectos para melhorar o ambiente
organizacional.

10. Que a participacdo sera acompanhada pelo pesquisador, por meio de e-mails.
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11. Que o(a) participante serd informado(a) do resultado final do projeto e sempre que
desejar, serdo fornecidos esclarecimentos sobre cada uma das etapas do estudo.

12. Que, a qualquer momento, o(a) participante podera recusar a continuar
participando do estudo e, também, que poderd retirar seu consentimento, sem que isso lhe
traga qualquer penalidade ou prejuizo.

13. Que as informagdes conseguidas através da sua participagdo nao permitirdo a
identificacdo da sua pessoa, exceto para a equipe de pesquisa, € que a divulgacdo das
mencionadas informacdes sO sera feita entre os profissionais estudiosos do assunto apos a
autorizacao do(a) participante.

14. Que o estudo ndo acarretard nenhuma despesa para o(a) participante da pesquisa.

15. Que caso o participante da pesquisa venha a sofrer qualquer tipo de dano
decorrente de sua participacao na entrevista (nexo causal), conforme decisao judicial ou extra-
judicial, previsto ou ndo neste Registro de Consentimento Livre e Esclarecido, tera direito a
indenizagdo, por parte do pesquisador, do patrocinador e das instituigdes envolvidas nas
diferentes fases da pesquisa.

16. Que havendo danos decorrentes da pesquisa, o participante tera direito a solicitar
indenizagdo através das vias judiciais e/ou extrajudiciais conforme a legislacdo brasileira
(Codigo Civil, Lei no 10.406/2002, art.927 a 954; entre outras; e Resolucdo MS/CNS no
510/2016, art. 19).

17. Que o(a) participante recebera uma via do Registro de Consentimento Livre e
Esclarecido assinado por todos, disponibilizado previamente através do e-mail por meio do
sistema de assinaturas de documentos pdf online: https://smallpdf.com/pt/assinar-pdf. .

B e ————————————————————————————————————————————totrrn—————————— ,
tendo compreendido perfeitamente tudo o que me foi informado sobre a minha participagao
no mencionado estudo e estando consciente dos meus direitos, das minhas responsabilidades,
dos riscos e dos beneficios que a minha participacdo implicam, concordo em dele participar e
para isso eu DOU O MEU CONSENTIMENTO SEM QUE PARA ISSO EU TENHA SIDO
FORCADO OU OBRIGADO.

Endereco d(os,as) responsave(l,is) pela pesquisa:
Institui¢dao: Universidade Federal de Alagoas
Enderego: Campus AC Simdes

Complemento:

Cidade/CEP: Macei6/AL, 57072-900

Telefone: 82 3241 1222

Ponto de referéncia:

Contato de urgéncia: Sr(a). Milka Alves Correia Barbosa
Endereco: Avenida Lourival de Melo Mota S/N
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Complemento: Faculdade de Economia, Administra¢ao e Contabilidade.
Cidade/CEP: Macei6/57072-900

Telefone: 82 32141222

Ponto de referéncia: UFAL

ATENCAO: O Comité de Etica da UFAL analisou e aprovou este projeto de
pesquisa. Para obter mais informagoes a respeito deste projeto de pesquisa, informar
ocorréncias irregulares ou danosas durante a sua participagdo no estudo, dirija-se ao:

Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Alagoas
Prédio do Centro de Interesse Comunitario (CIC), Térreo, Campus A. C.
Simoes, Cidade Universitaria
Telefone: 3214-1041 — Horario de Atendimento: das 8:00 as 12:00hs.
E-mail: comitedeeticaufal@gmail.com

Macei6, xx de Agosto de 2024

Assinatura ou impressao Nome e Assinatura do Pesquisador pelo
datiloscopica d(o,a) voluntari(o,a)|estudo (Rubricar as demais paginas)
ou responsavel legal e rubricar as
demais folhas
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