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Resumo

Este estudo teve como objetivo identificar os fatores que mais impactam a satisfacdo no
trabalho dos pertencentes a geracdo Z. Para tal, foram estudados membros de Empresas
Junior afiliadas ao Nucleo UFMG Jr. Foram apresentadas consideragdes feitas na literatura
sobre o estudo de geragdes, Empresas Junior e sobre a satisfacdo no trabalho. Para identificar
os niveis de satisfacdo, realizou-se aplica¢do de survey que foi disponibilizado online na
plataforma SurveyMonkey®. O questionario foi desenvolvido a partir do Measure of Job
Satisfaction (MJS), instrumento elaborado por Traynor ¢ Wade (1992) para este fim. Nele
sdo avaliados os seguintes aspectos: Satisfagdo Pessoal, Suporte Profissional, Carga de
Trabalho, Pagamentos e Perspectivas e Treinamento. Foi identificado que o Suporte
Profissional ¢ o aspecto com maior impacto na satisfagcdo, resultado que aparece em
concordancia com o esperado pelas caracteristicas geracionais. O aspecto com menor grau
de satisfacdo foi o de Treinamento, o que pode ser interpretado como um reflexo de
caracteristicas do Movimento Empresa Junior: projetos com alto grau de especializacdo sem
a conclusdo do curso de graduagdo. Para futuros estudos sugere-se avaliar a satisfacdo dos
jovens da geragdo Z no mercado de trabalho, identificar se os tragos atribuidos a essa
geracdo podem ser de fato observados e se eles impactam no comportamento desses jovens
no trabalho.
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1. INTRODUCAO

Com a necessidade de praticas complementares a experiéncia académica, surge na
Franca, no ano de 1967, a ideia de Empresa Junior (EJ). Essas organizagdes sao totalmente
inseridas no contexto académico e possibilitam o contato entre os estudantes e o mundo
profissional, bem como suas praticas administrativas. Uma Empresa Jinior € uma associagao
sem fins lucrativos, composta e gerida exclusivamente por graduandos que sdo responsaveis
por todo seu funcionamento e se estrutura desde corpo diretor até a equipe de execugao de
projetos. O contato com o mercado acontece a partir da prestacao de servigos de consultoria
para as empresas (MATOS, 1997).

O movimento iniciado ha exatos 50 anos esta consolidado no pais como indica o ultimo
Censo & Identidade da Confederacao Brasileira de Empresas Juniores (Brasil Junior) realizado
no ano de 2014. O documento aponta Minas Gerais como o estado com maior concentragao de
Empresas Jinior no pais. Das 427 EJ’s que participaram do Censo, 87 sao localizadas no estado
de Minas Gerais, seguidas por 66 do Parana e 60 do estado de Sao Paulo. A pesquisa também
mostra que 70,66% das Empresas Junior do pais estdo vinculadas a uma Institui¢dao de ensino
publica federal. Apenas na UFMG existem 17 EJ’s (Nucleo de Empresas Juniores da
Universidade Federal de Minas Gerais, 2015) o que torna uma Uinica institui¢ao responsavel por
aproximadamente 20% das Empresas Junior do estado. Dessa forma, a Universidade Federal
de Minas Gerais se torna peca central do Movimento Empresa Junior (MEJ) no Brasil.

A relevancia e importancia da cultura Junior no Brasil e no mundo se da nao somente
pelo engajamento atingido, mas também pela promocao do desenvolvimento profissional dos
alunos. Além do contato profissional com o mercado, as EJ’s servem como feedback para a
instituicdo dos conhecimentos tedricos aplicados em sala de aula (RAFAEL; OLIVEIRA,
2012). Com essa extrapola¢ao dos conceitos explicitados nas salas de aulas, esse modelo de



aprendizado se torna extremamente relevante para a formagao de novos profissionais. Além
disso, as empresas juniores possibilitam que mais organizagdes tenham acesso aos servigos de
consultoria uma vez que organizagdes de porte pequeno, por exemplo, muitas vezes, nao
possuem capital para adquirir projetos profissionais (MATOS, 1997).

A partir da defini¢ao de seu nicho de mercado, surge um novo desafio organizacional
para as EJ’s, pois necessitam encontrar membros com o perfil necessario e garantir sua
permanéncia na empresa. Para que essas organizagdes possam realmente se desenvolver,
garantir seu bom funcionamento e satisfagdo de seus clientes sdo necessarios estudantes com
Iniciativa para resolucao de problemas, espirito de lideranga, criatividade e perfil empreendedor
(MATOS, 1997). O movimento empresa junior busca jovens inconformados com o szatus quo,
com visdo para oportunidades e pensamento inovador (BRASIL JUNIOR, 2014).

Apesar da dificuldade em encontrar estudantes com esse perfil, estudos de geracao
apontam que essas caracteristicas estao cada vez mais presentes nos jovens do atual milénio. O
nascimento na era da internet confere tracos peculiares aos jovens que estao atualmente
ingressando no mercado de trabalho. Os individuos nascidos entre 1978 e o final dos anos 80
sao membros da geracdo Y e ja se enquadram melhor no perfil empreendedor do que seus
predecessores. Sao observadas caracteristicas como foco, idealismo e menor desejo de
estabilidade no trabalho (MONTANA; PETIT, 2008).

Os jovens nascidos na década de 90 compreendem a geracao Z que, atualmente,
representam a maior parte dos membros das empresas juniores. Os jovens dessa geracao foram
concebidos na era da internet (GECK, 2006) e sao extremamente conectados. Eles possuem
caracteristicas como empreendedorismo, maior comprometimento com sustentabilidade, menor
valorizagdo da compensacao financeira nas relagdes profissionais e pro-atividade (WEST,
2014). A relacao intima com tecnologias, o desejo de contribuir com a organizacao e ter sua
opiniao valorizada também se destacam como marcas desses individuos. Esses aspectos se
enquadram com o perfil do empresario junior delineado pelo Guia de Cultura Brasil Junior de
2015 e se mostram extremamente positivos para o desenvolvimento e perpetuacao do
Movimento Empresa Junior (BRASIL JUNIOR, 2015).

Porém, dados da pesquisa do Guia de Cultura Brasil Junior (2015), indicam que pessoas
nascidas depois da década de 90 tendem a ser menos ligados a uma tinica organizagao, preferem
trabalhar em home-office, desejam condicoes de trabalho mais flexiveis e sao menos dispostos
a se submeter a situacdes de trabalho que ndo os satisfacam. Dessa forma, se algumas
caracteristicas dos jovens dessa geracao se enquadram bem ao modelo Empresa Junior, outras
exigem maiores esforcos de gestdao. Para esses jovens, estabilidade profissional e o desejo de
criar uma longa carreira em uma Unica organiza¢ao nao sao consideradas primordiais. Algumas
estratégias tradicionais de motivac¢ao perdem impacto e os esforcos em gestao organizacional
devem ser adequados as necessidades especificas dessa geragao.

Além da adequacgdo exigida pelas caracteristicas dos membros mais jovens, o
departamento de RH das empresas juniores lida também com especificidades que as distinguem
das empresas convencionais. Destacam-se a remuneragao e o plano de carreira. Mafini e Dlodlo
(2014) apontam que quando funcionarios acreditam que sua remuneragao € justa eles sao mais
propensos e experimentar o sentimento de satisfacao, sendo assim, a remuneracao € vista como
um aspecto precedente a satisfacao no trabalho. Tendo em vista essa relacao, programas de
remuneracao sao usualmente utilizados nos departamentos de recursos humanos, todavia esses
programas nao se aplicam ao modelo EJ. Como as empresas juniores sao apenas um possivel
caminho dentro das oportunidades de extensdo, o tempo de permanéncia dos membros na
empresa em geral nao supera dois anos, exigindo adequacao dessas estratégias.

O RH das EJ’s tem uma possivel frente de atuacao definida que vai além do treinamento
e desenvolvimento ao buscar garantir altos niveis de comprometimento nos empresarios
juniores. O comprometimento € desejavel em todas as organizagdes, pois ele se relaciona com



fatores positivos como a performance no trabalho (TAMAYO, 2008). Uma maneira de
aumentar os niveis de comprometimento pode passar pelos niveis de satisfacdo, pois o
comprometimento organizacional é um fator relacionado e antecedente a satisfacao no trabalho
(LEITE; RODRIGUES; ALBUQUERQUE,2014).

Diferentes estudos sobre o tema possuem diferentes enfoques de pesquisa e variadas
defini¢des. A satisfacao pode ser entendida como um estado emocional prazeroso decorrente
da realizagdo de uma atividade de trabalho (LOCKE, 1976) ou como uma indica¢do de como
os individuos se sentem em relagao ao seu trabalho quando suas expectativas sdo comparadas
ao que realmente vivenciam na situacdo de trabalho (MILBURNE; FRANCIS, 1981). No
contexto das EJ’s brasileiras, além da precedéncia a motivagao, também deve ser observada a
satisfacdo dos funcionarios, visto que altos niveis de satisfacdo podem gerar alta motivagao,
alta performance e baixo turnover (IMRAN et al., 2014). Surge entdo, o desafio de garantir
altos niveis de satisfacao observadas as especificidades do modelo Empresa Junior.

Outro fator que exige atencao do RH inserido no MEJ esta relacionado ao seu publico
alvo. Formada exclusivamente por estudantes universitarios, aproximadamente 63% de seus
membros tem entre 19 e 21 anos de idade (BRASIL JUNIOR, 2015). Ou seja, a maioria dos
membros sdo da geracao vigente. Como apresentado, jovens da geragao Z entram no mercado
de trabalho com expectativas, desejos e necessidades diferentes das de seus predecessores. A
partir disso, pode-se destacar a necessidade de adequacao das estratégias de motivac@o a partir
de duas oticas: a de mudanga entre geragdes e de especificidades das empresas juniores. Com
base nos aspectos caracteristicos apresentados dos jovens atualmente engajados com as
empresas juniores se faz importante considerar a relevancia de tal institui¢ao para o ensino
brasileiro e a importancia da satisfagao de seus membros para o bom funcionamento interno. O
objetivo deste estudo é identificar os itens que geram satisfacao nos membros das empresas
juniores da UFMG. Isso auxiliaria os gerentes e supervisores das EJ’s a melhor empregarem
seus recursos destinados a estratégias de recursos humanos.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Satisfacdo no Trabalho

Os estudos sobre bem-estar pessoal ndao podem ser completos sem considerar o bem-
estar no trabalho. Além de seu papel natural como uma atividade humana universal, o trabalho
¢ um dos agentes centrais na construcao da identidade das pessoas a medida que permeia o
desenvolvimento pessoal e o papel desempenhado pelo individuo na sociedade (JUDGE;
KLINGER, 2008; AZIRI, 2011). Uma maneira de avaliar esse bem-estar € através do construto
da satisfagao no trabalho. Diferentes autores apresentam diferentes abordagens em relacao ao
tema. Para Hoppock (1935) a satisfacao no trabalho ¢ definida por qualquer combinacao de
estados psicologicos, fisiologicos e ambientais que levem a pessoa a dizer verdadeiramente se
esta satisfeita com seu trabalho. Nessa abordagem, a satisfagao é produto de fatores externos,
mas € essencialmente intrinseca ao funcionario a medida que ¢ avaliada a partir de como ele se
sente.

Locke (1969) afirma que a satisfagdo € o estado emocional prazeroso ou positivo que
resulta da avaliagao que o trabalhador tem sobre o seu trabalho. Apesar de ser caracterizada
como um fenomeno individual, seus fatores causais sao externos. Entre eles, o autor destaca o
trabalho propriamente dito, pagamento, possibilidade de promogao, reconhecimento, condi¢des
de trabalho, ambiente de trabalho, colegas e subordinados, supervisores e empresa/organizagao
como um todo (LOCKE, 1969; 1976). Sob esse aspecto a satisfagao € complexa, porém tem
suas causas bem definidas. A partir da relacdo do funciondrio com tais fatores, pode-se
determinar os niveis de satisfagao obtidos.



Em defini¢ao mais recente, Rego (2001) realizou estudo com professores do ensino
superior em Portugal e afirma que a satisfacao advém do tratamento de justi¢a e respeito que o
trabalhador recebe. Para ele fatores morais sao relevantes para a observac¢ao desse construto.
Christen, Iyer e Soberman (2006) afirmam que a satisfacdo €, em esséncia, um estado geral
derivado da experiéncia de uma situagao de trabalho. Ja Aziri (2011) considera que a satisfacao
¢ o sentimento que surge com a percepcao de que o trabalho permite a realizacao de
necessidades materiais e psicologicas. Nessa concepcao o funcionario € visto majoritariamente
como um ser humano, com suas proprias vontades, necessidades e desejos pessoais. Sendo
assim, um funcionario satisfeito € um funcionario feliz, e um funcionario feliz € um funcionario
de sucesso.

As defini¢Oes apresentadas possuem diferentes enfoques, porém, em geral, observam a
satisfacdo no trabalho como um estado mental fruto da relacdo do individuo com variadas
caracteristicas do trabalho. A definicao de Locke (1969), além de amplamente aceita, ¢ uma
defini¢ao completa, pois engloba diversos aspectos do trabalho e a rela¢ao individual e afetiva
com cada um deles. Sendo assim, essa sera a teoria utilizada para nortear esse estudo.

Muitos sao os estudos dedicados a determinar os paralelos da alta e baixa satisfacao no
trabalho. Tais estudos relacionam a satisfacao a aspectos como idade, educag@o, ocupagao,
renda entre outros. Do ponto de vista de pesquisa pura, a satisfagdo ocupa papel central em
muitos modelos e teorias de atitude individual e comportamento. No que se relaciona ao
desempenho, a satisfacao € tratada como fator que melhora a qualidade de vida e a efetividade
da organizacao (VROON, 1964; RUEDA; SANTOS; LIMA, 2012). Os valores elevados de
satisfacdo no trabalho sao associados na literatura com a quantidade e qualidade das entregas
dos funcionarios e com a rotatividade, absenteismo e atraso dos funcionarios (SEAMAN, 1976;
JUDGE; KLINGER, 2008). Porém como toda a tematica cientifica, o estudo da satisfagdo no
trabalho é controverso e possui resultados conflitantes. Porque entao estudar a satisfagao?

Em 2012, Brown, Charlwood e Spencer trouxeram um olhar sociologico para o estudo
do tema e apresentaram razdes centrais para a realizacao de estudos na area. Uma dessas razdes
esta relacionada a saude mental do trabalhador. Estudos demonstram que baixos niveis de
satisfacdo estdo associados a altos niveis de stress, de baixa autoestima, de ansiedade, de
depressao, entre outros. Os dados relacionados aos niveis de satisfacao, se bem observados,
podem também revelar varios padrdes sistematicos. Alguns desses padrdes seria as relagdes
entre demissdes e género, comportamentos distintos associados a idade, género, nivel
educacional, entre outros.

Outro fator relevante apontado no estudo de Brown, Charlwood e Spencer (2012) é o
valor cognitivo da avaliacao da satisfacao. Ainda que os dados obtidos com essa pesquisa nao
possam ser expandidos para avaliar outros fatores, a pesquisa € suficiente para demonstrar a
avaliacao cognitiva dos funcionarios sobre seu trabalho em comparacao com as alternativas
disponiveis. Os resultados apontam também para o valor individual que o trabalhador da a cada
aspecto de seu trabalho. Se considerarmos o funciondrio como realisticamente ciente de sua
situag@o objetiva no mercado de trabalho e no local de trabalho, temos um modelo alternativo
de acdo. Partindo do principio de que a avaliagdo da sua situacao de trabalho € realizada de
forma sistematica e racional, se atribui novo sentido aos dados de satisfagao no trabalho e assim
se torna possivel identificar novos significados nesses dados neles (BROWN; CHARLWOOD;
SPENCER, 2012; ROSE, 2001).

Porém, para que a avaliagao da satisfagdao seja possivel, € necessario desenvolver
métodos que a avalie. E preciso determinar quais caracteristicas do trabalho de fato influenciam
nos niveis de satisfacdo. As teorias que se propdem a identificar esses fatores podem ser
classificadas em trés grupos distintos: as que consideram a satisfacdo como fruto de fatores
externos ao individuo, as que a veem como fruto de caracteristicas emocionais e internas e as
que a interpretam como uma juncao das duas (JUDGE; KINGLER, 2008).



Para Hackman e Oldham (1975) sao cinco as dimensdes que definem o potencial
motivador de uma tarefa: identidade com a tarefa; significado da tarefa; variedade de
habilidades; autonomia e feedback (intrinseco e extrinseco). De acordo com essa teoria,
atividades que possuem essas caracteristicas tém maiores chances de serem motivadores e
proporcionar altos niveis de satisfagao no trabalho em comparagao aquelas atividades que nao
as possuem. Em 1992, levando em consideracao teorias de diferentes autores, incluindo a de
Hackman e Oldham (1975) e a partir da realizacdo de um estudo com profissionais da saude,
Cavanagh desenvolveu um modelo teorico das variaveis relacionadas a satisfagao no trabalho.
As variaveis que influenciam positivamente a satisfacao sao: Beneficios, Comunicacao, Rotina,
Participa¢dao, Promocao e Saldrio. Aquelas que influenciam negativamente sao: Educagao,
Oportunidade, Integracao e Justica.

A partir da identificacdo dos fatores precedentes a satisfacdo torna-se viavel o
desenvolvimento de instrumentos para medi-la. Usualmente, essa medicao ¢ realizada com a
utiliza¢ao de métodos de pesquisa cientifica, em geral na forma de questionarios (AZIRIL, 2011).
Um questionario desenvolvido para esse fim € o Minnesota Satisfaction Questonaire que data
de 1967. Ele avalia os seguintes aspectos do trabalho: utilizagdo de habilidades, realizagao
pessoal, atividades disponiveis, chances de promocao, autoridade, politicas e praticas da
companhia, compensacao financeira, colegas de trabalho, espago para criatividade,
independéncia, valores morais, reconhecimento, responsabilidade, seguranca, responsabilidade
social, status social, relacdo com a supervisao, qualidade de supervisao, variedade de atividades
e condigdes de trabalho (WEISS ez al., 1967).

Hackman e Oldham no ano de 1975 desenvolvem outro instrumento amplamente
utilizado. O modelo dos pesquisadores busca auxiliar o direcionamento de mudancgas na
organizagao do trabalho que procuram aumentar os niveis de motivacao e produtividade. Ele
utiliza como base o Motivating Potencial Score que considera aspectos como o significado da
tarefa, autonomia e feedback para avaliar a motivagao dos funciondrios (Hackman; Lawler,
1971). A ferramenta final indica que as propriedades da dimensao da tarefa (variedade de
habilidades, identidade com a tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback) sao
determinantes dos niveis de satisfagao no trabalho. O questionario é dividido em oito segdes e
possui tempo de resposta médio de vinte e cinco minutos.

Outro instrumento desenvolvido para mensuragao da satisfacao no trabalho é o Measure
of Job Satisfaction (MIS) desenvolvido por Traynor e Wade (1993). A elaboracao do
questionario foi feita a partir da selecao de itens presentes na literatura e da discussdao com
informantes chave. O questionario foi inicialmente desenvolvido para a utilizagdo com
profissionais da area da saude, porém a sua escala de resposta e os fatores de trabalho
considerados garantem a ele boa validade de conteudo (SAANE et al., 2003). O modelo analisa
cinco dimensodes da satisfacao no trabalho. Sao elas: Satisfacao Pessoal, Satisfagdo com a Carga
de Trabalho, Satisfagdo com o Suporte Profissional, Satisfagao com Pagamento e Perspectivas
de Carreira e Satisfagdo com Treinamento. Um score de satisfacao geral € obtido a partir dessas
dimensdes.

Porém, os fatores que originam a satisfag@o seriam perenes no tempo? Se admitirmos
que novas geracdes possuem novas caracteristicas, qual seria o valor da satisfagao para os
jovens? A partir dos inputs que precisam ser observados para os estudos sobre a satisfa¢ao no
trabalho surge o questionamento das possiveis modificacdes geradas nos instrumentos
existentes a partir das mudancas de personalidade e comportamento que supostamente ocorrem
entre geracdes. Sendo assim, a secdo que segue busca avaliar a pertinéncia do estudo de
geracOes para o contexto académico e organizacional.

2.2 O Estudo de Geragdes



O conceito de geracao remete a um grupo de individuos que partilham as mesmas
experiéncias em idades similares. A partir dessa no¢ao supde que essa vivéncia comum, em
uma idade particular, cria similaridades como, por exemplo, atitudes comportamentais,
orientagdes politicas entre outras (TAJFEL; TURNER, 1985; BERGER; LUCKMAN, 2003).
E importante dissociar o conceito de geracdes da questdo da idade. As diferencas de idade se
associam ao envelhecimento, estagio da vida e outros fatores de desenvolvimento. Porém, a
separacao dos dois conceitos se torna dificil a medida que a idade ¢ utilizada para definir o
pertencimento a uma gera¢ao em particular. Mesmo assim o conceito geral de geracao esta mais
fortemente associado ao grupo criado a partir do compartilhamento de experiéncias
(COSTANZA et al.,2012; BEUTELL; WITTIG-BERMAN, 2008, HOWE; STRAUSS, 2000).

As trés ultimas geragoes definidas sdao a X, Y e Z. A geracao X compreende os jovens
nascidos entre 1964 e 1978 (KOTLER; KELLER, 2011). Sao caracteristicas marcantes desse
grupo o individualismo, autossuficiéncia, pragmatismo, senso de superioridade, independéncia,
busca por seguranca emocional e preferéncia por ambientes informais. Para esses jovens a
tecnologia ja € vista como um agente facilitador e nao como uma barreira (HOWE; STRAUSS,
2000). A geragao Y - também conhecida como Millennials - ¢ marcada pelo contato com jogos
de computador, uso da internet, mensagens instantaneas e uso de celulares. Suas caracteristicas
pessoais sdo consciéncia social e ambiental. Sdo seletivos, confiantes e impacientes. S@o
considerados pertencentes a geracao Y os nascidos entre 1979 e o inicio da década de 90
(KOTLER; KELLER, 2011).

A ultima geragao definida na literatura é a geracao Z. Sao membros dessa geracao os
nascidos a partir de 1990. Vieram ao mundo com acesso a internet e sdo conhecidos como
“nativos digitais”. Os pertencentes a essa gera¢ao sao identificados por desempenharem tarefas
multiplas, serem mobilizados por causas, preocupados com o meio ambiente e serem
influenciados pelo seu circulo social sobre produtos e marcas. Devido ao contexto econdomico
e politico mundial instavel que vivenciaram desde muito novos, os Z’s sao categorizados como
jovens mais maduros do que os de geragdes anteriores. Além disso, devido a imersao
tecnologica sao inteligentes e tém a habilidade de processar muita informacao rapidamente
(WEST, 2014). No quesito profissional, possuem menor confianga nas corporagdes, exigem
maior poder de escolha em seus processos e apresentam grande desejo de estrutura e sensagao
de personalizacao em tudo que fazem (MONTANA; PETIT, 2008).

Porém o estudo de geragdes € controverso entre a comunidade cientifica principalmente
devido a divergéncias em sua aplicac@o pratica (COSTANZA et al., 2012; GIANCOLA, 2006;
MACKY; GARDNER; FORSYTH, 2008; PARRY; URWIN 2010). O que se agrava ainda
mais para a geracao Z, visto que a realizagao de estudos de comportamento no trabalho dos
jovens dessa geragao fica comprometida pelo pouco tempo do ingresso destes no mercado. Os
jovens mais velhos da geragao Z possuem atualmente em torno de vinte e cinco anos e estao no
inicio de sua carreira profissional. O interesse por essa geragao existe e € possivel encontrar
algumas pesquisas sobre seu comportamento, tracos de personalidade, atitudes bem como
hébitos de consumo.

Um estudo realizado nos Estados Unidos por Robert Half e Enactus (2015) com
utilizacdo de survey observou o comportamento desses jovens no trabalho. Apontou a
preferéncia dessa geracao por médias empresas: 41% elegeram empresas de porte médio como
ideais para se trabalhar contra 38% que preferem grande empresas e apenas 14% que elegeram
startups. A geragao nao tem o otimismo como caracteristica forte: 77% acreditam que deverao
trabalhar mais que as geracdes precedentes para atingir uma vida profissional satisfatoria. Um
fator que diverge do observado em outras geragdes sao as preocupagdes com a carreira. Para
eles, o maior desafio profissional € equilibrar o trabalho e a vida pessoal. Entretanto,
preocupacdes financeiras e seguranca continuam em alta: ganhar dinheiro suficiente e encontrar



um emprego estavel foram segundo e terceiro colocados na lista. Esses jovens desejam trabalhar
em quatro empresas durante sua vida. Apesar do planejamento nao incluir apenas uma
companhia para toda a vida, o desejo € conseguir cargos de geréncia em curto tempo: 32% dos
entrevistados espera ocupar cargo de lideran¢a nos proximos cinco anos. O sonho de trabalhar
durante muito tempo também ficou no passado: metade dos respondentes espera se aposentar
antes dos 60 anos. As prioridades na carreira incluem chances de crescimento e um possuir um
chefe honesto e integro.

Um estudo encomendado pela Camara de Dirigentes Lojistas de Porto Alegre permite
entender um pouco do comportamento desses jovens no Brasil. A pesquisa disponibilizada no
site da Camara e intitulada “Likers - A Nova Geragao de Consumidores” ressalta aspectos sobre
relagcdes familiares, comportamento e padrdes de consumo entre os jovens da geracdo Z.
Segundo o estudo, os jovens dessa gerag¢ao tém pouco senso de responsabilidade e preocupacao
com o dinheiro. Para as empresas, jovens que nao se sentem responsaveis pelo seu proprio
sustento podem ser um problema a medida que os investimentos em desenvolvimento e
treinamento podem se perder facilmente com altos niveis de rotatividade.

Em suma, os jovens da geragdo Z ja nasceram totalmente inseridos na era digital, sao
frutos de geragdes com maior liberdade de decisao e, por consequéncia, possuem familias mais
diversas. Vivem conectados e possuem mais informacao disponivel com facilidade do que
qualquer outra geracao. Os resultados dessa composi¢ao na vida adulta ainda ndo puderam ser
explorados com profundidade, mas as empresas devem se preparar para a geracao que hoje
ingressa no mercado. A idealizac¢ao do futuro revelada em pesquisas pode ser reflexo de tragos
adolescentes, mas também pode se manter e exigir adequacao das organizacdes. Sendo assim,
o presente estudo busca avaliar os fatores chave para satisfacao dessa gerag¢@o no trabalho. Dada
a idade dos que sdo considerados pertencentes a geragao Z, uma forma de realizar esse estudo
¢ fazé-lo dentro de empresas juniores. A proxima sessao pretende entdao apresentar esse modelo
de consultoria.

2.3 Empresa Junior

Empresas juniores (EJ’s) sao classificadas como projetos de extensdao que segundo
Santos (2012) sao o “lado comunicativo” do saber cientifico presente no ensino e na pesquisa.
Compostas exclusivamente por alunos de graduagao, essas empresas oferecem projetos de
consultoria especializada para o mercado. Em geral, sdo associadas a um ou mais cursos de
graduagdo e prestam servigos similares aos de empresas seniores. Possibilita o contato dos
discentes com a realidade pratica do trabalho que eles se propdem a desenvolver (BICALHO;
PAULA, 2012). E importante destacar que a atuacio dos membros é voluntéria, ou seja, nao ha
nenhuma contrapartida financeira pela trabalho realizado. Todo dinheiro conseguido com os
projetos vendidos deve ser revestido para a empresa.

As empresas juniores surgiram em 1967 na Franca com o mesmo objetivo que as
norteiam até os dias de hoje: preencher a lacuna entre as instituicdes de ensino e o mercado de
trabalho, complementando a formacdo académica de seus participantes por oferecer
experiéncias praticas. Na década de 80 o modelo francés consolidou-se e comegou a se difundir
internacionalmente, chegando a Suiga, Bélgica, Espanha e EUA (BOTURA, 2015). No Brasil
o movimento chega em 1988 através da Camara de Comércio Franco-brasileira. As empresas
juniores pioneiras no Brasil foram as da Escola Politécnica da Universidade de Sao Paulo
(USP), da Fundagao Getulio Vargas (FGV) e da Universidade Federal da Bahia (UFBA). Em
pouco tempo o Movimento se espalhou por todo o pais de forma expressiva, devido aos pregos
acessiveis, qualidade dos servicos prestados e a oportunidade de desenvolvimento pessoal que
as empresas juniores proporcionam (BRASIL JUNIOR, 2014).

Tendo em vista as caracteristicas locais, o Movimento Empresa Junior brasileiro se



desenvolve fisicamente dentro da universidade, eliminando ou minimizando os custos iniciais
com o desenvolvimento do projeto. Além disso, os professores das universidades brasileiras e
profissionais do mercado participam ativamente do processo, oferecendo acompanhamento e
suporte aos projetos. Essa caracteristica fortalece a credibilidade dessas empresas mediante o
mercado e possibilita a realizacdo dos projetos. A participacdo dos professores ou de
profissionais como orientadores ¢ fundamental porque os discentes nao podem atuar sozinhos,
dado que ainda nao sado graduados. Isso seria exercicio ilegal da profissao.

O mercado brasileiro se mostrava saturado para grandes empresas, porém para pequenas
empresas a demanda por servi¢os de consultoria era muito maior do que a oferta de profissionais
capacitados disponiveis no mercado. Sendo assim, as organizagdes juniores brasileiras optaram
por uma estratégia interessante. Ao invés de competir com as empresas ja existentes, as EJ’s
nacionais focaram em novos mercados a partir da prestacao de servigos para micro e pequenas
empresas (MATOS, 1997). Mas isso nao as impedem de prestarem servigo para médias e
grandes empresas como acontece em algumas EJ’s no pais.

Tendo em vista que o foco € relacionado ao ensino e que o aprendizado do modelo se
da através das praticas, pode-se perceber que as empresas juniores também movimentam a
economia. Em 2013 o Produto Interno Bruto das Empresas Juniores (PIB Jr.) foi igual a RS
10.749.717,00, o que representa 15,46% de aumento em relagao a 2012. O faturamento das EJS
vem da realizacdo de projetos externos e do ponto de vista mercadologico, cria novas
oportunidades de negocio para micro, pequenas e médias empresas além de aproximar essas
organizagdes da universidade (BRASIL JUNIOR, 2014).

Todavia, apesar do senso comum apontar a experiéncia no MEJ como estritamente
positiva, existem contradigdes sobre o tema. Bicalho e Paula escrevem em 2012 um artigo que
busca explicitar as violéncias que ocorrem no ambiente académico-profissional das empresas
juniores. Para as autoras, a violéncia no ambiente corporativo € tratada como o alistamento do
sujeito em uma realidade que o constrange ainda que de maneira sutil e imperceptivel. As
situacdes de violéncia simbolica ocorrem quando o sujeito se vé obrigado a se enquadrar em
certas predisposicdes e para isso necessita abrir mao de sua projecdo, identificacdo e
individualidade. Nessas situa¢oes sdo observados trés aspectos no individuo: falsa proje¢ao,
falsa identificacao e pseudo-individualidade.

A falsa projecao ocorre quando nao existe separacgao entre o que € proprio do sujeito e
o que lhe é externo. A falsa identificacao € caracterizada pela identificacio direta do individuo
com seu ambiente social, sem realizag@o de criticas. A pseudo-individualidade € a condic¢ao do
sujeito de se apresentar apenas como a juncao das tendéncias universais. A violéncia se
manifesta nas EJ’s com a justificativa de que essas empresas se propdem a preparar seus
membros para o mercado de trabalho e prestar um servico de mesmo nivel de qualidade e
profissionalismo das empresas seniores. A exigéncia de postura ultra profissional, formalismo
e enquadramento profissional sdao os fatores chave na questao dos abusos cometidos pela
organizagao (BICALHO; PAULA, 2012).

A exigéncia sobre os membros da EJ para se enquadrarem em uma postura profissional,
que se apresenta por questdes mercadologicas, controla os aspectos de personalidade do sujeito
e gera necessidade de auto vigilancia constante. O corpo diretor da empresa muitas vezes
intimida, vigia, controla e reprime seus membros sob o pretexto de atingir altos niveis de
qualidade de servigo. Isso ocorre dentro e fora da organizacdo, interferindo nos aspectos
individuais dos sujeitos. E exigida uma postura formal dos colaboradores que, por fim, exige
alteracao de personalidade dos membros para que eles se encaixem nas diretrizes, cultura e
valores da empresa.

Além disso, a analise sobre os membros das empresas juniores também possibilita uma
observa¢ao das novas gera¢oes no mercado de trabalho. Segundo CENSO realizado pela Brasil
Janior (2014) aproximadamente 76% dos integrantes das EJ’s do pais possuiam menos de 22



anos enquanto trabalhavam nessas empresas. Apesar da discutida importancia do tema e de seu
valor para o desenvolvimento pessoal e profissional dos estudantes de graduagao, € notavel a
escassez de literatura que aprofunde a discussdo sobre essa realidade (OLIVEIRA, 2003;
PERES et al., 2004).

Considerando a importancia dos estudos sobre a satisfagao no trabalho, o valor atribuido
as empresas juniores no Brasil e no mundo e, as caracteristicas da gera¢ao que integra
atualmente essas empresas, o presente estudo busca avaliar os niveis de satisfagcdo dos membros
das EJ’S da UFMG. Essa analise auxiliaria o preenchimento da lacuna relacionada aos estudos
acerca dos temas referentes as geracdes e as empresas juniores.

3. METODOLOGIA

O estudo foi realizado nas empresas juniores da UFMG associadas ao Nucleo UFMG
Jr. Buscou-se obter uma quantidade representativa de respondentes e, para isso, todos os atuais
membros das EJ’s afiliadas ao nucleo receberam um e-mail convite para participar da pesquisa.
Foi garantida boa amostragem a medida que todos os membros possuiam a mesma
probabilidade de serem selecionados (HAIR er al., 2006). Foram obtidos no total 228
questionarios validos.

A pesquisa tem carater quantitativo e foi utilizado um instrumento ja validado para a
construcao do questionario de coleta. Para determinar os niveis de satisfagao foi utilizado o
Measure of Job Satisfaction (MJS), instrumento desenvolvido por Traynor e Wade (1993). Para
estabelecer um score dos niveis gerais de satisfacdo o construto é dividido em cinco aspectos:
Satisfagao Pessoal, Satisfacdo com a Carga de Trabalho, Satisfacao com o Suporte Profissional,
Satisfagao com Pagamento e Perspectivas de Carreira e Satisfagao com Treinamento.

O questionario desenvolvido € dividido em duas partes: dados demograficos e medida
da Satisfacdo. Nos dados demograficos os individuos respondem a que empresa junior
pertencem, sexo e idade. A idade dos respondentes se torna central dado que o presente estudo
busca relacionar os resultados obtidos com as caracteristicas da geragao Z e também apresentar
resultados que reflitam o comportamento dos mais jovens no mercado de trabalho. Na segunda
parte do questionario, os respondentes avaliam 30 afirmativas sobre aspectos do seu trabalho
utilizando uma escala tipo Likert de 5 pontos. O questionario estava hospedado na plataforma
SurveyMonkey® e para acessa-lo bastava possuir o /ink a ele referente. A escolha pela
realizagao a partir de um servidor online se deu para garantir que todos os membros ativos em
EJ’s afiliadas ao Nucleo UFMG Jr. recebessem o questionario e todos que tivessem interesse
em participar pudessem fazé-lo.

Para a preparagao e analise dos dados foi utilizado o software estatistico Statistical
Package for the Social Sciences - SPSS®. Como o questionario foi realizado online, € possivel
tornar as respostas obrigatdrias e por isso nao € necessario realizar avaliacao de dados ausentes.
Para testar a validade dos resultados foi conduzida analise de variancia (ANOVA) que buscava
identificar diferencas entre grupos nas amostras (HAIR et al., 2006). A plataforma
SurveyMonkey® organiza e analisa os dados coletados. Para os dados demograficos, o
resultado foi gerado automaticamente pelas funcionalidades da plataforma. Para estabelecer os
niveis de Satisfacao, foi necessaria analise mais aprofundada com geragdo de variaveis que
agrupavam os construtos definidos e geracao de histograma de distribuig@o.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Dados demograficos

A populagao estudada é composta exclusivamente de membros atualmente engajados



na prestacao de servigos voluntarios para empresas junior. Foi identificado que todos os
respondentes possuiam o nivel de escolaridade superior incompleto. Se focarmos a analise
apenas na forma de trabalho que se pretende estudar, nao existe geracao individual de renda a
ele associado.

Das empresas juniores associadas ao nucleo, apenas uma nao teve respondentes. A
maior porcentagem de respostas veio da empresa CPE (12,72%) e a menor da empresa junior
PJ (2,63%). Ja a distribuicao de sexo entre os respondentes foi equilibrada, o percentual de
respondentes do sexo masculino € apenas ligeiramente maior (51,45%). A idade média dos
respondentes € de 21 anos. A faixa etaria com maior ocorréncia € a de 20 anos (31,90%), ao
passo que apenas 2,90% possui 27 anos ou mais. O que significa que 97,1% dos membros das
EJ’s sao membros da geragdo Z, reafirmando a escolha dessas organizagdes para analise desses
jovens.

4.2 Analise da Satisfacao no Trabalho

Para a analise desse construto, as afirmacdes associadas a cada um dos cinco aspectos
avaliados foram combinadas em novas variaveis com a utilizacdo do SPSS®. Sendo assim, 30
diferentes afirmacdes foram agregadas para gerar resultados estatisticos sobre a satisfagao dos
membros das EJ’s em relacao a cada uma das dimensdes.

A variavel de Suporte Profissional (SUP) avalia a percep¢ao de apoio, convivéncia e
respeito de gerentes/supervisores e demais colegas de trabalho. A variavel comporta também
outros aspectos sociais do trabalho como a valorizag¢ao que os demais membros dao ao trabalho
do respondente. Essa variavel possui a maior média (M= 4,14) entre as analisadas,
representando a variavel que mais impacta os niveis de satisfacao dos funcionarios das EJ’s da
UFMG. Ela possui também o menor desvio padrao (DP = 0.495) associado, o que demonstra
concordancia entre os respondentes.

Ja a variavel que mais sofreu adaptagdes para se adequar ao modelo empresa junior foi
a de Pagamento e Perspectivas (PEP). Como o trabalho nao é remunerado, foi necessario alterar
perguntas de remuneracgao para questdes de compensacao. Apesar de seu carater voluntario, as
EJ’s possuem outras formas de compensar seus membros, que foram avaliadas. Esse aspecto
trata também das chances de promogao na empresa e seguranca no trabalho. Essa variavel teve
a terceira maior média (M = 3,96 e DP = 0,551) entre as variaveis obtidas.

A segunda maior média obtida foi a de Satisfacao Pessoal (PER) (M= 4,05 ¢ DP =
0,589). Esse aspecto contempla as percepcdes de mérito do trabalho e o sentimento de entregar
um trabalho especializado e de qualidade. Foram avaliados o uso de habilidades, presenga de
desafios, o quanto o trabalho ¢ variado e interessante, bem como o sentimento de realizagao
advindo do trabalho.

A variavel da Carga de Trabalho (WRL) apresentou niveis mais baixos de satisfacao.
Dessa forma, o tempo disponivel para realizar a tarefa, nimero de funcionarios existentes na
empresa e o tempo gasto em tarefas administrativas poderiam ter desempenhos melhores. Com
média de 3,49 (DP= 0,671) esse foi o aspecto com segundo menor valor. A variavel de
Treinamento (TRN) possuiu menor média e maior desvio padrao dentre as variaveis analisadas
(M= 3,26 e DP= 0,845). Ela avalia as oportunidades disponiveis de treinamento para os
membros tanto para desenvolvimento pessoal como para desempenhar suas atividades.

Os resultados da analise de variancia (ANOVA) indicam que existe uma diferenca
significativa entre os fatores que promovem a satisfagdo no trabalho dos respondentes (F
(4,1135) = 81,34, p < 0,001). Os testes a posteriori sugerem que nao existe diferenca
significativa entre Suporte Profissional e Satisfagao Pessoal (p = 0,114). No entanto, existe
diferenca significativa entre Suporte Profissional e Pagamento/Perspectivas (p < 0,01), Suporte
Profissional e Carga de Trabalho (p < 0,001) e Suporte Profissional e Treinamento (p < 0.001).



Os testes indicam que a variavel de Satisfacdo Pessoal nao € significantemente diferente da
variavel de Pagamento e Perspectivas (p = 0.169), porém existe diferenca entre esse aspecto e
a Carga de Trabalho (p < 0,001) e Treinamento (p < 0,001). Foi detectada diferenca entre
Pagamento e Perspectivas e Carga de Trabalho (p < 0,001), Pagamentos e Perspectivas e
Treinamento (p < 0,001) e entre Carga de Trabalho e Treinamento (p < 0,001 ).

A variavel que possui maior impacto na satisfacao dos trabalhadores nas EJ’s da UFMG
¢ de Suporte Profissional. Seguida da Satisfacdo Pessoal, Pagamento/Perspectivas, Carga de
Trabalho e, finalmente, Treinamento.

5. CONCLUSAO

Esse estudo teve o objetivo apontar o que gera satisfacdo nos jovens da gera¢do Z no
trabalho. Para realizar essa analise, foram estudados os membros das empresas juniores
afiliadas ao Nucleo UFMG Jr. O MEJ do estado de Minas Gerais € o maior do pais, com grande
relevancia e representatividade (BRASIL JUNIOR, 2014). Os estudantes de graduagao que
ingressaram no movimento empresa junior tem chances de complementar sua vivéncia
académica a partir da experiéncia pratica, melhorar suas relagdes interpessoais e aprender a se
portar no ambiente de trabalho. O envolvimento com essa atividade permite que o aluno
desenvolva seu lado proativo e empreendedor e também propicia contato com areas
administrativas e operacionais comuns a todas as organizag¢des. O desenvolvimento pessoal se
da também a partir do trabalho em equipe e envolvimento em projetos e agdes sociais que
aproximam a universidade da comunidade ao seu redor (SANTOS, 2012; BICALHO; PAULA,
2012; OLIVEIRA, 2003; PERES; CARVALHO; HASHIMOTO, 2004).

Porém, mesmo como uma atividade voluntaria, € necessario manter seus membros
motivados e oferecer alguma forma de retorno pelo trabalho desempenhado. Identificar a
melhor forma de realizar isso é crucial para a sobrevivéncia sadia de uma empresa junior no
mercado. Além disso, os funciondrios das EJ’s podem ser considerados reais talentos para as
empresas no mercado.

Segundo dados da presente pesquisa 97,1% dos atuais membros das Ej’s da UFMG
fazem parte da geragdo Z. Essa geracao € descrita na literatura como os “nativos digitais”.
Supde-se que a convivéncia com a internet, aplicativos, jogos e mensagens instantaneas desde
muito novos influencie os tragos da personalidade desses individuos (BERGER; LUCKMAN,
2003). Os atributos chave da geracao foram confirmados por esse estudo. O Suporte
Profissional e a Satisfacao Pessoal foram as variaveis identificadas como as que mais impactam
a satisfacao dos respondentes. A pesquisa “Worldwide Study Comparing Gen Y and Gen Z
Workplace Expectations” indica que os jovens da geracdo Z desejam boas condicdes de
trabalho e s@o pouco inclinados a se submeter a situagdes profissionais que nao o satisfacam.
Segundo West (2014) o desejo de contribuir com a organizagao e ter sua opinido valorizada
também sao marcas desses jovens. O impacto da Satisfagao Pessoal e Suporte Profissional nos
niveis de satisfacao desses jovens pode ser relacionado a esses aspectos.

Os resultados indicam que os membros da empresa junior valorizam a nogao de €xito
no trabalho, a autonomia que possuem, os desafios envolvidos, a convic¢ao de realizagao de
um bom trabalho, bem como a relevancia da atividade desempenhada e o suporte recebido para
tal. Os aspectos sociais do trabalho como o sentimento de pertencimento a uma equipe, o
contato e valorizag¢ao recebidos pelos dos colegas de trabalho, respeito e tratamento justo da
supervisao e oportunidades de discutir suas preocupagdes também integram os pontos mais
valorizados pelos respondentes. Nas EJ’s € valorizado o ambiente profissional e ndo ha espaco
para amadorismo, o0 que corrobora com caracteristicas atribuidas por Montanta e Petit (2008)
aos jovens da geracao Z. Para eles, esses individuos sdo maduros e desejam boa estruturagao
no ambiente de trabalho.



West (2014) afirma que a compensacao financeira ¢ menos valorizada nessa geragao em
comparagao com as anteriores. As dimensdes de Pagamento e Perspectivas possuem o terceiro
maior impacto na satisfacao. Neste estudo, pagamento foi associado as formas de compensagao
existentes nas EJ’s como realiza¢@o de cursos, auxilio para participagdo de palestras e eventos,
valorizagao pessoal, oportunidade de desenvolvimento profissional, entre outros. Estabilidade,
Jfeedback e perspectivas de ascensao também sao medidos por esta variavel. A possibilidade de
crescimento rapido € uma caracteristica do MEJ: entre seis meses e um ano ja se torna possivel
que o membro se candidate a um cargo de diretoria. Essa particularidade, todavia, nao foi
suficiente para que os empresarios junior julgassem o fator de pagamento e perspectivas como
mais satisfatorio no modelo EJ. Essa conclusao esta de acordo com as previsdes associadas a
geracdo: para os jovens Z recompensas e estabilidades ndo sdo mais importantes que uma boa
relag@o com o trabalho.

Por fim as variaveis de Carga de Trabalho e Treinamento. O baixo impacto da carga de
trabalho nos niveis de satisfacao pode ser explicado pelo desejo dos membros da empresa
junior, partilhado pelos tracos da geracao Z, de contribuir com a organizacao (WEST, 2014).
Esses jovens se demonstraram dispostos a trabalhar mais, desde que seu trabalho seja
interessante. Outro fator que pode ser associado aos baixos resultados da variavel de Carga de
Trabalho € que a prestacao de um servi¢o de exceléncia muitas vezes demanda mais tempo do
que o disponivel para atividades extracurriculares. Dessa forma, os membros se mostram pouco
satisfeitos com a adequacdo entre o tempo que possuem para realizar suas atividades e a
complexidade delas.

Esse estudo possui contribui¢@o para o gerenciamento interno das empresas juniores e
para a area académica no que tange a tematica da gestdo estratégica de recursos humanos e de
estudos organizacionais de forma geral. A pesquisa realizada € pertinente para a comunidade
cientifica na medida em que procura introduzir caracteristicas geracionais a interpretacao dos
niveis de satisfacao no trabalho. Contribui com a literatura a medida que discute um tema ainda
nao muito explorado para as estratégias de recursos humanos.

A partir dos resultados obtidos no presente estudo se torna possivel direcionar os
esforcos do RH das EJ’s para aumentar os niveis de satisfacao de seus membros. Foi possivel
observar nessa averiguacao concordancia entre as caracteristicas da geracao Z descritas na
literatura e os resultados obtidos. No que diz respeito ao mercado de trabalho, sugere-se que a
preparacao das organizacdes para receber esses jovens no mercado de trabalho pode levar os
aspectos aqui observados em consideracdo. Todavia, o0 modelo empresa junior ndo reproduz
fielmente todas as caracteristicas do mercado. Esse estudo se torna limitado a medida que
obteve conclusdes a partir de observacao de um ambiente altamente controlado, com forte
cultura empreendedora e boas praticas de organizagao do trabalho. O fato de se limitar a apenas
uma Institui¢do de ensino também € um agravante.

Para estudos futuros sugere-se a analise da satisfagdo seja feita em mais empresas
juniores. Talvez uma comparagao entre empresas juniores de instituicdes publicas e privadas
apresente um resultado interessante. Além disso, os jovens aqui estudados ainda estdo no
exercicio de seus estudos e por isso, completar a formagao académica pode alterar a relagao
desses sujeitos com o trabalho de diferentes formas. O estudo de geragdes pode ser aplicado
também no entendimento de conflitos no trabalho e na tentativa de prever comportamentos
futuros. Outra possibilidade de estudos é tentar identificar se as caracteristicas de geracao
sofrem alteracdes de acordo com o pais em que os jovens se encontram.

Quanto aos objetivos, pode-se afirmar que foi possivel identificar os itens que geram
satisfacao nos membros das EJ’S da UFMG. O perfil identificado na literatura foi confirmado
pelos resultados obtidos. Um relatorio de pesquisa com a analise aqui realizada foi enviado para
as empresas respondentes para auxiliar as EJ’s em suas estratégias de RH. Por fim, € importante
reconhecer o valor do Movimento Empresa Junior na formagao pessoal e profissional dos



estudantes de graduacao. Torna-se interessante a criacao de estudos e estratégias para melhorar
e fomentar esse movimento na educacgao brasileira.
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