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“Uns, com os olhos postos no passado,
Veem o0 que nao veem: outros, fitos
0Os mesmos olhos no futuro, veem

O que nao pode ver-se.

Porque tao longe ir pér o que esta perto —
A seguranca nossa? Este ¢ o dia,
Esta é a hora, este 0 momento, isto

E quem somos, e é tudo.

Perene flui a interminavel hora

Que nos confessa nulos. No mesmo hausto
Em que vivemos, morreremos. Colhe

0 dia, porque és ele. “

Colhe o Dia porque ES Ele, Ricardo Reis, in "Odes"
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RESUMO

Titulo: Expectativas de Carreira dos jovens da Geracdo Y — Consequéncias para a GRH

O presente estudo resulta de uma analise a forma como a Geracédo Y orienta as suas
carreiras, tendo como objetivo averiguar quais as expectativas de carreira desta geracao.

Segundo a literatura, o conceito carreira pode ser visto sob diferentes perspetivas das
quais sobressai a carreira como desenvolvimento pessoal, como ocupacao profissional, como
sequéncia de empregos ou como uma totalidade de experiéncias durante a vida. Esta ideia
substitui 0 conceito de carreira tradicional que se encontra ligada a organizacdo e nao ao
trabalhador e onde o objetivo primordial se baseia na progressao vertical. As mudancas de
carreira ocorridas resultam de uma mudanca de mentalidades influenciadas por determinados
contextos historicos.

Entre meados dos anos 80 e finais dos 90 nasce a Geracao Y ou Millennials. Os
Millennials cresceram com a influéncia do aparecimento das tecnologias e da internet, tornando-
se a geracdo mais tecnologica e também com mais formacédo, diferenciando-se das restantes, na
maneira de pensar, trabalhar, nos objetivos e no estilo de vida. Esta geracao é apontada como
de dificil gestdo, uma vez que vé o trabalho como uma aprendizagem e, caso nao sinta que este
tem significado, troca facilmente de organizacdo. Desta forma, com o intuito de perceber o que
esperam os Millennials das suas carreiras e decifrar o papel dos recursos humanos na
implementacao de mudancas que permitam conhecer e gerir estes individuos, & objetivo desta
dissertacdo analisar as expectativas de carreira da Geracéo Y.

Para esta analise, utilizou-se a metodologia qualitativa, na qual se realizaram catorze
entrevistas semiestruturadas a jovens pertencentes a geracao em estudo, com diferentes
géneros, idades e habilitacoes literarias. Para tratamento das entrevistas realizadas utilizou-se a
analise de contetdo. Daqui sobressaiu o papel do trabalho como um significado de vida, no qual
se observa que para a maioria dos entrevistados, este & visto como um meio de realizacao
pessoal, onde importam os valores e onde se prezam fatores laborais como o horario de trabalho
e 0 equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Face a gestao de carreiras, verificou-se que 0s
individuos possuem cada vez mais um papel ativo na gestdo das mesmas. No final, sédo
apresentadas algumas propostas que a GRH pode implementar nas organizacdes para cativar e

manter esta nova forca de trabalho.
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ABSTRACT

Title: Career expectations of Generation Y - Consequences for HRM

The present study results from an analysis of the way Generation Y guides their careers
in order to determine the career expectations of this generation.

According to the state of the art, the concept of career can be seen under different
perspectives, such as career development, job placement or a lifetime of experience. This idea
transforms the traditional career concept - linked to the organization and not to the worker - and
where the primary objective is based on a vertical career progression. Career changes occur as a
result of a change of mentalities influenced by certain historical contexts.

Between the mid-80s and the late 90s, Generation Y or Millennials were born. Millennials
grew with the influence of emergent technologies and the internet - becoming the more
technological and also more educated generation. Thus, differing from the older generations not
only in the way of thinking but also in working methods, goals and lifestyle. This generation is
said to be difficult to manage, since it sees work as a learning process and seeks meaningful
experiences - not being afraid of leaving the organization if it does not meets these issues. Thus,
in order to understand what Millennials expect of their careers and to decipher how HR can
implement change for an effective management of this generation, we will analyze the career
expectations of Generation Y.

As for the analysis, the qualitative methodology was used, in which fourteen semi
structured interviews were carried out to Gen Y natives, with different genres, ages and literary
qualifications. The content analysis was used to treat the interview’s content. Hence, the concept
of work as a meaning of life was highlighted, in which it is observed that for most of the
interviewees, this is seen as a means of personal fulfillment, where values are important as well
as labor factors such as working hours and balance between personal and professional life. Given
the management of careers, it has been verified that individuals are increasingly playing an active
role in it. In the end, some suggestions were presented that HRM can implement in organizations

to captivate and maintain this new workforce.
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INTRODUCAO

A tematica carreira tem sido alvo de estudos ja ha alguma décadas, sendo um conceito
que sempre se encontrou ligado a diversas areas. No entanto, s6 nos ultimos anos € que

comecou a ser analisado como um processo extra organizacional (Arthur, 1994).

As opinides acerca da tematica por parte da literatura séo diversas, contudo a carreira é
considerada como uma parte da vida do individuo ganhando, por isso, uma maior atencao na
GRH. A ideia de um emprego para a toda a vida foi deixada de lado, as novas geracdes que
surgem, apontam diferentes significados ao trabalho, incluindo as experiéncias e os estilos de

vida como formas de carreira.

Atualmente, a Geracédo Y ocupa uma grande parte da forca de trabalho, sendo por isso
relevante o estudo do conceito carreira numa perspetiva geracional. Para os Millennials, o
trabalho tornou-se mais do que um fator econdmico, onde importa a aprendizagem, a
comunicacao e a partilha de conhecimento. No entanto, esta geracao é vista como dificil de se
comprometer, sendo que quando verifica que as suas necessidades ndo estdo a ser atendidas,

ndo tem medo de abandonar as organizacdes (Braga, 2013).

A literatura aponta dificuldades por parte das organizacdbes em gerir estes jovens
(Comazzetto, Vasconcellos, Perrone e Goncalves, 2016), o que mostra a necessidade da
implementacao de mudancas que visem também a valorizacao do capital humano. Apesar de
toda a liberdade e independéncia apontadas, os Millennials sao também descritos como uma

geracdo influenciadora, multifacetada e flexivel.

O conceito de geracao é definido por um conjunto de individuos com idades proximas,
que vivenciaram as mesmas experiéncias sociais e histdricas, tendo estas influéncia na definicao
das suas identidades. Desta forma, o facto dos Millennials terem nascido durante a revolucao
tecnologica, tendo crescido com o aparecimento de internet e presenciado, pela primeira vez o

quebrar das fronteiras fisicas, influenciou os seus valores e comportamentos.

A nivel organizacional, existe uma grande diferenca no que diz respeito a comparacao da
Geracdo Y, com as geracdes anteriores a sua. Atualmente, existe uma partilha do mesmo
mercado de trabalho a um nivel geracional, levando a que muitas vezes ndo haja compreensao e

seja dificil gerir personalidades tao distintas. Importa, desta forma, perceber, o que pode ser feito



para melhorar estas relacoes laborais, trazendo beneficios tanto para as organizacdes como para

as geracoes.

A tematica da presente investigacdo surgiu através de uma conversa acerca da Geracao
Y que suscitou o interesse da presente autora por trés motivos: primeiro, como elemento desta
geracdo, em segundo lugar, como iniciante no mercado de trabalho e em terceiro, como

estudante da GRH.

A presente investigacdo surge entdo com o objetivo de analisar as expectativas de
carreira da Geracao Y, assim como perceber de que forma & que as organizacdes, mais
concretamente a Gestdo de Recursos Humanos, pode atuar para a concretizacdo destas

mesmas expectativas.

Este estudo encontra-se estruturado em cinco capitulos sendo que os dois primeiros se
referem & revisdo bibliografica acerca da carreira e das geracdes. No terceiro capitulo é
apresentada a metodologia utilizada para a realizacao da investigacao, segue-se o quarto
capitulo, onde ¢ feita uma analise as entrevistas com o apoio da analise de contetdo. Por fim,
surgem as conclusdes finais, onde sdo também apresentadas as limitacées do estudo e as

consequéncias para a GRH.



1. CAPITULO I- CARREIRA

1.1. Conceito de Carreira e Gestio de Carreira

O estudo do termo “carreira” e de tudo que ele envolve, vem suscitado um grande
interesse na sociedade visto que, desde sempre, o trabalho ocupa uma parte importante na vida
dos individuos (Santos, 2011). Apesar de ser uma palavra comum a todos, é também
controversa, o que faz com que haja uma falta de concordancia relativamente ao seu significado.
Existem, porém, alguns aspetos comuns nas diversas definicdes encontradas na literatura: a
ideia de caminho, percurso, movimento (Santos, 2011; Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cardoso &
Marques, 2008). A carreira é vista como um caminho que ja foi iniciado, mas que ainda se
encontra incompleto, podendo ser comparado a vida de um individuo. Para Young e Collin
(2000), esta representa a imagem que cada individuo tem sobre si mesmo e sobre quem deseja
ser, incluindo todos os sentimentos que ele vai vivenciando. Na opinido de Cochran (1991, como
referido em Young e Collin, 2000), a carreira constitui a vida de uma pessoa, existindo uma

carreira para cada pessoa.

Para além dos diversos significados que sao atribuidos ao conceito, este pode ser visto
também sob diferentes perspetivas: a) carreira como desenvolvimento pessoal; b) carreira como
ocupacao profissional; c) carreira como uma sequéncia de empregos durante a vida; d) carreira

como uma sequéncia de experiéncias ao longo da vida.

A vertente da carreira como desenvolvimento pessoal relaciona-se com a progressao
hierarquica do individuo na sua vida profissional, ndo sendo necessario que essa progressao
0corra numa unica ocupacao ou organizacdo. A segunda vertente, como ocupacao profissional,
liga o individuo ao exercicio de uma Unica profissdo onde o seu objetivo é progredir dentro dessa
mesma ocupacao, ndo dependendo de nenhuma organizacao. A terceira vertente vé o conceito
como uma sequéncia de empregos ao longo da vida, sendo construida independentemente da
ocupacao ou progressao, e onde cada trabalhador tem uma carreira. Por fim, na quarta vertente,
surge como uma sequéncia de experiéncias ao longo da vida, representando aquilo que o
individuo vive, seja uma funcao ou profissdo, dentro do seu contexto profissional, ou apenas as
mudancas de atitudes relativamente a sua vida profissional e privada (Greenhaus & Callanan,
1994; Baruch, 2004, 2006; Santos, 2011; Ferreira, 2007). Nesta ultima definicdo, é necessario

ter em conta a carreira objetiva e subjetiva, pois o conceito esta ligado a um papel que nao é



necessariamente profissional, sendo perspetivado como a compreensao das atitudes e
comportamentos que estao associados as experiéncias de trabalho e outras atividades as quais
o individuo se dedica na sua vida. Estas atividades correspondem a fatores extralaborais, como
por exemplo, a familia e a sua interacdo com o percurso profissional. Sonnenfeld e Kotter (1982)
consideram que ¢ esta interacdo entre os fatores pessoais, familiares e profissionais que formam

uma carreira.

Na perspetiva tradicional, a carreira estava ligada a uma organizacao e o objetivo dos
trabalhadores era a progressao vertical, sendo que os fatores mais importantes para os mesmos
eram a seguranca no trabalho e o aumento salarial (Ferreira, 2007). Nesta visdo, acreditava-se
que a ordem de ascensao dos individuos ja se encontrava determinada previamente, ou seja,
apdés um periodo a realizar uma funcao, existiria uma subida de posto. O percurso profissional
de um trabalhador ocorria dentro da mesma organizacao e so finalizava quando o trabalhador se
aposentasse (Gomes et al., 2008). Para Chanlat (1995) a carreira tradicional é definida pela
progressao vertical e pela estabilidade, sendo responsabilidade das organizacdes a gestdo de
carreiras dos seus funcionarios. Esta visdo tradicionalista vai ao encontro daquilo que é chamado
de carreira objetiva, uma vez que os elementos mais importantes para os trabalhadores
relacionam-se com a posicdo ocupada, com as responsabilidades que acarretam as suas

funcdes e com a resolucdo das questdes que surgem no seu trabalho.

Contrariamente a visdo objetiva, a carreira subjetiva baseia-se nas experiéncias vividas
pelos trabalhadores, no equilibrio entre a vida laboral e extralaboral, no sucesso interno e na
realizacdo psicolégica. Nesta visado, importa o sentido de vida que provém das experiéncias
pessoais, e sao os trabalhadores que percecionam a sua carreira como um conjunto de
expectativas, necessidades, objetivos e valores, fazendo a sua propria interpretacao do percurso

que vao percorrendo (Santos, 2011; Ferreira 2007).

Para Arthur e Lawrence (1984), nao existe consenso quanto ao significado de carreira,
no entanto, os autores abordam um conjunto de expressdes que consideram comuns a maioria
das definicdes; sdo estas o trabalho, o sentido da vida, a avaliacao social e o tempo. Os autores
explicam que o trabalho e o sentido da vida relacionam-se com a identidade, uma vez que o
trabalho sempre mostrou ser uma grande parte da vida dos individuos e sendo utilizado para
que as pessoas se descrevam como: “eu vivo para o trabalho” ou, “eu sou o que faco” (p.2).

Com o surgimento da industrializacdo e o crescimento dos postos de trabalho, este passou a ser



visto como algo importante, porém exterior, alterando os pensamentos dos individuos para “o
que é que este trabalho significa para mim?”. Segue-se a avaliacdo social, ou seja, a avaliacao
da carreira por parte da sociedade, em que os individuos tem de seguir os padrdes impostos,
caso contrario a carreira sera vista como uma falha. Por fim, o tempo, pois € com o desenrolar
do mesmo que uma carreira se forma. Este analisa os aspetos objetivos e subjetivos que levam
a que um individuo opte por determinada ocupacéo e provoca alteracdes nas organizacdes e na

sociedade (Arthur & Lawrence, 1984).

A diversa literatura existente acerca da tematica mostra-nos que existem diferentes
formas de carreira, assim como inimeras tipologias apresentadas. Existem trés possiveis tipos
de carreira: a burocratica, a profissional e a empreendedora. A carreira burocratica ocorre em
organizacbes com uma estrutura hierarquica, nas quais o crescimento se desenvolve em
piramide. Este tipo de carreira define-se pela divisdo do trabalho, pela rigidez dos papéis e
essencialmente pela centralizacdo do poder. Os cargos e as promocdes sdo definidos segundo a
antiguidade dos trabalhadores, no entanto, ¢ um tipo de carreira que tem perdido forca face as
sociedades atuais. As carreiras profissionais baseiam-se nos saberes e qualificacdes dos
trabalhadores. Estes especializam-se numa atividade que pode ser realizada dentro ou fora de
uma organizacdo, oferecendo por isso, uma mobilidade maior. E papel dos individuos
atualizarem constantemente os seus conhecimentos para que tenham a possibilidade de
progredir. Contrariamente a carreira burocratica, o desenvolvimento e evolucao neste tipo de
carreira, dependem do trabalho que os individuos oferecem e da constante atualizacdo do
mesmo. Por fim, a carreira empreendedora desenvolve-se através da criacdo de um negocio
préprio e por isso, da capacidade de inovacdo. Apesar de ser uma carreira onde 0 Sucesso
depende unicamente do seu criador e onde existe mais incerteza e risco, pode, em casos de
sucesso, oferecer recompensas superiores as carreiras anteriormente apresentadas. No contexto
atual, é cada vez mais comum observar este tipo de carreira, uma vez que o conceito de jovens
empreendedores esta em constante crescimento. Existe ainda a possibilidade de um mesmo
individuo combinar os diferentes tipos de carreira, porém nao se nega a existéncia de tensdes
que isso pode provocar, visto que estas se contradizem em alguns aspetos (Gomes et al, 2008;

Chanlat, 1995; Dias, 2012).

Uma outra tipologia ¢ apresentada por Vincent (1993, como referido em Gomes et al.,
2008) que constrdi uma ligacdo entre o individuo, a organizacdo e a ocupacdo. O autor refere-se

aos trabalhadores que se inserem no percurso tradicional, dentro de uma unica organizacao,



como “relégios dourados” e aborda ainda outros trés tipos de percursos: o migrante, o
serpenteante e o quebrado. Do percurso migrante fazem parte os trabalhadores que utilizam as
suas competéncias em diferentes organizacdes, sem quebrarem a ligacdo com o superior; o
segundo percurso, serpenteante, envolve todos os individuos que exercem atividades sem
ligacdo entre si e em diferentes organizacdes; finalmente, o percurso quebrado, refere-se as
instabilidades sentidas durante uma carreira, em que o individuo muda subitamente de

funcao/organizacao, voltando depois a um percurso estavel.

A parte das perspetivas abordadas, foi criado também um modelo de carreira onde é
possivel verificar a existéncia de quatro padrdes de experiéncias profissionais. Brousseau, Driver,
Eneroth e Larson (1996), afirmam que estes padrdes diferem na direcdo e na frequéncia
consoante os trabalhos que uma pessoa realiza durante a sua vida. Através dos quatro conceitos
conseguem-se conhecer diferentes tipos de experiéncia de carreira. O primeiro refere-se a
carreira linear, onde o trabalhador procura progredir verticalmente, ambicionando uma posicao
de maior responsabilidade. Para os seguidores desta carreira, a progressao hierarquica é a unica
forma de se atingir o sucesso numa organizacado. Além disso, os trabalhadores sdo motivados
pelas oportunidades de poderem criar algo importante. O segundo conceito designa-se por
carreira especialista/perito, onde o individuo se insere na mesma ocupacao ao longo da sua
vida, tendo como objetivo o aperfeicoamento dos seus conhecimentos e habilidades. Neste tipo
de carreira segue-se uma ordem de evolucdo, que se inicia como aprendiz e se vai evoluindo
com a ajuda de um mestre que os orienta. Apesar de menos usual nos dias presentes, é visto
como ideal pelas pessoas que procuram seguranca no trabalho e especializacdo dos seus
conhecimentos. O terceiro padrao é o de espiral de carreira, que se refere a uma evolucao
profissional durante a vida em areas que sao semelhantes. Os individuos procuram desenvolver
plenamente as suas competéncias e conhecerem na integra os diferentes campos em que se
vao inserindo. Por ultimo, a carreira transitoria é ideal para aqueles que mudam frequentemente
de uma area para outra, ndo sendo estas semelhantes entre si. Estes individuos procuram para

além de uma carreira, uma experiéncia, valorizando essencialmente a sua independéncia.

Todas estas perspetivas mostram-nos que existe muito mais para além da carreira
tradicional, assim como nos apontam para duas diferentes visdes deste conceito: uma visao da
carreira ligada ao individuo e outra ligada a organizacdo. Um individuo que seja seguidor de uma

carreira tradicional mais facilmente se encaixara numa organizacao burocratica, ja um individuo



gue siga uma carreira transitoria ou espiral, tera mais sucesso em se adaptar as organizacdes

atuais (Sullivan, Carden & Martin, 1998; Ferreira, 2007).

Atualmente, com o aumento da competicdo entre as empresas aliada a crescente
globalizacdo, a forma como a carreira é vista pelas sociedades presentes, onde existe maior
envolvimento e procura de novos valores por parte dos trabalhadores, tem sido alterada. Estas
alteracdes mostram-se como um desafio para os jovens, uma vez que a estabilidade que outrora
se sentia e a ideia de emprego vital desapareceram. E neste contexto que se abandona a ideia
de carreira tradicional e de tudo que ela envolve, para dar lugar a uma visao de trajeto, criado
com a acumulacao de varias atividades e experiéncias de trabalho, que vao surgindo ao longo da
vida. Na carreira trajetoria, nao existe qualquer tipo de hierarquia e o trabalhador € responsavel
pelo seu percurso, podendo este, ser ou nao, continuo (Gomes et al., 2008; Dias, 2012). O facto
de nao existir ligacdo com uma Unica organizacao, leva a que os trabalhadores tenham de gerir a
mobilidade, transferindo as suas competéncias para outras organizacées. Uma outra visdo,
abordada igualmente no contexto atual, junta ndo sé as experiéncias profissionais, mas também
as atitudes, valores e os fatores extralaborais, mantendo o individuo sempre aberto a novas
possibilidades. A carreira ¢ aqui definida pelos trabalhos que tenham sido realizados, mesmo
sem ligacao entre si, pelo papel da familia, os programas de voluntariado, resumidamente, todas

as experiéncias tidas no percurso vital (Gomes et al., 2008; Santos, 2011).

Face ao objetivo deste trabalho, baseado nas expectativas de carreira para uma geracao
mais jovem, 0s conceitos descritos anteriormente, aparentam ser os que mais se aplicam a atual
geracdo. Com a existéncia de todo este clima de instabilidade e o cenario de incertezas pelos
quais se tem passado, as formas tradicionais de trabalho apresentam-se como cada vez menos
seguras e nao viaveis, levando a que seja necessario um maior nivel de competicdo e
diferenciacdo entre os jovens. E com este novo contexto de carreira que se torna inevitavel que
os individuos criem as suas préprias oportunidades e facam o planeamento dos seus futuros. Ao

planear a sua carreira o individuo ja esta a realizar a propria gestdo da mesma (King, 2004).

Existem dois pontos importantes no desenvolvimento de uma carreira: o seu
planeamento e a sua gestao. Para a realizacao do primeiro ponto, é necessario que os individuos
conhecam 0s seus valores, procurem por oportunidades e tomem consciéncia dos desafios e
consequéncias que poderdo enfrentar. Dependendo da sua educacado e experiéncia, devem

tracar objetivos e criar estratégias que permitam ver esses objetivos concretizados. Apds tudo



delineado surge, entado, o segundo ponto, a gestdo de carreira, onde ocorre a implementacao
dos planos, seja individualmente ou dentro de uma organizacao (Hall, 1986, como referido em
Ferreira, 2007). E através da gestdo de carreira que se torna possivel compreender a relacéo

entre o trabalhador, o trabalho e o sistema social (Bilhim, 2002).

Na opinido de Greenhaus e Callanan (1994) o processo de gestdo de carreira é mais
alargado, incluindo cinco fases: (1) recolha de informacao sobre si e sobre 0 mundo empresarial;
(2) elaboracdo de um perfil sobre os interesses e os possiveis empregos a ocupar; (3) criacdo de
metas a atingir relacionadas com as informacdes anteriormente recolhidas; (4) desenvolvimento
de uma estratégia que ajude a atingir as metas delineadas; (5) avaliacdo da eficacia dessa
estratégia. Os autores afirmam ainda que existe uma série de comportamentos adotados pelos
individuos quando gerem a sua propria carreira: sdo mais competentes, empenham-se mais,
apostam em formacao para que possam evoluir, criam oportunidades, gerem a sua imagem de
forma a transmitir o sucesso e utilizam comportamentos politicos como a influéncia ou a troca

de favores.

Durante a vida profissional € normal que um individuo mude algumas vezes de emprego,
tanto pelas constantes alteracdes no mercado de trabalho, como pelos objetivos que os préoprios
tém acerca do seu futuro profissional e da procura pela realizacdo pessoal. Para King (2004), a
autogestao da carreira, € uma possivel resposta para a imprevisibilidade que se tem notado na
vida organizacional. Além disso, & algo que acompanha o individuo durante toda a sua vida
profissional e que ajuda a compreender fendmenos como a satisfacao no trabalho. Existem trés
tipos de comportamentos de autogestdo de carreira utilizados pelos individuos, sédo eles:
posicionamento, influéncia e gestao de fronteiras. Estes comportamentos sdo importantes para a
autogestdao uma vez que se focam em concretizar os objetivos de carreira, excluindo os
constrangimentos que possam aparecer pelo meio, assim como procuram resolver as fontes
internas de conflito que surgem durante a vida dos individuos. Os comportamentos de
posicionamento referem-se as atitudes que os individuos tomam, de forma a alcancarem novos
conhecimentos e experiéncias, que os ajudem a criar contactos e concretizar os seus objetivos
profissionais. Os comportamentos de influéncia referem-se a autopromocao dos individuos,
perante aqueles que tém algum poder de decisao relativamente as suas carreiras. Por fim, os
comportamentos de gestdo de fronteiras referem-se ao equilibrio necessario por parte dos

trabalhadores entre as suas vidas profissionais e pessoais.



Uma outra forma de gestdo de carreiras é realizada pela organizacao, onde existe a
busca do equilibrio, entre as necessidades dos trabalhadores e os objetivos empresariais. Neste
contexto, adotam praticas que as permitem moldar os individuos, de forma a que estes se
adaptem as diversas situacbes e as mudancas constantes pelas quais passam 0s meios
organizacionais (Caetano & Vala, 2007; Leal, 2013; Ferreira, 2007). E papel das empresas ter o
cuidado de, em parceria com 0s recursos humanos, implementar estratégias que lhes permitam
perceber quais as caracteristicas e competéncias que procuram nos trabalhadores, apostando
em diferentes técnicas tanto a nivel de recrutamento, selecdo ou programas de formacao,
segundo as suas necessidades atuais e futuras. O ponto fulcral para o bom funcionamento das
organizacbes € a aposta no desenvolvimento das capacidades dos seus trabalhadores, sem
nunca se esqueceram da satisfacdo dos mesmos. Nem sempre isto acontece, o que leva a que
muitas vezes os funcionarios se sintam desmotivados e, consequentemente, ndo atinjam o nivel
de producao esperado (Dessler, 2013). Quando estas situacées ocorrem, é necessario que o
departamento dos Recursos Humanos auxilie os seus trabalhadores a nivel de adaptacao e
evolucdo, de forma a conseguir retirar dos mesmos o maximo do seu potencial (Camara, Guerra

& Rodrigues 2016).

Outra ideia abordada na literatura ¢ a de uma gestdo de carreira partilhada pelos
individuos e pelas organizacdes. Na opiniao de Gilley e colegas (2002, como referido em Gomes
et al.,, 2008), o processo tem de ser realizado entre as duas partes e promover o
desenvolvimento das competéncias necessarias para o exercicio dos deveres organizacionais. A
participacdo das organizacdes no planeamento de carreiras € vista por diversos autores como
uma forma de motivar os trabalhadores, no entanto, estas devem assegurar as mesmas
oportunidades para todos e apostar no equilibrio entre a vida laboral e extralaboral. Para que isto
seja possivel, as organizacées podem criar planos de aconselhamento e sucessao, mentoria e

coaching, programas de formacao, testes psicologicos, apoio e feedback.

Baruch (2006) criou um modelo de gestdo de carreira partilhada, denominado por
Sistema Triadico Ativo de Carreira (CAST), onde aborda trés fatores a analisar, que se encontram
interligados: os valores, as abordagens e os comportamentos. O primeiro fator refere-se aquilo
que o individuo é e a tudo que deseja; o segundo refere-se a forma como percebe a politica
organizacional; e o ultimo, revela-se na forma como ele age perante com as obrigacdes da
organizacdo. O autor acredita que s6 com a criacdo de um equilibrio entre estes trés pontos, por

parte da organizacao e do individuo, é que é possivel alcancar a gestao de carreira ideal.



Existem também alguns modelos tedricos que abordam os estadios de carreira, sendo
por isso importantes de referir neste capitulo. Estes modelos defendem que a carreira ¢ um
processo evolutivo, que se vai formando durante a vida dos individuos. O modelo de estadios de
carreira criado por Super (1957, como referido em Santos, 2007; Sonnenfeld & Kotter, 1982;
Bedin, 2010; Oliveira, Guimaraes & Coleta, 2006), separa a carreira em periodos etarios, onde
cada periodo corresponde a um estadio: “exploracdo”, “estabelecimento”, “manutencdo” e
“separacao”. Os dois primeiros estadios descrevem as primeiras experiéncias laborais, sendo
que na “exploracdo” (dos 15 aos 24 anos), o individuo comeca a pensar no seu futuro
profissional, desenvolvendo a ideia daquilo que quer fazer e transformando essa ideia numa
profissdo. Nesta fase, delineia os planos e seleciona os caminhos de forma a conseguir
implementar o seu objetivo. O segundo estadio “estabelecimento” (dos 25 aos 45 anos), tal
como o nome indica, & o periodo em que o individuo se estabelece numa ocupacéo e desenvolve
a sua vida segundo esta. Neste estadio, necessita de assegurar o seu emprego através do seu
esforco, assim como procura progredir tanto a nivel hierdrquico como salarial. No terceiro
estadio “manutencdo” (dos 45 aos 66 anos) o trabalhador deve assegurar a sua posicdo face a
mudancas a nivel tecnolégico e de colaboradores. Deve atualizar os seus conhecimentos e
acompanhar as alteracdes organizacionais, assim como procurar formas de inovar e diferenciar-
se. Por fim, a “separacdo” (65 anos) corresponde a reforma, onde o individuo deve diminuir o
seu esforco e planear o resto da sua vida sem o trabalho. Este modelo mais tarde é repensado,
uma vez que se apercebe que ndo se pode definir uma carreira pela faixa etaria, assim como os

estadios nao tém necessariamente de seguir esta ordem.

Outro modelo teorico de carreira foi apresentado por Derr e baseia-se em trés aspetos:
0s “motivos”, os “valores” e os “talentos”. Os “motivos” tal como o préprio nome indica,
mostram o porqué de os individuos gostarem de certas atividades; os “valores” orientam os
individuos e correspondem as suas crencas e educacao; os “talentos” revelam os
conhecimentos que os trabalhadores tém e que lhe oferecem vantagem face aos outros.
Segundo a teoria de Derr existem cinco orientacdes de carreira: a primeira é “conseguir atingir o
topo”, para isso é necessario conhecer a organizacdo, diferenciar-se e estar em constante
competicdo com os outros trabalhadores; segunda orientacao & “conseguir seguranca”, para
isso é preciso existir lealdade entre o trabalhador e a organizacdo e progressao hierarquica;
como terceira orientacao pretende-se “conseguir liberdade” no sentido em que o individuo é

auténomo e tem um papel ativo na gestdo da sua carreira. E também importante a gestdo do
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tempo para a vida pessoal € o lazer; a quarta orientacdo procura “conseguir desafios”, com
novos projetos e novas relacdes laborais, onde o individuo procura a atualizacao dos seus
conhecimentos; por fim, é necessario “conseguir equilibrio” entre o trabalho e a vida pessoal,

conseguindo responder as exigéncias de ambos, o que nem sempre ¢ facil (Santos, 2007).

Outro modelo de grande relevancia foi proposto por Schein e aborda as ancoras de
carreira. Estas sdo fatores intrinsecos que orientam as escolhas dos individuos a nivel
profissional, ajudando-os a perceber se as suas escolhas sdo as mais indicadas e s6 sdo
possiveis de verificar apos algum periodo de trabalho. A primeira ancora corresponde as
“competéncias técnicas/funcionais”, ou seja, tudo que um trabalhador necessita para realizar
um trabalho; seguem-se as “competéncias gerais de gestdo”, ligadas a vontade de progredir
dentro de uma organizacao; a terceira ancora corresponde a “seguranca e estabilidade”, dois
aspetos essenciais para a vida profissional e para a orientacado da vida pessoal; a quarta ancora
definida é a “criatividade empresarial”, que serve para distinguir os trabalhadores uns dos
outros, dando-lhes a oportunidade de se desafiarem e serem criativos; a “autonomia e a
independéncia” permite que o individuo ndo se prenda a uma unica organizacdo de forma a
conseguir gerir a sua vida pessoal e profissional. Existem também trés ancoras de carreira que
surgiram mais tarde, o “servico e dedicacdo a uma causa” onde o trabalhador sente que
pertence a algo maior, podendo ajudar os outros; o “desafio” onde aprende a resolver problemas
que surgem durante a sua vida profissional; e por fim, o “estilo de vida” que permite a gestao
das relacdes extralaborais, e difere da ancora de “autonomia e liberdade” uma vez que o
trabalhador pode permanecer numa Unica organizacdo sem intencao de abandonar, mas realizar
a gestao dos seus horarios de forma a sentir que a sua vida € mais do que o trabalho (Santos,
2007). Sonnenfeld e Kotter (1982) defendem que numa organizacdo o movimento de carreira
pode ser visto como um espaco de trés dimensdes: vertical, radial e circunferencial. A primeira
consiste na subida e descida no ranking da empresa; a segunda baseia-se na proximidade que o
individuo tem com as tarefas, as pessoas e o poder; e por fim, a terceira refere-se ao movimento
entre funcdes. Acrescentam ainda que estrutura e os limites dimensionais determinam o tipo de

mobilidade organizacional.
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1.2. Conceitos Emergentes de Carreira — Carreira Proteana e Carreira
sem Fronteiras

De acordo com o que foi apresentado anteriormente, percebe-se que a nocéo tradicional
de carreira tem sido abandonada, dando lugar a uma nova forma de gerenciar a vida

profissional, aliada a fatores como a realizacao pessoal, a felicidade e o sucesso psicologico.

Esta nova visao, serviu de estudo para diversos autores, um dos quais Hall, que em
1976 criou o conceito de Carreira Proteana, nome que provém do Deus Proteu, conhecido pela
sua habilidade de alterar a sua forma consoante 0 ambiente (Inkson, 2006). S6 recentemente, é
que esta visao ganhou uma maior relevancia, uma vez que a liberdade passou a ser um dos
valores mais prezados pelos jovens, assim como a autonomia e a procura por novas
experiéncias e desafios ao longo das suas vidas. A carreira é entdo gerida pelo individuo e nao
pelas organizacdes e baseia-se em diversas experiéncias, superiores as recompensas materiais,
tais como programas de formacado, trocas de empresas, desenvolvimento de relagdes,
sentimento de satisfacdo no trabalho, etc (Hall, 2004; Neves, Trevisan & Jodo, 2013; Dias,

2012).

Na visao proteana, a adaptacdo a mudanca e o sentido de identidade séo centrais, € o
individuo faz uma autogestdo da carreira segundo os seus valores, sendo responsavel pela
procura do aperfeicoamento e a atualizacdo dos seus conhecimentos (Hall, 2004). Para mostrar
a autogestdo de carreira, o autor faz referéncia a uma metafora, onde compara a carreira
proteana a uma navegacdo, sendo o seu trajeto definido pelo individuo, enquanto a carreira

tradicional € um comboio, onde o individuo é apenas mais um passageiro do mesmo.

A carreira proteana € um processo de aprendizagem continua, onde mais do que
cumprir as expectativas laborais, importa crescer enquanto profissional e ultrapassar os desafios
propostos. Este novo conceito traz mudancas no contrato psicolégico, definido por um conjunto
de expectativas partilhadas entre a organizacdo e o trabalhador, que tem como principio a

lealdade, passando a ocorrer unicamente com o trabalhador (Baruch, 2004; Santos, 2011).

Os fatores extralaborais, como a familia, passam a ser conciliados com a vida profissional,
sendo um beneficio para o sucesso psicolégico do individuo. Para Hall (2004), os conceitos de
sucesso psicoldgico e vocacao encontram-se interligados, uma vez que o trabalhador ira olhar

para o seu percurso laboral e sentir que contribuiu e foi Util para a sociedade.
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Alguns estudos mostram que os individuos mais orientados para a carreira séo também os
gue mais se movem entre diferentes organizacdes (Dias, 2012). Esta ideia vai ao encontro ao
conceito de “carreira sem fronteiras” (boundaryless career), muito similar ao pensamento
proteano, porém ¢ um fenomeno multifacetado que ultrapassa fronteiras fisicas, com a
mobilidade do trabalhador entre organizacdes ou profissdes; psicologicas, com a conciliacdo da

vida privada com a profissional; e ainda objetivas e subjetivas (Briscoe & Hall, 2006; Dias 2012).

A visdo tradicional de carreira encontra-se afastada da carreira sem fronteiras, tal como €

possivel verificar no quadro 1:

Quadro 1 — Critérios de definicao de Carreira Tradicional versus Carreira sem Fronteiras

Carreira Tradicional Carreira sem Fronteiras
e |dentidade deriva do empregador; o |dentidade ndo deriva de nenhum empregador;
e V& a carreira como um modelo de uma e Vé a carreira como uma série de passos (multiplas
organizacao; organizacdes);
e Realiza a gestao de carreira segundo o . . .
o Realiza a autogestdo de carreira;

empregador;
Nao procura constante aprendizagem;
Leal ao empregador;
Aversao ao risco;
Ganhar dinheiro é a prioridade;
Né&o considera a mobilidade profissional;
o Muito preocupado com a progressao hierarquica.
Fonte: Adaptado de Dowd & Kaplan, 2005, p.5

Procura uma constante aprendizagem;

Leal a si mesmo;

Disposto a correr riscos;

Preza a realizacdo pessoal;

Considera a mobilidade profissional;
Afasta-se da ideia de progressdo hierarquica.

Dowd e Kaplan (2005) assumem que na carreira sem fronteiras: (1) a identidade néo
provém da organizacdo; (2) a carreira é vista como um conjunto de passos, por diferentes
organizacdes ou ocupacdes; (3) a gestdo de carreira é individual; (4) o trabalhador encontra-se
numa constante aprendizagem; (5) ndo existe lealdade perante um empregador; (6) preza-se em
primeiro lugar a realizacao pessoal; (7) considera-se a possibilidade de mobilidade profissional;

(8) afasta-se a ideia de progressao hierarquica e de sucesso face ao empregador.

Os conceitos de carreira proteana e sem fronteiras sdao muitas vezes confundidos, no
entanto, é importante reforcar que o principal ponto que os distingue é o facto de, na carreira
sem fronteiras o individuo nao se limitar as fronteiras organizacionais e mostrar interesse pela
mobilidade fisica. Para além disso, os dois conceitos variam consoante o contexto, uma vez que

se referem a atitudes e nédo tracos de personalidade (Santos, 2011; Briscoe & Hall, 2006).

Segundo Briscoe e Hall (2006), se a orientacao para os valores e a autogestao de carreira,

referidas anteriormente, forem combinadas, irdo surgir quatro perfis de individuos: os
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dependentes, os rigidos, os reativos e os proteanos. No primeiro perfil, denominado de

“dependentes”, inserem-se os individuos que nao seguem os seus valores e fazem uma fraca

gestdo das suas carreiras; o segundo perfil, “rigidos” refere-se aos individuos que sao bastante

direcionados para os valores, mas que nao conseguem realizar uma autogestdo; no perfil

“reativo” enquadram-se aqueles que tém facilidade na gestdo das suas carreiras, porém seguem

os valores organizacionais; por ultimo, os “proteanos” conseguem fazer uma boa autogestao,

aliada a uma forte orientacdo para os valores.

Para além destes quatro perfis, os autores sugerem outros dezasseis, que sdo obtidos com a

juncao da carreira proteana e da carreira sem fronteiras. Estes podem ser altos ou baixos em

quatro diferentes areas: orientacado para valores e autogestdo e mobilidade fisica e psicologica.

Os oito perfis mais abordados sdo descritos com maior detalhe no quadro seguinte:

Quadro 2 — Perfis de Carreira

Carreira . Carreira
. Carreira sem .
. Carreira Proteana: . sem Desafios do ator para a
Perfis de . = Fronteiras: . =
. Proteana: Orientacao o fronteiras: manutencao do status-
Carreira - Mobilidade -
Autogestio para os C el . Mobilidade quo.
Psicologica ..
valores Fisica
“Encurralados/ . . . . Reage rapidamente as
Perdidos” Baixo Baixo Baixo Baixo oportunidades, sobrevive.
Procura estabilidade,
oportunidades em
“Fortificados” Baixo Alto Baixo Baixo organizacOes previsiveis e
aliadas aos valores
individuais.
“Nomada” Baixo Baixo Baixo Alto Procura co.ntmuamente'
novos caminhos para trilhar.
Procura organizacoes
alinhadas aos valores
“Idealista” Baixo Alto Alto Baixo individuais e curiosidade,
mas nao demanda
mobilidade.
Procura organizacoes
L estaveis em que
“
n@v@uo " Alto Baixo Alto Baixo competéncias de
Organizacional g
desempenho basico
possam ser demonstradas.
Alinhamento entre pessoa e
“Bom cidadao” Alto Alto Alto Baixo organizacao é fundamental.
Mobilidade é uma ameaca.
Identifica e responde as
L " . melhores oportunidades
Hired gun Alto Baixo Alto Alto . .
para prover servicos através
das fronteiras.
“Arquiteto da )
Carreira Alto Alto Alto Alto Alavg nea capgc@gde .para
" um impacto significativo.
Proteana

Fonte: Adaptado de Briscoe & Hall, 2006, p.8

14




(1) Encurralados/Perdidos — Os individuos que se encaixam nesta categoria
apresentam niveis baixos nas quatro areas referidas anteriormente. Para além de
nao serem orientados para os valores, nao apresentam perspetivas a nivel da
carreira sem fronteiras. A expressao “encurralados/perdidos” mostra que existe por
parte dos mesmos uma grande dificuldade em gerir as suas carreiras e, portanto,
acabam por garantir 0 seu sucesso através da sorte ou das circunstancias. Para os
individuos que se encaixam neste perfil deve existir uma clarificacao de valores e um
aumento da autoeficacia, para que estes possam definir as suas prioridades e

explorarem mais os seus valores e interesses (Briscoe & Hall, 2006)

(2) Fortificados — Ao contrario da categoria apresentada anteriormente, os individuos
gue se encaixam neste perfil possuem valores bem definidos. No entanto, mostram
dificuldade em abandonar as suas fronteiras fisicas e psicolégicas, o que faz com
gue sejam menos abertos a novas oportunidades. Neste perfil € colocado o desafio
de alargar fronteiras e desenvolver novas competéncias, ndo esquecendo da procura

pela estabilidade que permite ao individuo um clima de seguranca e conforto.

(3) Nomada — Os individuos que detém este perfil possuem uma forte mobilidade
fisica, o que faz com que ndo seja problema para 0os mesmos ultrapassar barreiras
geograficas. Porém, estdo limitados a nivel psicoldgico, nado estando direcionados
para valores ou para a gestdo de carreira. De forma a ultrapassar estas dificuldades

€ necessario que entrem em sintonia com os seus valores.

(4) Idealista — Neste perfil encontram-se os individuos que para além de uma forte
mobilidade psicologica, sdo também orientados para os valores, no entanto, falha a
mobilidade fisica e autogestdo da carreira. Nestas situacoes € necessario encontrar
uma organizacao ligada aos valores e que lhes permita estabilidade, nao
esquecendo, porém, a necessidade de ajudar o individuo a sair da sua zona de

conforto.

(5) Individuo Organizacional - Para aqueles que se enquadram neste perfil, a
mobilidade psicoldgica e a autogestdo de carreira ndo sao problema. Sao individuos
gue ndo tém os seus valores definidos, o que faz com que a sua gestdo de carreira
seja feita ndo em torno das suas necessidades, mas sim das da organizacao. A

mobilidade fisica ndo é algo que lhe suscite interesse, mas ndo negam a
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possibilidade de ultrapassar as fronteiras geograficas. Caso ultrapassadas as

fronteiras fisicas pode surgir a oportunidade de clarificarem os seus valores.

(6) Bom Cidadao — Possuem este perfil individuos que para além da orientacdo para
os valores e da facilidade na autogestdo da carreira, possuem também mobilidade
psicolégica. Os detentores deste perfil séo limitados na mobilidade fisica, sendo

papel das organizacoes reconhecer estas limitacdes e ajudar a ultrapassa-las.

(7) Hired gun/hired hand — Sao individuos com facilidade na mobilidade fisica e
psicolégica, que assumem a gestao das suas proprias carreiras, no entanto com
dificuldade na orientacdo para os valores. Devem por isso identificar novas

oportunidades de forma a aprender com elas e apostarem nas suas capacidades.

(8) Arquiteto da Carreira Proteana— Estes individuos combinam as quatro areas,
orientando-se tanto para a carreira proteana como para a carreira sem fronteiras. E
um perfil mais dificil de encontrar e existe dificuldade em saber onde aplicar essas
habilidades. Para as organizacdes ¢ dificil gerir estes “lideres”, no entanto podem
incentiva-los de forma a tirarem proveito do melhor das suas caracteristicas (Briscoe

& Hall, 2006).

E importante compreender os modelos da carreira proteana e da carreira sem fronteiras,
assim como cada um dos perfis que advém da juncdo dos dois modelos, uma vez que permitira
a criacao de mais combinacdes. Acrescenta-se ainda que nem todos os individuos realizam de
forma construtiva a gestdo das suas carreiras, no entanto, aqueles que o conseguem fazer,
obtém grandes oportunidades de sucesso e maior facilidade na empregabilidade (Briscoe & Hall,

2006; Dias, 2012).

Alguns autores como DeFillipi e Arthur (1994), falam ainda de uma outra perspetiva
denominada de “carreira inteligente”. Na opinido de Quinn (1992, como referido em Arthur,
Claman & DefFillipi, 1995), uma organizacao inteligente é aquela que para além dos recursos
fisicos e logisticos, consegue estimular os seus trabalhadores a desenvolverem competéncias
gue possam utilizar em diversas tarefas e organizacdes. Estas competéncias sao denominadas
de “centrais” para DeFillipi e Arthur (1994) e sdo essenciais para mostrar o valor dos individuos

no mercado de trabalho, ajudando-os na sua empregabilidade. As competéncias propostas pelos
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autores designam-se de “saber porqué (know-why), “saber fazer” (know-how) e “saber com

quem” (know-whom).

A primeira competéncia apresentada refere-se aos motivos profissionais, aos valores e a
identificacdo com o trabalho, relacionando-se com o sucesso psicologico e com a forma como 0s
individuos lidam com as mudancas no mundo profissional; a segunda competéncia procura
compreender tudo que é necessario para a realizacdo da funcdo, as qualificacbes e os
conhecimentos; por fim o “4now-whorm’ refere-se as redes de contactos dentro do contexto
profissional. Se um individuo possuir estas caracteristicas ira conseguir realizar uma melhor
autogestdo da carreira, seja num contexto de mobilidade entre empresas ou mesmo dentro do

contexto tradicional (Briscoe & Hall, 2006; Santos, 2011).

Grande parte da literatura acerca destas novas carreiras vem mostrar as suas
vantagens, os seus fatores de sucesso e de realizacdo. No entanto, Baruch e Vardi (2016)
realizaram um estudo no qual abordam o lado negativo e escuro destas novas carreiras. Nas
ultimas décadas do século XX ocorreu uma quebra no contrato psicolégico devido as mudancas
organizacionais € a alteracédo da forca de trabalho. Essa quebra levou a que no presente, existam
cada vez menos possibilidades de criar contratos a longo prazo, uma vez que 0 COmMpromisso
entre trabalhadores e organizacdes se foi perdendo (Baruch, 1998). De forma a compensar esta
perda, surgiram novos conceitos como a “empregabilidade”, que procuram oferecer formacao e
apostar no desenvolvimento profissional dos trabalhadores (Arthur et al., 1995). Este conceito
surge na vida dos funcionarios como uma forma de adaptacdo caso estes fiqguem
desempregados. No entanto, todas as organizacdes sao diferentes e nem sempre é possivel uma
transferéncia de competéncias para diferentes ambientes organizacionais. Os programas de
formacao que as empresas oferecem sao destinados as suas proprias necessidades, ndo sendo
por isso portateis, porém mostram-se essenciais para o desenvolvimento das capacidades dos
funcionarios e da organizacdo (Baruch, 2009). Quando inseridos no mundo laboral, os individuos
sentem-se desiludidos com essa nova realidade, preferindo por isso, optar por carreiras

organizacionais.

Relativamente a carreira sem fronteiras, também tém surgido questdes que abordam a
sua instabilidade e falta de clareza. Inkson, Gunz, Ganesh e Roper (2012) defendem a ideia de
que as carreiras possuem sempre fronteiras, pois estas sdo essenciais para as organizacdes. O

facto de as fronteiras poderem trazer experiéncias positivas e negativas para os individuos e para
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a organizacao, causa receio nos trabalhadores, levando a que estes optem por nao as cruzar.
Para além disso, as incertezas que as carreiras sem fronteiras trazem podem levar a estados de
stress, assim como a perca de bons funcionarios. Num clima organizacional sem fronteiras
existe um menor compromisso e lealdade com a organizacdo, o que muitas vezes resulta em

comportamentos como fraudes e abusos por parte dos trabalhadores.

Sdo também apontados argumentos negativos acerca da carreira proteana. Baruch e
Vardi (2016) afirmam que a carreira proteana adapta-se apenas a uma parte do mundo laboral e
que, para aqueles que receiam mudancas, este tipo de carreira pode ser destrutivo. Um outro
fator refere-se as inumeras experiéncias curtas de carreira, que poderdo ser uma dificuldade
para ganhar maturidade e realizar grandes conquistas, resultando em custos significativos e em

obstaculos para a construcao de uma carreira solida.

As carreiras inteligentes, também apresentam argumentos negativos, uma vez que a
caracteristica do “Anow-why’' pode gerar expectativas irreais, a caracteristica do “Anow-how'
pode ser limitadora e a caracteristica do “Anow-whorm’ assume que o individuo possui uma

ligacao com as redes sociais (Baruch & Vardi, 2016).

Para Rodrigues, Guest, Oliveira e Alfes (2015), ndo sado sé os individuos que
beneficiaram com as novas carreiras, mas também o mundo organizacional. Os autores
realizaram um estudo em 19 organizacdes portuguesas, que revelou que individuos com uma
alta orientacdo para as carreiras proteanas sdo, no geral, mais satisfeitos a nivel laboral e
profissional, assim como tém um maior desempenho na tarefa e um maior compromisso
organizacional. Pelo contrario, os individuos com um modo de carreiras sem fronteiras possuem
niveis mais baixos de satisfacdo de carreira e de compromisso, sendo mais propensos a

abandonar as organizacoes.

Apesar das carreiras tradicionais trazerem beneficios tanto para as organizacdes como
para os seus funcionarios, tais como a seguranca e a possibilidade de promocao, no contexto
atual, as organizacOes nao conseguem assegurar este tipo de carreiras (Arthur, 1994). Com o
surgimento das novas carreiras, onde os individuos realizam a autogestdo do seu futuro
profissional, certas organizacoes implementaram algumas praticas de Recursos Humanos, como
forma de motivacdo e retencdo de talentos. O estudo revelou que estas praticas de recursos
humanos sao benéficas para as organizacdes, uma vez que ajudam a compreender estes novos

tipos de carreiras independentes. Rodrigues et al. (2015), concluiram que a carreira proteana
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resulta em ganhos tanto para os trabalhadores como para as organizacdes enquanto que a
carreira sem fronteiras revela resultados opostos, o que pode ser justificado como, para os
individuos que controlam as suas proprias carreiras € mais dificil seguirem as praticas
organizacionais. Os autores acreditam que para os individuos orientados para a carreira
proteana, € necessario equilibrar as praticas organizacionais com a autogestdao das suas
carreiras, enquanto que para aqueles que sdo orientados para a carreira sem fronteiras é
necessario mostrar que a organizacao € uma vantagem e uma oportunidade de desenvolvimento

profissional.

Apés a revisdo da literatura acerca da evolucdo da carreira, da sua definicdo original e
dos conceitos que emergiram mais recentemente, ndo nos podemos esquecer de trés perguntas
importantes para responder neste trabalho: O que ¢ uma geracdo? Quem sdo as geracoes que
se enquadram nestes tipos de carreira? E quais as expectativas que os jovens da geracao mais
recente (geracdo y) possuem face ao seu futuro profissional? Os préximos capitulos procurarao

clarificar estas duvidas.
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CAPITULO Il - GERACAO

2.1. Conceito de Geracao

“Ge-ra-cdo. n. 1. Funcdo pela qual um ser organizado produz outro da mesma
espécie; procriacdo; 2. Afo de ser gerado; 3. Grau de filiacdo; 4. Ascendentes e
descendentes de uma pessoa, linhagem, familia, 5. Conjunto de pessoas da mesma
época, 6. Tempo médio de duracdo da vida humana, 7. Formacdo; 8. Concecdo,
criacdo; 9. Derivagdo;, 10. Desenvolvimento.” in Dicionario infopédia da Lingua
Portuguesa; Porto Editora

O conceito “geracdo” foi abordado pela primeira vez durante o século XIX por Auguste
Comte, que afirmava que esta era medida num periodo linear de 30 anos, sendo o progresso
identificado com o surgimento de uma nova geracédo. Para Ortega y Gasset (1923, como referido
em Cordeiro, 2012) verifica-se a existéncia de periodos geracionais, porém, na sua opinido, o
intervalo ¢ de 15 anos, e o que os identifica é a partilha da mesma sensibilidade vital,

diferenciando-os das geracdes anteriores e posteriores.

O conceito foi retomado por outros autores que defendem que mais do que 0 mesmo
periodo de nascimento, importa a partilha de memorias entre aqueles que presenciaram 0s
mesmos momentos sociais, politicos e culturais, durante o seu processo de socializacao.
Mannheim (1928, como referido em Tanner, 2010) foi um grande influente no que diz respeito a
este conceito; para o autor, o que determina uma geracao é mais do que um aspeto biologico,
como uma data, mas sim a partilha das mesmas condicdes e experiéncias histérica. Howe e
Strauss (2007) acrescentam que a totalidade de eventos que os individuos vivenciam formam a
sua identidade, sendo que uma geracdo é moldada segundo aquilo que os individuos

experienciam e compartilham em determinadas épocas.

Em 1989, foi realizado um estudo nos Estados Unidos por Schuman e Scott, onde foi
escolhida uma amostra de individuos a nivel nacional, e lhes foi pedido para recordarem
momentos historicos importantes nas suas vidas e explicarem a escolha desses momentos. O
resultado do estudo mostrou que as diferentes geracdes tém memdarias de diferentes eventos, e
que os anos de socializacdo sdo essenciais para essas memorias comuns. Para que seja
possivel distinguir uma geracao da outra, € necessario conhecer aquilo que a influenciou e o seu

sistema de crencas e valores. As geracdes criam meios que através do tempo historico e

21



biografico, podem formar mudancas na sociedade, assim como o resultado de uma mudanca

pode também ter influéncia na geracao que a antecedeu.

A evolucao tecnoldgica ocorrida, o aparecimento da internet, os filmes, as musicas e 0s
programas televisivos, tém exercido influéncia nos jovens, modificando os seus valores e
comportamentos. Com este clima de mudanca social e desenvolvimento cultural, tem surgido o
interesse por parte das organizacdes em perceber como é que se configuram profissionalmente
0s jovens que ingressam atualmente no mercado de trabalho face as geracdes que os
antecederam (Chiuzi, Peixoto & Fusari, 2011). Consequentemente, tém surgido estudos com
inimeras opinides acerca da tematica. Nao existe consenso entre os autores, relativamente as
datas de nascimento destes individuos, no entanto, todos concordam relativamente as

caracteristicas associadas as diferentes geracoes (Veloso, Dutra & Nakata, 2016).

Neste contexto, € comum na literatura a existéncia de quatro geracées que coabitam
atualmente no mesmo ambiente laboral: Veteranos, Baby Boomers, Geracdo X e Geracdo Y (ou
Millennials). Pesquisas recentes abordam ainda a formacdo de uma nova geracao, denominada
por Geracao Z, nascida nos finais da década de 90 (Ceretta e Froemming, 2011), no entanto, o
presente trabalho, ird focar-se essencialmente em trés geracdes: baby boomers, geracdo X e a

geracdo Y, das quais esta ultima tera uma maior énfase.

Segundo Strauss e Howe (1997, como referido em Tanner, 2010) a sociedade possui
um ciclo de crescimento, conformidade, decadéncia e divisdo, que sdo geradas através da
evolucdo e das mudancas ocorridas socialmente. Durante este periodo é possivel verificar a
existéncia de quatro fases que ocorrem na sociedade; a primeira é definida por um periodo de
forte crescimento e otimismo. E uma fase “Alta”, que normalmente surge depois de um periodo
de declinio, onde as organizacdes se fortalecem e expandem. A segunda é denominada de
“Despertar”, & um periodo de mudanca a nivel de valores, onde surge inquietacao social com a
rejeicdo das ideias do passado e a inclusdo de novos pensamentos sociais. A terceira fase ou
“Pos-Despertar”, é individualista e pessimista. A sociedade perde a confianca nas instituicoes o
que leva ao enfraquecimento das mesmas. Por fim, ocorre a “Crise”, onde se gera um periodo
de inquietacado e elevada emergéncia social, e onde a sociedade é redefinida. Para além das
fases ocorridas nas sociedades, Howe e Strauss (2007), abordam também quatro fases
associadas as geracoes, descritas em quatro arquétipos (artistas, profetas, ndmadas e herdis)

que podemos verificar no quadro 3:
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Quadro 3 — Estagios de Desenvolvimentos dos arquétipos geracionais

Crianca Jovem- Adulto Adulto Reformado Exemplo:
Artistas “Crise” “Alto “Despertar” “Poés-Despertar” | Tradicionalista
Profetas “Alta” “Despertar” “Pos-Despertar” “Crise” Baby Boomer
Nomadas “Despertar” “Pos-Despertar” “Crise” “Alto Geracéo X
Herois “Pos-Despertar” “Crise” “Alto “Despertar” Geracédo Y

Fonte: Adaptado de Tanner,2010,p.8

Dentro das quatro geracbes apresentadas na tabela 3, os Tradicionalistas encaixam-se

no arquétipo “artista”. Cresceram numa época de “crise”, enquanto jovens adultos
atravessaram uma fase “alta”, a sua meia idade foi vivida durante o “despertar” e entraram num
periodo de reforma durante o “pos-despertar”. Sao descritos como emocionais e indecisos, e na
sua maioria, revelam sentimentos de conflito interno. Os profetas cresceram numa fase “alta”,
amadureceram durante o “despertar”, atingiram a meia idade durante o “pos-despertar” e
envelheceram numa fase de “crise”. Revelam-se como orientados para os valores, com
pensamentos fortes o que os leva a lutar pelo que acreditam. Um exemplo deste arquétipo séo
0s Baby Boomers. A Geracao X enquadra-se nos “ndémadas”, sendo que cresceram numa época
de “despertar”, atingiram a juventude no “pos-despertar” a sua meia idade foi vivida num
periodo de “crise” e durante a reforma passaram por uma fase “alta”. Sdo descritos como
aventureiros, rebeldes, fortes e com um certo cinismo no que toca as organizacdes. Por fim, a
Geracdo Y cresceu num periodo de “pds-despertar” tornou-se adolescente numa fase de crise,
espera-se que a sua meia idade seja passada numa fase “alta” e envelhecam durante o
“despertar”, como ocorreu com a geracao que antecedeu os Tradicionalistas. Pertencem ao
arquétipo “herdéis”, sdo descritos como poderosos, confiantes e convencionais, assim como
centrados na familia e em valores tradicionais. Os autores defendem a ideia de que as
experiéncias vivenciadas pelos individuos serao vistas conforme a fase que estes estao a
atravessar, ou seja, crescer num periodo de crise é diferente de atingir a meia idade neste
mesmo periodo, sendo que deixara marcas diferentes nos individuos dependendo da fase em
que estao inseridos. Defendem ainda a ideia de que € a historia quem cria as geracOes e que

posteriormente, estas irdo reproduzir a histéria (Howe & Strauss, 2007; Tanner, 2010).
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2.2. Baby Boomers

Nascidos entre 1940 e 1964, durante o periodo de pds-guerra, os Baby Boomers sao
definidos pela sua motivacdo, otimismo e trabalho excessivo. Cresceram numa época de
oportunidades e progresso, 0 que os levou ao pensamento de que poderiam mudar o Mundo.
S&o conhecidos pela sua juventude rebelde, que mais tarde os tornou em adultos conservadores.
Os Baby Boomers veem o trabalho como parte dominante das suas vidas, muitas vezes acima
da vida familiar, pois cresceram numa época em que tiveram de competir fortemente pelos
cargos nas organizacoes. Presenciaram a queda de lideres politicos e religiosos e perderam o
respeito pelas autoridades e as instituicdes. Para esta geracdo, a posicao hierarquica e o
crescimento vertical dentro de uma organizacdo sao importantes, tendo a necessidade de
trabalharem arduamente, de forma a obterem sucesso profissional e pessoal. Valorizam a
lealdade e o comprometimento, tanto a nivel laboral como pessoal, seguindo os valores
tradicionais e rejeitando qualquer forma de autoritarismo. Sao conhecidos por colocarem a
carreira em primeiro lugar, o que trouxe influéncia para a geracao que os sucedeu (Comazzetto

et al., 2016; Veloso, Silva & Dutra, 2012; Tanner, 2010).

2.3. Geracao X

Os individuos pertencentes a geracéo X, nasceram entre 1965 e 1977, num periodo em
que estava a ocorrer a quebra de tradicdes e o fim da estabilidade familiar e profissional.
Acompanharam a insercdo da mulher no mercado de trabalho, e os sentimentos de culpa que
dai surgiram pelo facto de estarem mais afastadas do lar, e por isso, ser mais dificil educar e
disciplinar os filhos (Comazzetto et al. 2016). O facto de terem nascido numa época em que
ocorreu uma inversao demografica, devido ao surgimento dos métodos contracetivos, levou a
gue sentissem que teriam menos bens materiais, o que os tornou mais materialistas e mais
proximos da familia (Chiuzi et al, 2011). E uma geracdo que cresceu num clima de inseguranca,

e por isso valoriza o trabalho e a estabilidade financeira.

A nivel profissional sdo empreendedores, confiantes e individualistas, sao leais a si
mesmos e procuram desafios, oportunidades, horarios mais flexiveis e independéncia. Sao
individuos defensores de um ambiente de trabalho mais isolado, com uma hierarquia mais
flexivel, e que, apesar de sentirem necessidade de feedback, ndo gostam de supervisdo. O

pensamento desta geracao € trabalhar para viver, mas nao viver para trabalhar, pois nasceram
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numa época em houve uma quebra na seguranca no emprego e deixou de existir um trabalho

para toda a vida (Comazzetto et al. 2016; Ferreira 2010).

2.4. Geracao Y ou Millennials

Conhecidos como Geracao Y, Geracao Net ou Millennials, os individuos pertencentes a
esta geracdo, nasceram a partir de 1982 (com data de término indefinida), numa época de
tecnologias, aparecimento da internet, liberdade, democracia e prosperidade econdmica

(Oliveira, 2009; Freitas, 2014).

0 conceito “Millennial” foi explorado pela primeira vez por Howe e Strauss (1991, como
referido em Freitas, 2014). Na época em que os Millennials surgiram, entre a década de 80 e
90, as criancas comecaram a ser abordadas em mais contextos sociais, sendo que o0s
comportamentos de risco visiveis na geracado anterior (Geracao X), diminuiram com o surgimento
desta geracdo (Howe & Strauss, 2007). Para os pais destes jovens, sentirem a auséncia de
riscos e um clima mais seguro para os seus filhos, fez com que pudessem apostar mais no
desenvolvimento da sua cultura, através dos meios que foram surgindo, como livros, revistas e
programas televisivos, que para além de fornecerem entretenimento, promoviam a educacéo.
Isto levou a uma evolucao na televisdo, surgiram canais televisivos proprios para criancas, houve
um crescimento na area musical infantil, assim como na industria dos brinquedos (Claps, 2010),

que durante essa década, foram bastante publicitados, principalmente na época natalicia.

E uma geracdo mais preocupada a nivel ambiental e humano, com maior facilidade em
aceitar a diversidade e em conviver com pessoas de diferentes nacionalidades, etnias e religides
(Loiola, 2009). Tudo isto deve-se a terem sido educadas em escolas com diversidade
multicultural, sem discriminacao de raca, sexualidade ou de género e a conviverem desde cedo,
com familias ndo tradicionais. Para além disso, a televisao também foi muito importante para o
desenvolvimento deste pensamento nao discriminatorio e sem tabus, tornando natural todo o

tipo de conversas tanto em familia como no grupo de amigos (Clap, 2010).

Os Millennials nasceram aliados as tecnologias, sendo a primeira geracdo a superar 0s
seus pais nos conhecimentos desta area (Clap, 2010), além disso, desenvolveram capacidades
de simultaneidade, podendo trabalhar, ouvir musica, navegar nas redes sociais, sem nunca

deixarem de ser produtivos.
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Howe e Strauss (2000, como referido em Freitas, 2014) criaram alguns pontos acerca
da geracao Millennial, que serviram de base para outros estudos, sao eles: a crenca num futuro
positivo, com planos e promessas, sendo por isso uma geracao especial, além do mais, sao
confiantes e otimistas; o facto de serem uma geracdo mais convencional do que rebelde; a
educacao delimitada por regras e protecdo parental, pois cresceram com a pressao de serem

bem-sucedidos e atingirem os melhores resultados.

Relativamente a este ultimo ponto, Claps (2010) afirma que esta geracao foi educada de
forma a ter sempre o seu tempo ocupado com atividades e tarefas, o que levou a necessidade

de se esforcarem ao maximo em tudo que realizam.

A nivel laboral gostam de trabalhar em equipa, pois permite a colaboracéo e a partilha
de opinides, para além disso sao flexiveis e ambiciosos. Os Millennials, ndo se identificam com
organizacoes hierarquizadas e nao tém medo de mudancas, por isso, quando nao se sentem
motivados, trocam facilmente de emprego (Ferreira, 2010; Hulett, 2006). Para as organizacoes
¢ um desafio trabalhar com esta geracdo, que apesar do seu trabalho coletivo, inovacéo e
inteligéncia, sdao também dificeis de “domesticar” (Comazzetto et al. 2016). Por outro lado, as
organizacdes que conseguirem compreender e interagir com eles, terdo maior facilidade em criar
relacdes de longa duracdo com os seus clientes, pois possuem uma maior influéncia entre
conhecidos e estranhos (Barton, Fromm & Egan, 2012). A geracao Y procura ter um papel
significativo na organizacdo e criar conexao com os colegas, aprender e partilhar ideias, de
forma similar a uma relacao de amizade (Borges, 2016). Veloso et al. (2016), afirmam que, ao
contrario das geracdes que a antecederam, os Y’'s veem no trabalho um local de aprendizagem,
onde mais do que o rendimento, lhes traz satisfacdo. Hulett (2006) acrescenta que esta geracao
nao ambiciona fazer carreira numa Unica empresa, sendo que veem o trabalho como um local
que os ira ajudar a desenvolver diferentes habilidades. Sao também possuidores do pensamento
de trabalhar para pagar as dividas, valorizando as experiéncias e nao a posse. Para Claps (2010)
os Millennials sdo mais ativos na altura de realizarem mudancas e fazerem a diferenca a nivel
local, nacional e global, uma vez que, com as tecnologias, conseguem ter acesso a inimeras

informacdes, 0 que nas geracdes anteriores nao acontecia.

Lipkin e Perrymore (2010) fizeram uma comparacéo do relacionamento entre a geracdo
Y e as geracOes que a antecedem, e concluiram que, enquanto as geracOes anteriores so

criavam amizades quando entravam na escola, os Millennials tiveram contacto social antes de

26



comecarem a falar. Sdo uma geracao mais ligada a atividades extracurriculares, que nao tem
medo de debater abertamente sobre qualquer assunto e que realiza a gestao do seu trabalho, o
gue nem sempre € bem visto por parte de trabalhadores de outras geracdes. Para eles, o
trabalho é uma parte da vida, onde se dedicam e procuram realizacdo, mas acreditam que existe

mais para além do trabalho, sendo que a felicidade e o bem-estar, sdo igualmente importantes.

A nivel familiar, a ideia de que as obrigacdes familiares eram a prioridade, foi deixada de
lado, dando lugar ao casamento e constituicdo de familia tardios. Enquanto adultos, os
Millenniak mantém uma ligacdo mais longa com o0s seus pais, havendo uma comunicacao
frequente entre ambos, mesmo apds a saida de casa destes (Howe & Strauss, 2007), o que
pode ser explicado com uma educacao em que 0s pais sempre os protegeram e se focaram nas
suas necessidades (Clap, 2010). Segundo Clap (2010), esta geracdo cresceu com a constante
lembranca de que eram importantes e valorizados. Além disso, o facto de terem nascido numa
época em que a economia se encontrava em alta, levou a que fossem dotados de bens
materiais, como nunca tinha acontecido nas geracoes anteriores. Muitas vezes o trabalho
excessivo dos pais, resultava em tentativas de compensacao aos filhos através de presentes e de
um estilo de vida elevado. Os amigos surgem também como uma parte importante na vida desta

geracdo, passando a ser vistos como familia e ndo como algo temporario e sem importancia.

A geracao Y distingue-se das restantes geracdes uma vez que é mais rica em
quantidade, educacdo e diversidade, sendo que sempre tiveram o maximo de escolhas em todas

as areas e produtos (Clap, 2010).

Para Braga (2013), as caracteristicas mais relevantes na geracéo Y sdo a habilidade de
realizarem varias coisas ao mesmo tempo, a facilidade em absorverem diversos temas, o rapido
raciocinio e a vontade de aprender e evoluir rapidamente. Sdo descritos como fortemente
orientados para os valores, o que na opinidao da autora, leva os individuos a alterarem de
organizacao quando sentem que nao conseguem satisfazer as suas vontades e que por isso,
sejam apontados, como uma geracdo dificl de se comprometerem. Os Y’'s procuram
organizacdes que lhes proporcionem seguranca, sentido e justica na renumeracao. Para que as
organizacdes os consigam gerir da melhor forma devem, antes de qualquer tomada de decisao,
ouvir e pensar suas opinides. Clap (2010) acrescenta que, quando inseridos numa organizacao,
os Millennials valorizam a eficiéncia, a racionalidade e a rapidez em encontrar solucbes. Além

disso, procuram inovacdo e a abertura a mudancas. Tal como no trabalho, sdo também
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eficientes na gestao das suas vidas, acreditam que tudo é prioritario e tentam equilibrar os seus

horarios entre a vida laboral, social e o lazer, sem terem de sacrificar nada.

As organizacdes devem-se adaptar a esta nova geracdo, na medida em que as
mudancas que os Millennials desejam nao vao trazer beneficios a nivel individual, mas sim
global, criando organizacdes mais felizes. O facto de terem ocorrido alteracbes na estrutura
familiar, nas expectativas dos trabalhadores, nas tecnologias e na forca de trabalho, exigem que
as organizacdes inovem e acompanhem essas mudancas. Para além disso, esta geracao difere
das outras, na capacidade de se adaptar aos diferentes ambientes laborais, sendo capazes de
ajudar e cuidar dos colegas, ou mesmo, manterem uma postura individualista e cuidarem dos
préprios interesses. Para que isto ndo afete as outras geracoes, as organizacdes tém de adaptar

0 seu ambiente de forma a beneficiar todos (Clap, 2010).

Barton e colegas (2012) abordam o risco de esteredtipos a que os Millennials estao
sujeitos. Quando questionado a individuos pertencentes a geracao Y e individuos pertencentes a
outras geracdes (nos Estados Unidos), palavras que descrevam os Millennials, a opiniao das
outras geracdes aponta-0s como “preguicosos” e “mimados”. Estes esteredtipos podem ser um
problema, visto que dificulta a sua compreensao e as suas necessidades, por parte dos gestores.
O estereotipo que liga os Millennials as tecnologias é confirmado, pois a facilidade com que
estes utilizam todas as ferramentas e redes sociais, ndo s6 acompanharam 0 seu crescimento,

como sdo parte das suas vidas. As respostas obtidas pelos autores estdo descritas na tabela 4:

Quadro 4: Millennials véem-se de forma mais positiva do que os nao Millennials os veem

Opiniao dos Millennials Opiniao dos nao Millennials
Respostas mais frequentes: Especialistas em Respostas mais frequentes: Preguicosos;
tecnologia; Inovadores; Jovens; “Cool”; Preguicosos; Especialistas em tecnologia; Jovens; Mimados;
Criativos; Inteligentes; Hippies; Computadores; Egoistas; Inteligentes: Independentes; Intitulados;
Trabalho Duro; Fantasticos; Divertidos. Criativos; Avidos.

Respostas menos frequentes: Conectados; Felizes;
Dinheiro; Responsabilidade; Independéncia; Rudes;
Perdidos; Centrados em si mesmos; Imaturos;
Energéticos; Ambiciosos; Desmotivados; Jogadores;
Incriveis.

Respostas menos frequentes: Aborrecidos; Unicos;
Liberais; Motivados; Consumidores; Interessados;
Sortudos; Ambiciosos; Rebeldes; Conservadores;

Independentes.

Fonte: Adaptado de Barton et al. (2012) p.5

E possivel verificar no quadro anterior, que tanto os Millennials como os ndo Millennials

concordam em alguns pontos; no entanto, a opinido dos segundos tende, como respostas mais
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frequentes, pontos negativos. Relativamente a outros aspetos, como por exemplo as atitudes e
0s comportamentos, os Millennials possuem o pensamento de quererem as coisas no momento,
comprando mais impulsivamente do que as outras geracdes. Quando sao atendidos em algum
estabelecimento, procuram mais eficiéncia do que simpatia no servico, assim como confiam
mais na opiniao dos amigos do que na das organizacdes quando querem comprar um produto.
S&o mais sociais tanto onfine, como offline, sendo que no mundo online, usam mais as redes
sociais, possuem mais amigos e importam-se com as opinides e a quantidade de “likes” que
obtém nas suas publicacdes. No mundo offline, conectam-se mais em atividades grupais e
possuem um pensamento mais ambiental, esperando tornar o Mundo melhor, através da acao
coletiva. Acreditam que devem trabalhar para causas e mais do que fazerem donativos,
preferem fazer parte destas, juntando-se por exemplo a movimentos sociais (Barton et al.,

2012).

Os autores afirmam ainda que esta geracdo pode ser separada em seis grupos distintos:
“Hip-ennial”, “Gadget Guru”, “Millennial Mom”, “Clean and Green Millennial”, “Anti-Millennial” e
“Old-School Millennial”. O primeiro grupo “Hip-ennial” possui 0 pensamento de que “eu posso
fazer do Mundo um lugar Melhor” é dominado por mulheres, mais cautelosas e conscientes,
possuem uma forte busca por informacdes e apesar de serem fortemente ligadas as redes
sociais, partilham informacdes com contetdo. O segundo grupo “Gadget Guru” possuem um
espirito livre, sdo bem-sucedidos e confiantes. Acreditam que a sua geracao é a melhor e na sua
maioria, € um grupo dominado por homens. Os “Millennial Mom” possuem uma orientacado
mais forte para a familia, ttm mais possibilidades financeiras, sdo mais velhos, mais confiantes
e sociaveis. Sdo também mais isolados do mundo, devido a possuirem uma rotina diaria. Os
“Clean and Green Millennial” sdo mais saudaveis e positivos. Na sua maioria sdo homens
jovens, ainda estudantes, que gostam de participar em causas e que possuem um pensamento
mais independente. O quinto grupo, “Anti-Millennial” sédo mais ocupados e conservadores,
procuram o conforto e passar tempo em familia, mais do que o divertimento. Por fim, os “Old-

|H

School Millennial” sdao mais desligados, mais velhos, possuem mais cautela enquanto

consumidores e passam menos tempo online.
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2.5. Geracoes atuais nas Organizacoes

Smola e Sutton (2002) realizaram um estudo com o intuito de perceber se os valores de
trabalho de um individuo sao influenciados segundo experiéncias geracionais ou se sao alterados
com a maturidade. Este estudo teve base numa pesquisa realizada por Cherrington em 1974,
que continha diversas perguntas acerca das atitudes e sentimentos dos trabalhadores em
relacdo ao salario, bem-estar, relacdes laborais, entre outras. O estudo foi analisado e

reformulado pelas autoras, procurando responder a 3 questdes:

1- Existem diferencas geracionais entre os valores de trabalho dos funcionarios

presentes atualmente no mercado de trabalho?
2- Serao os valores de trabalho dos funcionarios de hoje diferentes dos de 19747

3- Os valores de trabalho permanecem constantes ou mudam a medida que os

trabalhadores envelhecem?

Os resultados obtidos a primeira questao revelam que quando comparados os individuos
Baby Boomers com os da geracdo X, os segundos mostram um desejo em serem promovidos
mais rapidamente, percebendo-se que quanto mais avancada a idade dos trabalhadores, menor
¢ 0 seu desejo pela promocdo. Relativamente a importancia do trabalho, os Baby Boomers
descrevem-no como parte da vida de uma pessoa, enquanto que os individuos da geracao X
acreditam que o trabalho arduo é uma indicacdo do seu valor e que deve ser realizado estando

OU hao 0S supervisores por perto.

A segunda questdo mostra-nos que os valores laborais sdo mais influenciados por
eventos da vida do que pela idade e maturidade, ndo tendo sido encontradas diferencas
significativas entre os individuos de faixas etarias diferentes. No entanto, o estudo observou que
o0 trabalho recebe hoje menos prioridade do que no passado, sendo que o valor de uma pessoa
& menos associado aquilo que ela faz ou a dificuldade que o seu trabalho acarreta. Com a
analise a terceira questdo concluiu-se que os valores dos trabalhadores se alteram a medida
gue estes amadurecem, porém, ao contrario do esperado, os resultados mostram que com o

tempo os funcionarios desligam-se mais do trabalho e das suas funcdes.

Em suma, este estudo revelou uma influéncia maior pelas experiéncias geracionais do
que pela maturidade, assim como mostrou um afastamento relativamente a relacdo de

fidelidade entre o trabalhador e a empresa. As autoras concluem que a falta do compromisso da
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empresa com os trabalhadores pode ter contribuido para estas mudancas, uma vez que muitas
organizacoes tratam os seus funcionarios como descartaveis, apostando em contratacdes
temporarias ou ocorrendo a subcontratacao. Apesar de com isto conseguirem evitar problemas
gue surgem nos relacionamentos a longo prazo, obtém menos lealdade e menos compromisso
por parte dos funcionarios com a organizacdo. Apontam ainda um atraso nas organizacoes
norte-americanas face as organizacdes europeias, em que existe um maior apoio para com 0s

trabalhadores, ajudando-os a conciliar a vida profissional com a vida pessoal.

Outro estudo analisado foi o de Cappi e Araljo (2015) acerca da satisfacdo,
comprometimento laboral e a intencéo de sair entre os individuos da Geracdo X e da Geracao Y.
Os resultados mostraram que para ambas as geracdes existe uma relacdo positiva entre a
satisfacdo laboral e o comprometimento organizacional, ou seja, trabalhadores satisfeitos
dedicam-se e comprometem-se mais com as organizacoes em que estao inseridos. Por outro
lado, ambas as variaveis apresentaram uma relacdo negativa com a intencao de sair, uma vez
que quando os trabalhadores estdo satisfeitos, procuram permanecer e estabilizar-se na
organizacao e nao o contrario. Comparadas as geracoes, concluiu-se que para a Geracédo X, a
satisfacdo é a variavel mais importante, enquanto que para os Y's, o comprometimento se
revela com maior valor. Estes resultados ndo foram esperados, uma vez que a literatura revela
uma maior incidéncia entre os Millennials e a satisfacao laboral, no entanto os autores
justificam as conclusdes obtidas com o estagio de vida que os individuos estao a ultrapassar do

gue com a geracao em que se inserem.

Na opinido de D'Netto (2011), a gestdo de recursos humanos deve adotar estratégias
laborais para atrair e reter a geracdo Y que tenham como principal objetivo, ajudar na
conciliacao das suas vidas privadas e laborais. O autor afirma que a geracao Y é composta por
individuos que trabalham duro, mas que ao mesmo tempo esperam ser recompensados e
valorizados. Desta forma, a GRH, deve criar estratégias motivacionais e desafiadoras, como
forma de reter estes funcionarios, assim como lhes fornecer a liberdade de participarem nos
assuntos da empresa e de terem um papel ativo na gestdo das suas tarefas. Outro aspeto que
os Y’s valorizam quando ingressam numa organizacdo sao as oportunidades de formacao,
coaching e mentoria. O autor acrescenta que a obtencdo de feedback é muito importante para
esta geracao, uma vez que os ajuda a progredir e lhes da a sensacao de que estdo a contribuir

para a organizacao.
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Golik (2013) afirma que os jovens Y possuem valores diferentes das geracoes anteriores
e que isso pode ser um problema organizacional, uma vez que ambos podem entrar em
conflito. A autora realizou um estudo com o objetivo de perceber quais as expectativas laborais
dos individuos que ainda nao ingressaram no mercado de trabalho, assim como a opiniao dos
seus pais relativamente a estas expectativas. Procurou-se também analisar o peso da vida
profissional e privada nas suas vidas. As conclusdbes mostraram que mais de 50% dos
entrevistados de ambos os géneros esperam ser independentes num periodo de cinco anos,
nao se observando influéncia familiar relativamente as expectativas laborais. No que diz respeito
ao equilibrio entre a vida laboral e privada, os pais ndo consideram existir problema com a
conciliacdo das mesmas, a excecao das familias em que sé o pai trabalha, pois defendem que é
mais facil conciliar ambos os aspetos quando um dos progenitores se dedica a casa. Outra das
conclusdes deste estudo mostra que a maioria dos jovens planeia ter uma carreira que lhe
permitira conciliar a vida profissional com a vida privada, no entanto, a vida privada sobrepde-se

a carreira.

Foi realizado um estudo por Veloso et al., (2016), com objetivo de perceber quais as
diferencas no modo em que as trés geracdes percecionam as carreiras inteligentes (Arnow-fow,
know-why e know-who). Os resultados obtidos mostram que os Baby Boomers acreditam que o
tempo que dedicam ao trabalho ¢ suficiente para as suas necessidades e para as necessidades
organizacionais. Para além disso, quando comparados com as outras geracdes, mostram ser 0s
gue mais se identificam com o trabalho que fazem, sentindo que este lhes proporciona
seguranca. Esta geracdo é mostrada como aquela que mais se identifica com as trés
competéncias. As respostas da Geracao X revelam que se sentem satisfeitos com o trabalho
que realizam e acreditam que este & importante para o sucesso da empresa, identificando-se
mais com o “saber porqué” (Anow-why). Para o Y's o trabalho na empresa sera uma forma de
crescerem e formarem uma carreira, no entanto mostram também a necessidade de
aprendizagem continua fora das organizacdes, incluindo-se no “saber como” (Anow-fiow) e

“saber quem” (know-whom).

Wangu (2016) procurou conhecer as estratégias que os gestores de recursos humanos
utilizam para a retencdo dos funcionarios pertencentes a Geracdo Y. Para isso, aplicou
questionarios a 196 funcionarios, pertencentes a geracdo Y, empregados na Unido de Seguros
de Paris (UAP - Union des Assurances de Paris). Relativamente a intencao de permanecer na

organizacao, os resultados mostraram que esse & um dos objetivos dos inqueridos, no entanto
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necessitam que a organizacao lhe ofereca oportunidades de desenvolvimento de carreira. Outro
aspeto importante para a os trabalhadores desta geracéo, sao os programas de formacao que a
organizacao fornece, de forma a orienta-los na gestao das suas carreiras. Este ponto revela que
as formacdes sdo importantes para os individuos uma vez que os motiva, atualiza os seus
conhecimentos e os torna mais produtivos. Outro ponto analisado corresponde aos fatores que
atraem os individuos na escolha de uma organizacao, sendo que o desenvolvimento das
capacidades, os desafios e as perspetivas de carreira sdo apontadas como as principais
escolhas. Apesar desta geracao realizar a gestdo da sua prdpria carreira, tenta fazé-lo de forma
a garantir tanto as suas necessidades, como as da organizacdo. Outro ponto importante,
relaciona-se com os horarios de trabalho, onde se observou que os inquiridos nao se
encontravam satisfeitos com os mesmos, desta forma, podemos verificar que é também um
fator que os Millennials prezam. A partilha da mesma ocupacdo com um colega, tendo ambos,
responsabilidades sobre esta, é algo que agrada aos funcionarios, permitindo-os conciliar a sua
vida privada e profissional. Verificou-se também que os funcionarios da UAP nao estavam
satisfeitos com o sistema de recompensas da organizacdo, sendo que veem as recompensas
como uma forma de valorizacdo por parte da empresa. No entanto, a organizacdo fornece
seguranca 0 que também é prezado pelos trabalhadores, assim como autonomia e
reconhecimento. A valorizacdo da cultura organizacional foi um fator também abordado pelos
Millennials, assim como os cuidados de saude para si e as suas familias. Com este estudo
pode-se concluir que a UAP fornece muitos fatores que atraem a Geracdo Y, no entanto existem

pontos, como a flexibilizacdo de horarios, que podem ser melhorados.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1. Objetivo do Estudo

O presente capitulo procura identificar os objetivos de estudo e a metodologia escolhida.
0 método adotado sera justificado e descrito, assim como a selecdo da amostra e a descricdo do

publico-alvo a participar nesta investigacao.

Segundo os autores analisados no capitulo anterior, é possivel verificar uma
concordancia relativamente a existéncia de diversas geracdes, diferenciadas pela sua época de
nascimento e pela vivéncia de diferentes experiéncias histéricas, que partilham atualmente o
mesmo mercado de trabalho. Com as mudancas ocorridas no mundo organizacional, que
trouxeram instabilidade profissional e incertezas acerca do futuro, torna-se cada vez mais
comum para os individuos realizarem a autogestao das suas carreiras. Os jovens séo apontados
como cada vez mais autonomos e destemidos, mas também mais dificeis de se comprometerem
(Braga, 2013). A literatura destas areas mostra que o que as geracOes atuais procuram é
diferente daquilo que os seus antecessores procuravam, assim como aborda a dificuldade que
0s gestores sentem em reter estes novos trabalhadores, que se tornam um constate desafio para
a GRH (Comazzetto et al. 2016). Desta forma, torna-se claro que, o objeto desta investigacao é
analisar as expectativas de carreira da Geracao Y e contribuir para que a GRH consiga conhecer

as necessidades organizacionais destas geracoes.

Conhecido o objeto de investigacdo, foram estabelecidos dois objetivos gerais que se

procurou responder:

1. ldentificar as expectativas de carreira que os jovens / Geracdo Y tém para o seu futuro
profissional.

2. ldentificar qual a percecao desta geracdo relativamente ao que as organizacoes
poderiam fazer para o desenvolvimento das suas expectativas.

Neste sentido, a reflexdo acerca das expectativas de carreira de uma determinada geracao e
a percecao da mesma relativamente ao desenvolvimento destas expectativas, esta direcionada

para a adocao da metodologia qualitativa.
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3.2. Metodologia aplicada ao caso

A metodologia permite ao investigador, delinear o percurso que pretende seguir durante
o0 seu estudo. Gauthier (2003), vé o conceito como uma juncao de ideias e pensamentos, que
provém da observacdo de um determinado fenomeno e que o levam a confirmacdo ou rejeicdo

das suas ideias iniciais.

De forma a responder aos objetivos gerais da investigacao, recorreu-se a metodologia
qualitativa uma vez que surgiu a necessidade de compreender as percecdes individuais dos
entrevistados (Bell, 1997). Ao utilizar esta metodologia pretende-se a analise e interpretacéo dos
dados recolhidos, ndo sendo o objetivo a explicacdo desses mesmos dados, mas sim a sua

compreensao.

Segundo Bogdan e Biklen (1994), os dados qualitativos sado ricos em pormenores
descritivos, possuindo cinco caracteristicas: 1) a fonte dos dados ¢ o ambiente natural, onde o
investigador possui um papel determinante na recolha da informacao; 2) o papel do investigador
constitui em primeiro lugar a descricdo dos dados e s posteriormente, a analise dos mesmos;
3) a informacdo recolhida deve ser minuciosa e analisada como um todo, 4) tornando-se a
informacdo mais precisa conforme se vai recolhendo os dados, sendo a analise dos mesmos
intuitiva; 5) o investigador assume a importancia de compreender o significado que as
experiéncias descritas tém para os entrevistados. Desta forma, procurou-se que a presente
investigacdo fosse orientada por estas caracteristicas durante o processo das entrevistas,
analisando as visdes e interpretacbes dos entrevistados no que diz respeito a tematica em

estudo.

Relativamente a entrevista, procurou-se a construcao de uma entrevista semiestruturada,
com questdes abertas. Considerou-se que as informacdes pretendidas seriam melhor
clarificadas num contexto de um dialogo, onde, como refere Gil (1999), uma das partes ¢ a fonte
de informacao e a outra procura obter essa mesma informacdo. Como o dialogo néo é rigido,
permite que as questdes possam ser moldadas a medida que a entrevista vai ocorrendo,

havendo a possibilidade de surgir uma nova questéo, se considerada pertinente.

A entrevista semiestruturada procura analisar a forma como o0s entrevistados
percecionam as suas proprias realidades, nao havendo respostas certas ou erradas. A escolha

desta entrevista baseia-se na troca de experiéncias, de forma livre e espontanea, tendo o
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investigador o papel de guiar a entrevista, moldando-a as suas necessidades, de forma a

recolher informacao auténtica e em profundidade (Quivy & Campenhoudt, 1998).

3.2.1. Método de selecao da amostra e sua caracterizacao

Para a realizacdo da fase exploratdria, foi necessaria a escolha de um publico-alvo, que
segundo o objetivo desta investigacao, teria de pertencer a Geracdo Y. Os Millennials nasceram a
partir do ano de 1982, com data de término indefinida, no entanto a literatura aponta-a como
uma geracao que nasce e cresce entre 1980 e 2000 (Howe e Strauss, 2007), sendo assumido

desta forma, um periodo de vinte anos.

A escolha dos individuos para esta investigacao, teve como caracteristica principal, o
nascimento dentro desse mesmo periodo, dos quais homens e mulheres, com diferentes idades
e habilitacoes literarias, encontrando-se todos inseridos no mercado de trabalho. Relativamente a
area geografica, a maioria dos entrevistados desenvolve a sua profissao no distrito de Braga,
sendo que um dos entrevistados se encontra a trabalhar no estrangeiro. Os participantes foram
selecionados dentro do meio pessoal e profissional da autora do presente trabalho, assim como

por sugestdo de colegas.

Foram entdo, entrevistados catorze individuos, dos quais se procurou diversificar
variaveis como a idade, a area de trabalho e as habilitacdes literarias. Apesar de, a partida, o
numero de entrevistas poder ser apontado como ndo significativo num contexto exploratorio,
uma vez que surgiram limitacbes temporais e de recursos, no entanto, como decorrer das
entrevistas, verificou-se que os dados recolhidos comecaram a ndo trazer nenhuma nova

informacéo.

No quadro 5, pode-se verificar uma breve caracterizacdo sociodemografica dos

entrevistados:
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Quadro 5 — Caracterizacao sociodemografica dos entrevistados

N¢ de Organizacdes

LEL (Y Ocupaciao até ao momento/
Estado Civil/ Habilitages pag .
.. profissional Ocupacoes
Pessoas a Literarias Al
atual profissionais
cargo .
anteriores
2
24 anos . . -Esltag|o prof|55|onf;1I na
o Mestrado em Design Designer e area da formacao;
. Feminino e . , . \
Entrevistado 1 Solteira Grafico e Projetos responsavel de -Designer e responsavel de
- Editoriais comunicacao comunicacao.
Nao A
(C/ experiéncia em
restauracéo)
24 anos 9° ano 7
Entrevistado 2 Mascullmo Er~15|no sgcundano Gerente de Bar -Ajudante de cozinha;
Solteiro nao terminado na -Empregado de mesa;
Nao area de Hotelaria -Gerente de bar.
Mas3cglino Licenciatura em 2
Entrevistado 3 Casado Negacios Gestor de projetos -Gerente de loja;
N Internacionais -Gestor de projetos.
Nao
4
27 - Jornalista;
. Mestrado em .
. Feminino L . -Redatora de conteudos;
Entrevistado 4 . Comunicacao, Arte Investigadora \
Solteira - Responsavel de
- e Cultura i
Nao marketing;
-Investigadora.
Mestrado em
26 Ciéncias da 2
. o Bolseira da FCT a | -Diretora de Comunicacao;
. Feminino Comunicacao com . ;
Entrevistado 5 . o fazer - Bolseira da Fundacéo
Solteira Especializacdo em .
- - doutoramento para a Ciéncia e
Nao Publicidade e Tecnologia
Relacdes Publicas ga.
27 o 6
Feminino LB i - Funcionaria de loja;
Entrevistado 6 . Design de Gerente de Loja : '
Solteira Ambientes -Designer;
Nao -Gerente de loja.
4
- Aprendiz de pichelaria;
29 - i
. . . . . -Técnico superior de
. Masculino Licenciatura em Assistente Técnico L
Entrevistado 7 , o Sociologia;
Solteiro Sociologia da Vodafone . .
N3o - Assistente operacional;
- Assistente de suporte
técnico.
2 FOMMERED ¢ - Técnico s5u erior de
. Masculino Mestrado em Randstad a . p‘
Entrevistado 8 . . Sociologia;
Solteiro Gerontologia trabalhar para a o
Nao Vodafone o Il
- Formando da Randstand;
Mestrado em . 3 .
26 o . - Funcionaria de loja;
Feminino Ceneas e DITEafE €3 - Estagio profissional na
Entrevistado 9 ) Comunicacao, Marketing e , B0 P ~
Solteira . o area de formacao;
~ Publicidade e Comunicacao : )
Nao - Diretora de marketing e

Relacdes Publicas

comunicacao
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25 3
Entrevistado Masculino Mestrado em Digital Campaign -Gestor de comunicacéo;
10 Solteiro Gestao de Marketing Manager - Gestor de marketing;
Nao - Gestor de campanhas
Interna de 2
el Formacao -Interna do ano comum na
Entrevistado Feminino Mestrado Integrado » ¢ <
. . Especifica em formacao ndo
11 Solteira em Medicina e o
Nio Medicina Interna e especializada;
Familiar - Médica de familia
2
-Estagio profissional dentro
29 da érea de formacao;
Entrevistado Feminino Licenciatura em - . . - e
. . . Oficial de Justica -Oficial de justica.
12 Solteira Solicitadoria .
N (C/ experiéncia em
Nao
supermercado e
pastelarias)
3
- Estagio curricular na
24 Mestrado em licenciatura;
Entrevistado Feminino - Human Resources - Funcionaria de loja;
) Gestao de Recursos " .
13 Solteira Technician - Técnica de Recursos
N Humanos
Nao Humanos
(C/ experiéncia em
pastelaria)
2
25 - Assistente de
. . Mestrado em o L
Entrevistado Feminino . Human Resources | comunicacao de negdcios
. Gestao de Recursos . -
14 Solteira Humanos Analyst internacionais;
Nao - Analista de Recursos
Humanos.

Numa primeira analise é possivel verificar que os entrevistados tém idades que rondam
0s 24 e os 30 anos, dos quais nove sdo do sexo feminino e cinco, do sexo masculino. Apenas

um dos entrevistados é casado e nenhum deles tem pessoas a cargo.

Quanto as habilitacdes, verifica-se que um dos entrevistados possui o terceiro ciclo do
ensino basico, quatro deles sao licenciados e nove possuem mestrado. Acrescenta-se que todos
eles estao empregados por conta de outrem e apenas um possui a expectativa de ter um
negocio proprio.  Acrescenta-se a existéncia de uma grande diversidade de categorias
profissionais. A maioria dos entrevistados tem estudos superiores e as areas variam entre a

comunicacao, o marketing, a saude, a sociologia, o design e a gestao de recursos humanos.

Numa segunda visao, conseguimos perceber que o entrevistado 2, pela idade que tem e
pelo numero de organizacbes que percorreu, tendo assumido estar cerca de um ano em cada
organizacao, revela-se como 0 entrevistado com mais anos de carreira € com 0 percurso mais

longo comparado com os restantes.
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No que concerne aos restantes entrevistados, a idade de inicio de carreira assume-se
também entre os 22 e 0s 23 anos, o0 que pode ser explicado pelo facto de a maioria ter estudos

superiores e esta ser a idade com a qual se terminam 0s mesmos.

Relativamente a area de trabalho, observa-se que onze dos entrevistados se encontram a
trabalhar na area de estudos (respetivamente os entrevistados 1, 2, 3, 4, 5, 9, 10, 11, 12, 13 e

14) e os outros trés mantém empregos fora da area (entrevistados 6, 7, 8).

Observam-se ainda diferencas no percurso de carreira dos entrevistados, dos quais,
numa primeira analise, parecem ir ao encontro dos percursos serpenteante e quebrado

abordados por Vincent (1993, como referido em Gomes et al., 2008).

No caso dos entrevistados 4, 5, 10, 11 e 14, as atividades profissionais exercidas até ao
momento sempre se mantiveram ligadas a area de formacdo base, enquanto que os
entrevistados 1, 3, 6, 7, 8, 9, 12 e 13, aparentam ter um percurso de carreira serpenteante, ndo
se observando qualquer tipo de relacédo entre as areas de trabalho que tiveram até ao momento.
Uma vez mais, o entrevistado 2, devido a instabilidade sentida na carreira, como a quantidade
de organizacbes pelas quais passou e o caracter das atividades exercidas, parece encaixar-se no
perfil de carreira quebrado, também abordado por Vincent (1993, como referido em Gomes et

al., 2008).

3.2.2. Método de recolha de dados

No que concerne ao tipo de amostragem escolhido para esta investigacdo, assume-se a
amostragem nao probabilistica, ou seja, utilizou-se a amostra por conveniéncia, uma vez que a
selecao dos participantes foi feita pelo investigador € nao é representativa de nenhuma
populacédo, no entanto, este este estudo nao procura obter uma representatividade estatistica,
mas sim uma representatividade social (Guerra, 2006).

As entrevistas tiveram como base de conducdo um guiao elaborado previamente,
(consultar apéndice 1), que foi elaborado através da literatura utilizada nesta investigacao,
estando dividido em categorias, que envolvem experiéncias profissionais presentes e passadas,

diferencas geracionais e expectativas para o futuro.

Antes da realizacao das entrevistas, os entrevistados foram contactados previamente,

através do meio telefonico, ou via e-mail, onde lhes foi explicado o objetivo do estudo. Na opiniao
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de Guerra (2006), a realizacao das entrevistas deve ser avisada com antecedéncia, deve ser
explicado o objetivo do trabalho ao informador, assim como valorizar o seu papel, garantindo-lhe

a confidencialidade.

No que diz respeito a conducado das entrevistas, nem todas puderam ser realizadas
presencialmente, devido a uma das entrevistadas, no momento da entrevista se encontrar no Sul
do pais por questbes provisorias de trabalho e outro entrevistado, estar a exercer as suas
funcdes na Irlanda. No entanto, em ambos os casos, foram realizadas entrevistas com
videochamada via Skype, para que o contacto fosse efetuado da forma mais real dentro do que

permitiam as circunstancias.

As entrevistas foram realizadas entre maio e julho de 2018, tendo sido elegidos sempre
locais com pouco ruido e escolhidos pelos entrevistados. Procedeu-se a utilizacdo de um

gravador para a recolha da informacéo, sempre com a autorizacao prévia dos entrevistados.

A ordem das perguntas foi variando conforme a informacado que se ia adquirindo; no
entanto, em alguns casos, certas perguntas nado foram realizadas, ou por ndo se aplicarem a
situacao atual dos entrevistados, ou pelos mesmos ja terem dado a resposta previamente.
Apesar das respostas serem abertas, os entrevistados mantiveram-se focados nas questdes

essenciais, sem se terem desviado do objetivo do estudo.

Relativamente ao processo de transcricao, o mesmo foi realizado de forma fiel e integral
a informacao recolhida e, consequentemente, foi feita uma revisao as transcricdes, com o intuito

precaver a perda da fiabilidade.

3.2.3. Método de tratamento de dados

Apds a realizacao das entrevistas, surgiu a necessidade de realizar a analise das
mesmas. Face ao objetivo do estudo, que pretende refletir sobre as expectativas de carreira de
uma determinada geracédo, a analise de contetudo revelou-se a eleita, uma vez que “pretende
descrever as situacdes, mas também interpretar o sentido do que foi dito (...)” (Guerra, 2006,
p.69). Acrescenta-se ainda que estas possuem uma dimensao descritiva que resulta da narrativa
dos entrevistados e uma dimensao interpretativa, que é formada pela analise do investigador

(Guerra, 2006).
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Para Bardin (2006), a analise de conteudo consiste na “analise das comunicacdes
através de procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetdo das mensagens”
(p.38), estes permitem a obtencdo de conhecimentos, relativos as condicées de

producao/rececao dessas mesmas mensagens.

Dentro da analise de conteudo, procurou-se a construcdo de uma analise categorial,
identificando, com o apoio da revisdo bibliografica, um conjunto de categorias e subcategorias,

que foram construidas inicialmente, mas que se foram alterando com o decorrer da analise.
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CAPITULO IV — ANALISE DOS RESULTADOS

O quadro 6, procura sintetizar as categorias e subcategorias obtidas com a analise das

entrevistas:

Quadro 6 - Categorias e Subcategorias em analise

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS

Percursos de Carreira;

Representacao do trabalho;

Trabalho como um significado de vida;

Importancia dos valores na definicdo do trabalho;
Fatores causadores de satisfacdo e insatisfacao laboral;
Gestao de carreira;

Aspiracdes profissionais e expectativas de carreira.
Entendimento de geracao;

Correspondéncia das caracteristicas associadas aos Millennials;
Fatores influenciadores da Geracéo Y;

Convivéncia laboral entre geracoes;

O papel familiar na vida dos Millennials.

CARREIRA

GERACOES

4.1. Carreiras

A criacao da primeira subcategoria percursos de carreira, prendeu-se pela analise das

respostas dos entrevistados que permitiram associa-los a percursos e perfis de carreira
abordados na literatura, tais como: a carreira como uma sequéncia de experiéncias ao
longo da vida, o percurso serpenteante, o percurso quebrado, as carreiras

empreendedora, profissional, burocratica ¢ sem fronteiras.

Para alguns individuos a carreira assume-se como uma sequéncia de experiéncias ao
longo da vida. No caso da entrevistada 12, a entrada no mundo laboral iniciou-se quando tinha
22 anos, desde ai revela ter trabalhado em pastelarias e supermercados, sendo que no
momento trabalha na area de estudo e participa em programas de voluntariado. Quando
questionada acerca da importancia do voluntariado assume-o como um segundo trabalho [0
facto de ter atividades paralelas independente das que sdo hobbies, mas o facto de ter uma
vertente mais humana, ajuda-me (...) é outro trabalho que me da experiéncia para usar no meu
dia a dia] (E12). A analise do discurso das entrevistas permite observar que o voluntariado e a
formacao profissional sdo vistos como formas de carreira [(...) acho que voluntariado é sempre
bom e enriquecedor a nivel pessoal e profissional, porque ajuda-te a desenvolver caracteristicas

novas (...) e acho que te ajuda sempre a crescer e a desenvolver a tua carreiral (E1); [(...)
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sempre tive formacoes de venda, formacoes de moda e que nos faz abrir os horizontes mesmo
em termos da nossa postura com o cliente, porque uma coisa é Sermos nos proprios, outra
coisa é termos técnicas para o fazer, estarmos formadas e direcionadas num sentido.... E claro
faz toda a diferenca sinceramente (...)] (E6). Alguns entrevistados assumem tomar a iniciativa no
que se refere a procura de formacdes [Vdrias, fiz vdrias. Pela escola de psicologia da
Universidade do Minho, pela Escola de Psicologia da Universidade do Porto e por alguns coachs
que disponibilizaram algumas formacoes nas quais eu me inscrevi] (E8); [Fiz algumas

formacoes, mas que eu mesmo procurei pelo IEFP] (E3).

Para o entrevistado 7, com 29 anos de idade e 5 anos de experiéncia laboral, a carreira
tem sido formada por diferentes atividades sem ligacdo entre si, exercidas num pequeno periodo
de tempo [A primeira experiéncia profissional era aprendiz de pichelaria, andava por varios
pontos do pails a trabalhar. A segunda experiéncia profissional ja foi na minha area de formacao,
enquanto técnico superior de sociologia (...) A terceira (...) foi como assistente operacional (...) o
dito auxiliar de enfermagem (...) atualmente desempenho funcoes de assistente de suporte
técnico na Vodafone.] (E7) este tipo de percurso é referido por Vincent 1993 (como referido em
Gomes et al., 2008) denominando-se de percurso serpenteante. Abordado também pelo mesmo
autor, o percurso quebrado refere-se a carreiras instaveis, com subitas mudancas de funcao ou
organizacao, sendo finalizadas por um percurso estavel. O entrevistado 2, com 24 anos de idade
afirma ter comecado a trabalhar com 16 anos, sendo que em oito anos de trabalho, ja passou
por sete diferentes organizacoes. A razao das subitas mudancas de organizacdo aparentam ser
as condicdes laborais [(...) era trabalho drduo e muifo mal renumerado e, portanto, condicoes
extremas em que nao tinhamos o descanso (...) também estive em Castro de Laboreiro num
hotel que tinha um restaurante local e era também trabalho drduo e que conjugava servicos
normais de carta com casamentos ou batizados no mesmo dia, 0 que acabava por gerar muita
confusdo e a questao de ser longe, obrigava-me a ficar 18 em condicoes menos desejadas.”]
(E2), no entanto, foi na ultima organizacdo na qual era colaborador, que surgiu a oportunidade
de exercer um cargo de chefia, apontando-a, como o motivo de abandono da ultima organizacao
“I...) Foi ter aparecido uma oportunidade melhor, na mesma area, com oS mesmos patroes,
mas numa diferente organizacdo... Foi ha coisa de seis meses que recebi essa proposta para
exercer um cargo de chefia (...) aceitei de imediato (...)] (E2); acrescenta ainda ter vontade de
aprender e permanecer por um bom periodo de tempo na atual organizacao, tendo conseguido

um contrato sem termo que lhe permite a estabilidade.
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A analise realizada as entrevistas, permitiu também observar a identificacdo dos
entrevistados com diferentes tipos de carreira abordados na literatura, como é o caso da carreira
empreendedora (Gomes et al., 2008), na qual o entrevistado 3, se parece inserir, ao apostar na
criacao de um negocio proprio [£u sinceramente so queria que neste caso a empresa que estou
a criar tivesse sucesso (...) ndo tenho aquela ideia de construir um grande império (...)] (E3). O
facto de s6 um dos entrevistados se mostrar seguidor deste tipo de carreira, contradiz a
literatura quando a refere como sendo a mais procurada pelos jovens no mercado atual (Kanter,

1989, como referido em Gomes et al, 2008).

Outro tipo de carreira que foi permitido observar refere-se a carreira profissional baseada
nos saberes e na constante procura pela atualizacdo do conhecimento (Gomes et al, 2008), o
que revela ser o mais importante para a entrevistada 4 [(...) a coisa que eu mais gosto de fazer é
aprender e sempre que tenho tempo, eu aproveito para aprender (...) e nem precisa de ser so
aprendizagens na minha area em especifico, mas, acho que de tudo um pouco é importante
para 0 nosso futuro, porque nos também ndo sabemos o dia de amanha e o que é que vamos

fazer no dia de amanha.] (E4).

Os discursos analisados levam ainda a identificacado com o tipo de carreira burocratica,
apesar de, no caso das entrevistadas 5 e 6, se observar a existéncia de experiéncias laborais em
diferentes organizacoes. No entanto, para ambas, parece ser importante a construcdo de uma
carreia organizacional que lhes permita seguranca e progressao [(...) era conseguir ficar a dar
aulas numa instituicao de ensino superior. Na minha preferéncia iria para uma Universidade
Publica claro, mas tendo em conta o contexto, que nao é muito facll, conseguir ficar a dar aulas
em alguma Instituicdo com alguma notoriedade ja seria otimo.] (ED); [Eu espero permanecer na

organizacao em que estou, mas sempre a aprender cada vez mais.] (E6).

Da analise das entrevistas, verifica-se também a identificacdo de alguns entrevistados com a
carreira sem fronteiras, caracterizada por uma forte mobilidade fisica e psicoldgica (Briscoe &
Hall, 2006). Ter experiéncias laborais fora do pais, trabalhar com equipas grandes e
multiculturais, revela-se de grande importancia para os entrevistados 1 e 10 [7rabalhar numa
multinacional e ndo numa start up (...) um sitio onde que possa expetienciar outras coisas e ver,
e conviver com pessoas diferentes (...)] (E1); [(...) um ambiente diria até multicultural, que acaba
por proporcionar bastante froca de conhecimentos, bastante troca de objetivos profissionais e

bastantes experiéncias pessoais também.] (E10).
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Importa ainda identificar a importancia que as atividades extralaborais possuem na vida dos
entrevistados, uma vez que, para compreender a carreira por completo, € necessario que estas
sejam consideradas. Para alguns entrevistados, as atividades extralaborais surgem associadas
a0 sucesso psicologico [Sdo importantes porque me fazem sair um bocado dos problemas que
eu encontro no meu trabalho, dos problemas da vida das pessoas, que muitas vezes pode ser
cansativo (...)] (E12); [(...) ajudam-me a concentrar a atencdo noutros assunfos que néo
trabalho.] (E14); [(...) é o que rege a minha sanidade mental, se fosse so trabalho, trabalho, ia
ser esgotante mentalmente]l (E2); [(...) sdo fundamentais para o bem-estar psicoldgico

principalmente] (E11).

A segunda subcategoria representacdo do trabalho, revela de que forma é que os

entrevistados interpretam o trabalho, referindo-se ao mesmo como uma representacao
econdmica, uma aprendizagem e uma forma de integracao social. Acrescentando-se

ainda a importancia do equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

0 trabalho surge entdo, associado a fatores externos, como o fator econémico [£ uma
forma de obter um rendimento preferencialmente a fazer uma coisa que eu goste.] (E11); [(...)
primeiramente, o trabalho da-me autonomia financefra (...)] (E7); [(...) bem renumerado e que
me desse uma capacidade de ter uma vida social e familiar estavel] (E11); [(...) garantisse as
condicbes que tu mereces quanto a saldrios, a hordrios, a nivel de funcoes (...)] (E1); [(...)

conjugar qualidade de vida e ao mesmo tempo qualidade financeira.] (E2).

Alguns entrevistados referem-se ao trabalho como um meio de aprendizagem [(...) o
representar de anos de estudo, de uma drea de formacdo que apostamos quando somos mars
novos (...) é o nosso futuro basicamente.]; (E9Q); [(...) uma forma de aprendizagem, ou até
mesmo uma ocupacao.] (E14); ou de integracao social_[(...) uma forma de integracdo social (...)
depois da vida pessoal e das relacbes pessoais (...) é aquilo que nos permite estar inseridos na

sociedade.] (ED).

Acrescenta-se ainda que, grande parte dos entrevistados assumem o trabalho como
parte das suas vidas e ndo como um todo, procurando um equilibrio entre a vida profissional e
pessoal [(...) uma pessoa ndo vive so para o trabalho, temos de viver a nossa vida, viver e
aproveitar o que temos Ia fora (...) precisamos de chegar /4 fora e libertarmo-nos disso (...)] (E6);
[(...) o trabalho também ndo é tudo, ndo é? Aquela velha maxima que nds temos nio é de viver

para trabalhar, mas de trabalhar para viver, digamos assim. Na vida temos muita coisa que
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gostamos fora daquilo que é o nosso trabalho e gostarmos dessas coisas também é o que acaba

por fazer de nds também o que nos somos (...)] (E10).

A terceira subcategoria trabalho como um significado de vida, embora podendo ser

considerada uma representacdo do trabalho, foi obtida com base nas respostas indiretas dos
entrevistados relativamente ao trabalho atual e aquilo que apreciam no mesmo. O trabalho
revela-se como uma forma de realizacao pessoal, que se prende por fatores como ter um
ambiente de trabalho familiar, pela procura da opinido por parte da organizacao,

pelos incentivos extra monetarios ¢ pelas oportunidades de progressao.

As respostas analisadas permitiram verificar que para alguns entrevistados, o trabalho é
referido com sentimentalismo, desta forma, verifica-se o papel que o trabalho tem para a
realizacdo pessoal dos entrevistados [O meu trabalho ideal é este (...) este era o sonho... era o
qgue eu queria] (E12); [O que eu estou a fazer.... (...) é o gque eu mais gosto de fazer] (E3); [(...)
eu acho que estou a ter o trabalho ideal (...) sou paga para fazer aquilo que gosto (...)] (E4);
salientando-se, a importancia do trabalho na area de estudos como uma das formas de
realizacdo pessoal [0 trabalho ideal para mim (...) trabalhar na drea especialmente (...)] (E7); [O
meu objetivo (...) era continuar na drea de investigacdol (ED); [O trabalho ideal seria fazer aquilo

que nds mais gostamos e para o qual estudamos (...)] (E9).

Acrescenta-se que, para alguns entrevistados, parte desta realizacdo pessoal passa por
fatores laborais como ter um ambiente familiar no local de trabalho [(...) é muito em familia, ou
sefa, nds conhecemo-nos todas umas as outras, claro que ha momentos melhores e momentos
menos bons (...) mas é mesmo isso, é uma segunda casa.] (E6); [Espetacular. Um ambiente
familiar, uma entreajuda enorme entre fodos os colegas, portanto nesse aspeto néo me posso
queixar de todo.] (E7); ou fazer parte e participar nas decisdes da organizacao [(...) /710s somos
fundamentais para a empresa conseguir segulr em frente. Se nds nio dermos a nossa opiniao,
nos nao evoluimos, vamos estar sempre dentro do mesmo registo... por [sso acho que dar a
opinido é importante.] (E6); [(...) a opinido é mesmo fulcral para qualquer trabalho, seja ela de
quem for, até pode estar ld um estagiario ha dois, trés dias, que a opinido dele vale tanto como a
dos outros que estao 1d.] (E1). A resposta do entrevistado 10 permite perceber o significado que
¢ dado aos trabalhadores como parte da organizacéo, referindo que sdo estes que fazem a

empresa [(...) € bastante importante até porque séo os trabalhadores que fazem a empresa e, se
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a empresa esta a procurar ouvir os trabalhadores e aquilo que eles tém para oferecer (...) entao

eu acho que acaba até por fazer toda a diferenca.] (E10).

Alguns entrevistados veem nos incentivos extra monetarios uma forma de recompensa
por parte da organizacdo [(...) gracas também ao meu trabalho j fui a ltdlia duas vezes em
eventos da empresa... Isto para mim é um incentivo.] (E6); [(...) oferecem café, cha e fruta para
0s funciondrios, temos salas de convivio com matraquilhos, sofds e televisoes, temos aulas de
yoga, massagem trés vezes por més (...) depois ha sempre atividades, porco no espeto, visitas
entre polos (...)] (E13). A entrevistada 13 acrescenta ainda [(...) acho que isto é o que diferencia
as organizacoes (...) e ndo sdo so as recompensas, eu posso dar-me ao luxo de dizer que tenho
um patrdo que todos os dias a primeifra coisa que faz quando chega ao trabalho é cumprimentar
todos os funcionarios, e na minha opinido, isto faz toda a diferenca, faz com que eu tenha gosto

em trabalhar numa organizacdo assim.] (E13).

Salienta-se ainda a referéncia as oportunidades de progressdao [Eu acho que a
possibilidade de crescer e de nos desafiarmos a nds proprios (...) a possibilidade de progressido
e de formacdo também sdo duas coisas que, para além do saldrio, que eu acho que
compensaria ter um saldrio um pouco mais baixo, mas que conseguia ter estas duas
possibilidades.] (ED); [Evolucdo constante, tem de existir muita abertura para arriscar, arriscar no

sentido de ousadia, porque é bastante imporitante a ousadia e tentar coisas novas (...)] (E10).

Considerou-se ainda relevante, criar uma subcategoria que aborda a importancia dos

valores na definicdo do trabalho. Surge desta forma o respeito, a liberdade, a igualdade, a

autonomia ¢ a liberdade, o servico e dedicacdo a uma causa ¢ o estilo de vida.

Revela-se entdo importante, a necessidade do respeito [Acho que precisa de existir
respelfo e consciéncia de que ndo é porque somos novos, ou estudantes, ou estagiarios, que
merecemos mais ou menos, neste caso, maioritariamente menos do que outros (...)] (E1); [O
respeffo. Sermos tratados como pessoas. Porque acho que é isso que cada vez mais estd a
deixar de existir (...) (E6); [Respeito pelo outro independentemente da sua faixa etdria e da sua
classe social] (E12); da liberdade [£u sinceramente gosto muito do conceito da liberdade (...)]
(E3) e da igualdade [(...) porque nds precisamos das mesmas oportunidades (...)] (E1); [(...) a
[gualdade de oportunidades, independentemente de qualquer tipo de caracteristica seja de

género, sexo, raca, orientacao sexual] (E10).
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Quando questionados acerca da possibilidade de trabalharem em organizacdes com as
quais nao se identificassem com os valores, grande parte dos entrevistados excluiram essa
hipotese [Ndo, claro que ndo conseguiria, ia de encontro aos meus ideias, a tudo que eu
defendo.] (E2); [Ndo, acho que ir frustrada todos os dias para o trabalho ndo é vida para
ninguém... e se o trabalho é dos sitios onde passamos mais tempo, ao menos que o tempo seja
bem passado e sejamos felizes a trabalhar] (E13); o que mostra orientacdo para os valores,
embora em niveis diferentes. Por outro lado, estes sdo colocados em duvida quando se trata de
fatores econémicos [(...) Dependendo da situacdo, em que me encontrasse (...) se me tivessem
a oferecer uma oportunidade nessa organizacdo e eu tivesse com dificuldades, ou uma
necessidade muito forte de, de ter algum ganho, isso teria de aceitar.) (E1); [(...) por norma nds
nunca devemos ficar num sitio onde ndo nos sentimos bem, no entanto precisamos sempre de
ganhar dinheiro por isso seria dois pesos que teriam importancia na deciséo de ficar ou nao ficar

(...)] (E9).

Os dados recolhidos nas entrevistas revelam algumas associacdes as ancoras de
carreira abordadas por Schein (como referido em Santos, 2007). No caso dos entrevistados 1 e
3, a autonomia e liberdade sdo apontadas como os aspetos de maior importancia [£ o facto de
me darem liberdade e confianca para realmente fazer o que eu acho que deve ser feifo (...
deixa-me criar e fazer o que eu quiser.] (E1); [Um bocadinho também a questao da liberdade (...)

mesmo no facto de nédo ter de estar a trabalhar todos os dias de gravatinha, de fato (...)] (E3).

Observa-se ainda o sentimento de servico e dedicacdo a uma causa [(...) o que eu gosto
mais é de saber que existe de facto um impacto naquilo que nos estamos a fazer.] (E10); [(...)
poder agjudar as pessoas (...) ndo saberem o que fazer e eu poder dizer-lhes aquilo que elas
podem fazer para ficarem melhor, é o que mais em completa.] (E12), onde para os
entrevistados, o mais importante é sentir que o trabalho que realizam provoca um impacto em

guem o recebe.

Para o entrevistado 2, o estilo de vida revela-se de grande importancia a, uma vez que
consegue gerir o seu horario entre o trabalho e o lazer [o /ocal onde se encontra, em cima de
uma duna com vista para o mar, uma praia super concorrida devido aos desportos aquaticos,

que como eu pratico acaba por ser benéfico para mim (...)] (E2).
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Relativamente & subcategoria fatores causadores de satisfacdo e insatisfacao laboral,

observaram-se quatro campos abordados pelos entrevistados, o0 ambiente laboral, o horario

de trabalho, o salario e a falta de planificacao das tarefas.

Ter um bom ambiente de trabalho ¢ associado a um melhor desempenho [(...) vamos
reparar numa coisa, eu se tiver num ambiente de trabalho em que nao me dou, ou que me dou
mal com a pessoa que estd ao meu lado a trabalhar (..) a nossa disposicao nao vai ser a
mesma do que se nos dermos bem com as pessoas (...) portanto, sim claro considero que
influencie o desempenho.] (E10); [Acaba por ser motivador e aliciante continuar a trabalhar
nesse sentido. Todos sabermos com quem podemos contar, neste caso é com todos, portanto
acaba por ser aliciante e sabemos que nunca ficamos, entre aspas, na mao de ninguém.] (E7);
[Sim é sempre bom trabalharmos com pessoas que nos apoiam e que estdo a remar para o
mesmo lado que nds.] (E9); assim como ter um horario satisfatério que permita a realizacdo de
atividades extralaborais [(...) vaime ajudar a estar mais motivada para trabalhar porque se néo
tivesse essa atividade extralaboral que precisava, também ndo ia andar tdo feliz nem (o
motivada, o que ia se mostrar no meu desempentio.]) (E1); [(...) estarmos envolvidos noutro tipo
de atividades gue gostamos e que nos facam felizes porque isso, se formos a ver até acaba por
ter impacto, se estivermos bem connosco mesmos, acaba por ter impacto naquilo que vai ser a
nossa produtividade)] (E10). E de salientar que, muitas vezes, é no horario pés-laboral que os
entrevistados tiram tempo para dedicar aos amigos e a familia [(...) permite-me ter relacdes de
amizade, relacoes famifiares, parentesco. Permite-me ter tempo para mim quando é necessario
(..)]1 (E7); [(...) é preciso socializar, estar com a familia... porque no final do dia, é isso que
verdadeiramente importa.] (E13); [(...) é nessas alturas que consigo manter o contacto com os

meus amigos e a manter a minha vida social ativa.] (E14).

Identificados os aspetos geradores de satisfacao, importa referir também os aspetos
geradores de insatisfacdo laboral. O descontentamento com o salario € apontado pela maioria
dos entrevistados como o principal aspeto a mudar [(...) Sinfo que me poderia dar uma
compensacao monetaria mais elevada e de acordo com os meus gastos em deslocacdes.] (E14);
[Para o que eu faco é... muifo baixo.] (E9); [(...) Tendo em conta a formacdo de outras pessoas
com o cargo equivalente ao meu, nio é muito bem renumerado, nem pouco mais ao menos... é
mesmo mal renumerado.] (E11); sendo também associado a produtividade [(...) 70 caso atual

sinto que é um entrave a minha produtividaae.] (E14); [(...) uma pessoa que que nao é premiada
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ou recompensada pelo trabalho que faz, nao volta a ter a mesma motivacéo para voltar a fazer o
trabalho.] (E1); [(...) ninguém hoje em dia trabalha por amor a camisola, trabalha em troca de
algo e esse algo é dinheiro, portanto se comegamos a ganhar trezentos e evoluimos, chegamos
a um patamar em que ndo queremos 1menos e Sentimos que é agradavel porque ja passamos
por muito menos e ai ja vemos a nossa evolucdo.] (E2). As respostas dos entrevistados revelam
um distanciamento do perfil de carreira proteano uma vez que ha uma grande preocupacdo por

parte dos mesmos com recompensas monetarias.

Algumas respostas permitem identificar que fatores como a falta de planificacdo das
tarefas e dos horarios [Deporis também havia o facto de por vezes acharem que uma pessoa nao
tinha vida para além do trabalho, ou ndo podia ter e estarem constantemente a pedir de nos
horas extra, a mudar horarios do dia para noite (...)] (E13); [Falta de planificacdo e organizacdo
nas tarefas que nds deviamos desempenhar] (E6); podem surgir também como motivo de
insatisfacao [(...) nesta fase final ja me encontrava totalmente desmotivada e a precisar de um
hordrio mais rotineiro para a minha vida (...)J(E13); [(...) afé me levar ao ponto de estar
constantemente a olhar para as horas para ver quanto tempo faltava para sair do trabalho (...)]

(E2).

Ainda dentro das carreiras, procurou-se perceber de que forma é realizada a gestao de
carreira dos entrevistados, se por parte da organizacgao, se por parte do individuo. Analisou-
se ainda as mudancas de emprego justificadas pela vontade de progressao, a escolha, a
nao identificacao com os valores da organizacao e os fatores laborais. Acrescenta-se
ainda que, para alguns entrevistados a sorte ou circunstancias podem surgir também motivo
para a mudanca de emprego. Dentro desta subcategoria procura-se também analisar os planos

de carreira dos individuos.

No que se refere @ mudanca de emprego, as respostas analisadas permitem observar
um papel ativo dos entrevistados na gestdo das suas carreiras. A entrevistada b, refere que o
impulso para mudar resultou da necessidade de se sentir realizada e de ver o seu trabalho
credibilizado, assumindo como fatores de maior importancia, a vontade de progressao [£w acho
que o que mais me assustou (...) foi eu ter percebido que mesmo que eu tivesse um contrato
sem termo (...) eu ndo me sentia realizada (...) ndo sentia que o meu trabalho era credibilizado
(...) e depois era o perceber que aquilo nunca iria ser diferente portanto eu acho, que a

possibilidade de progressdo e de formacdo também sdo duas coisas que (...) eu acho que
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compensaria ter um saldrio um pouco mais baixo, mas que conseguia ter estas duas

possibifidades.] (ED).

A mudanca de emprego pode também ser assumida pelos entrevistados como uma
escolha [(...) na altura foi porque eu queria mesmo, ja hd muito tempo que queria mesmo fazer
doutoramento e entdo decidi que estava na hora.] (E4); [(...) entrei na universidade para arranjar
melhor a seguir] (E3); [(...) era um projeto que havia, neste caso de rebranding da empresa |...)
eu liderei essa parte do projeto, foi tudo implementado, a execucdo foi feita (...) foi mesmo um
caso em que o projeto ficou concluido e, portanto, para mim ja ndo havia razdo para

continuidade do envolvimento na empresa.] (E10).

As respostas destes entrevistados, embora por razbes diferente, possuem como aspeto
em comum, a vontade de evolucéo e investimento em si mesmos, a qual Veloso et al. (2016) se
referem como necessidade de aprendizagem continua. Estas mudancas podem ser explicadas
pela auséncia de atitudes por parte das organizacdes no investimento da formacdo dos seus
funcionarios e do comprometimento das mesmas, oferecendo seguranca e nao contratacdes
temporarias e subcontrataces, como se tem feito sentir no mercado atual (Smola & Sutton,

2002).

Para o entrevistado 8, foi a ndo identificacdo com os valores da organizacéo que levou a
sua saida [(...) foi precisamente a inexisténcia de valores e principios que me fizeram sair (...)]

(ES).

Por outro lado, alguns entrevistados admitem n&do terem tido peso na decisdo de
continuar ou ndo na organizacao, identificando a organizacao como responsavel pela gestao das
suas carreiras [Neste caso foi 0 estagio que chegou ao fim, trés meses (...) ainda tentei para
estagio profissional, mas de momento ndo estavam a contratar (...) porque ja tinham trés ou
quatro estagidrios (...) por isso € que vim embora.] (E1); [Foi a conclusédo da licenciatura, quando
acaberi a licenciatura, ndo havia lugar para mim onde eu estava a estagiar, pronto, teve de sef...]
(E12). Sao inumeros os jovens, que quando terminam 0s seus cursos, veem nos estagios uma
forma de ganhar alguma experiéncia profissional, uma vez que as vagas de emprego exigem
muitas vezes alguns anos de experiéncia na area. Para a entrevistada 1, este aspeto revela-se
como o maior motivo de descontentamento [Acho que precisa de existir respeifo e consciéncia

de que ndo é porque Somos novos, ou estudantes, ou estagiarios, que merecemos mais ou
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menos, neste caso, mailoritariamente menos do que outros, porque nos pPrecisamos das mesmas

oportunidades (...)] (E1).

Verificou-se ainda que para alguns entrevistados a razdo da mudanca derivou de fatores
como a sorte ou circunstancias (Briscoe e Hall, 2006) [(...) eu jd estava efetiva e so estava com
Intengdo de comecar a procurar trabalho na minha drea no final do Verdo (...) entretanto recebi
um telefonema a falarem-me de uma vaga para a minha area, € numa questao de trés dias (...)
fui a uma entrevista e soube que tinha de comecar a trabalhar nessa mesma semana (...) nem
pensei duas vezes.] (E13); no entanto, ndo deixou de haver uma decisdo por parte da
entrevistada na escolha do rumo a tomar relativamente a sua carreira profissional, assumindo a

troca de um emprego sem termo para um emprego incerto.

Importa ainda analisar os planos de carreira dos individuos. Quando questionados
acerca da realizacdo de planos durante as suas vidas, nove dos catorze entrevistados assumem
ja ter realizado algum plano. Segundo King (2004), a elaboracéo de planos, € em si uma forma

de autogestao.

E consensual a opinido dos entrevistados relativamente aos planos de carreira,
assumindo-os como parte da construcdo das suas carreiras. No entanto, referem que estes
acabam por nunca seguir o rumo pretendido inicialmente. Os entrevistados assumem um
discurso de mudanca relativamente aquilo que achavam que seria as suas carreiras [(...) Acho
que qualquer pessoa sonha e pensa no que quer que seja a sua carreira, mas uma pessoa antes
de comecar a trabalhar acha sempre que vai ser tudo muito mais facil do que realmente é (...
mas depara-se com um prisma que nao é assim, até se trabalha, mas as oportunidades nem
sempre surgem.] (E1); [Fiz inicialmente, mas agora vejo-me a caminhar, sempre a evoluir (...)
mas a enredar-me para o que quer que vier... comecei na hotelaria e agora estou a exercer
turismo.] (E2); [Fiz, mas eles saem todos furados, como quase tudo a nivel de planos de vida
(...)] (E3); [(...) fiz, mas ja estdo a ser muito diferentes daquilo que eu tinha pensado na altura. O
meu percurso ndo esta a acompanhar os planos.) (E4); [Fiz planos que estou constantemente a

mudar, porque a vida ndo nos deixa planear muito (...)] (E13).

Contrariamente, o entrevistado 10, afirma que os planos de carreira idealizados, o
motivam a trabalhar todos os dias com o objetivo de os concretizar [(...) fenho um plano
bastante definido na minha cabeca (...) quero chegar a um patamar em que consiga ter

influéncia direta nas campanhas e nas estratégia (...) das malores marcas em termos mundiass,
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que operam nos mercados (...) £ quem fala, em termos de influenciar as marcas, e em termos
da estratégia de marketing, fala também das pessoas, néo &7 Portanto, estar a trabalhar com os
melhores é o meu objetivo e, portanto, é para isso que eu trabalho fodos os dias.] (E10). A
resposta do entrevistado permite observar que a organizacao nao aparenta ter qualquer tipo de
influéncia na sua carreira, uma vez que este assume a importancia dos planos que pré-definiu
[(...) eu como disse tenho um plano bem definido e quero seguir-me por esse plano... sei bem o
tipo de empresas onde quero trabalhar e onde quero adquirir experiéncia e onde quero participar
da melhor forma e, portanto, tenho esse plano definido e nesta altura ndo vejo razoes para
mudar de idefas.] (E10). Acrescenta-se ainda, que o discurso do entrevistado permite observar
uma associacdo ao tipo de carreira linear abordado por Brousseau et al., (1996), uma vez que
existe uma procura por uma maior posicao e responsabilidades, trabalhando para atingir algo

importante, como influenciar marcas e pessoas a nivel mundial.

Os entrevistados 7 e 14 referem a importancia de aproveitar as oportunidades que vao
surgindo nas suas vidas [(...) é um bocado cliché, um chavdo, dizer que vou onde a vida me
levar de certa maneira, mas um dia de cada vez] (E7); [(...) tento ir vivendo e aproveitando as
oportunidades que vao surgindo na minha vida.] (E14); acabando por entregar a sua carreira a
“sorte ou circunstancias” (Briscoe & Hall, 2006). Outros assumem-se como os criadores dessas
mesmas oportunidades [0 caminho é definido por mim, quanto mais eu produzo aos meus
clientes, mais eu ganho, logo mais eu vou ajudar a empresa, logo mais vou ganhar com /5So.]
(E8); [Eu sinto que a gestdo pode ser feita por mim, mas também sinto que ha muitos interesses
por trds (...) mas claro que se fui promovida neste caso ha um més mais ao menos, é porque
também trabalhei para isso.] (E9). O entrevistado 7 apesar de concordar que 0 Seu SUCESSO
deriva do esforco, aponta a responsabilidade da gestdo da sua carreira a organizacao [/Neste
caso, concreto, consoante a produtividade, acaba por ser a propria empresa, a propria
organizacdo a definir a evolucdo de carreira Ia dentro.... Obviamente que isso, /4 estd, ndo

depende de mim, em todo o caso, ou s de mim.] (E7).

A perspetiva de que a organizacao é a responsavel pela gestao de carreira dos individuos
€ menos representativa, no entanto alguns entrevistados admitem nao controlar as suas
carreiras [(...) eu tenho sempre de, nao o trabalhar ser flexivel a minha vida, mas a minha vida

ser flexivel ao meu trabalho.] (E6) [O caminho é definido pela organizacdo, sim €.] (E12).
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Com as respostas obtidas acerca da gestao de carreira, valores, mobilidade fisica e
psicolégica, procurou-se encaixar os entrevistados nos perfis de carreira abordados por Briscoe e
Hall (2006): 1) “Encurralados/Perdidos”; 2) “Fortificados”; 3) “Némada”; 4) “ldealista”; 5)
“Individuo organizacional”; 6) “Bom cidadao”; 7) “Hired Gun” e 8) “Arquiteto da Carreira

Proteana”.

O quadro abaixo mostra, através das respostas dos entrevistados, se estes se

enquadram ou nao em algum dos perfis, acima mencionados.

Quadro 7 - Perfis de Carreira dos Entrevistados

. Carreira Carreira sem Carreira sem
Carreira . .
Proteana: Proteana: Fronteiras: fronteiras:
= Orientacao Mobilidade Mobilidade Perfil de Carreira:
Autogestao .. g
para os valores Psicolégica Fisica

Entrevistado 1 ALTA BAIXA ALTA BAIXA Individuo
organizacional

Entrevistado 2 BAIXA ALTA ALTA ALTA X

Entrevistado 3 ALTA ALTA BAIXA BAIXA X

Entrevistado 4 BAIXA BAIXA BAIXA ALTA “Némada”

Entrevistado 5 ALTA BAIXA BAIXA BAIXA X

Entrevistado 6 BAIXA ALTA ALTA BAIXA “|dealista”

Entrevistado 7 BAIXA ALTA ALTA BAIXA “|dealista”

Entrevistado 8 BAIXA ALTA BAIXA BAIXA “Fortificados”

Entrevistado 9 ALTA BAIXA ALTA BAIXA Individuo
Organizacional

. “Arquiteto da Carreira
Entrevistado 10 ALTA ALTA ALTA ALTA .
Proteana

Entrevistado 11 ALTA ALTA BAIXA BAIXA X

Entrevistado 12 ALTA ALTA ALTA BAIXA “Bom cidadao”

Entrevistado 13 ALTA ALTA ALTA BAIXA “Bom cidadao”

Entrevistado 14 BAIXA ALTA ALTA ALTA X

Fonte: Adaptado de Briscoe & Hall (2006)

Numa primeira visao, o quadro elaborado permite perceber que, no caso de alguns
entrevistados, ndo se conseguiu verificar nenhuma identificacdo com os perfis de carreira
abordados pelos autores. No entanto, dos catorze individuos entrevistados, conseguiu-se

observar seis perfis diferentes de carreira.

Relativamente ao perfil “individuo organizacional”, a gestao de carreira ¢ feita por parte

do individuo. A entrevistada 1 refere ter a liberdade para definir a forma como realiza o seu
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trabalho, assim como participar nas decisdes da organizacao. Para a entrevistada 9, a gestao ¢
associada ao trabalho e a dedicacéo [£uv sinfo que a gestdao pode ser feita por mim (...) se fui
promovida neste caso ha um més mais ao menos, é porque também trabalhei para isso.] (E9).
Para além disso, ambas as entrevistadas apresentam indicios de mobilidade psicologica
afirmando ter criado relacdes laborais [(...) relacées com alguns colegas apenas profissionais,
outras que se extrapolaram para a vida social e S50 pessoas que Conviverm connosco varios dias
da semana (...) sim, sdo boas relacdes| (E1); [(...) temos todos uma boa relacdo mesmo fora do
trabalho (...) temos sempre saidas, jantares (...)] (E9). Por outro lado, no que se refere aos
valores, a orientacao para os mesmos revela-se baixa, acabando por desvalorizarem aspetos
com os quais nao se identificam, em prol do dinheiro, afirmando que este se revelaria um peso
na decisdo de ficar ou nado na organizacao (E9). A mobilidade fisica também n&do aparenta ser

um fator de importancia para ambas.

O perfil de carreira “ndmada” consiste em valores baixos em todas as dimensdes a
excecao da mobilidade fisica. A entrevistada 4 parece encaixar-se neste perfil, dado que refere a
vontade de trabalhar no estrangeiro [(...) gostava muifto de ter uma experiéncia la fora,
independentemente do tempo que ela durasse.] (E4), no entanto, ndo possui certezas no que se
refere a orientacdo para valores, afirmando nunca ter pensado sobre isso e mostrando incertezas
na resposta dada. Relativamente a gestdo de carreira afirma nao gostar de planos [ £v ndo gosto
muito de ter objetivos muito pré-definidos porque, depois se uma pessoa nao consegue alcancar,
as vezes, pronto, fica um bocado em baixo (...)] (E4), assim como nado revela um grande
interesse pela mobilidade psicologica, ndo considerando importante o estabelecimento de

relacdes com os colegas de trabalho.

0O terceiro perfil identificado denomina-se de “idealista”, do qual fazem parte individuos
com forte mobilidade psicologica e orientacdo para os valores. Para os entrevistados 6 e 7,
ambos o0s aspetos mostram-se de grande importancia, ao afirmarem a existéncia de relacdes
com colegas, fora do meio laboral [(...) de vez em quando vamos, no final do trabalho vamos
todos tomar um café, ou uma vez por outra marcamos um jantar de confraternizacao ente ftodos
(...)] (E7); assim como, quando questionados se aceitariam trabalhar numa empresa com a qual
nao se identificassem com os valores, ambos foram rapidos e concisos nas respostas, negando
essa possibilidade. Contrariamente, revelam uma capacidade de autogestdo de carreira baixa,
assim como fraca mobilidade fisica, dado que se preferem manter dentro da zona de conforto,

sem possuirem grandes expectativas para o futuro [£u espero permanecer na organizacéo em
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que estou, mas sempre a aprender cada vez mais.] (E6); [A curfo prazo espero manter-me onde

estou... A longo prazo, ndo consigo estabelecer um prazo para isso.] (E7).

No caso do entrevistado 8, verifica-se a identificacdo com o perfil de carreira
“fortificados”, possuindo uma forte orientacdo para os valores, apontando-os como o motivo de
abandono da ultima organizacao [(...) fo/ precisamente a inexisténcia de valores e principios que
me fizeram sair] (E8); no entanto, os seus planos de carreira apenas passam pelo trabalho na
area de estudos, sem possuir grandes expectativas para o futuro [Acima de tudo quero voltar a
trabalhar na minha drea de formacao.] (E8). Os individuos pertencentes a este perfil possuem

também baixa mobilidade, 0 que nao revela ser importante para o entrevistado em questao.

As entrevistadas 12 e 13, assemelham-se ao perfil “bom cidaddo”, sendo que para além
de realizarem a autogestdo das suas carreiras, planeando as mesmas, revelam ainda orientacao
para os valores uma vez que assumem a impossibilidade de trabalhar num local com o qual nao
se identifiquem. Apresentam também mobilidade psicoldgica, referindo o gosto pelo contacto
com o publico [(...) como lidamos muito com o publico, também faz com que o publico veja que
pode estar, ser bem atendido e que os seus problemas sdo resolvidos.] (E12); [(...) gostava de
atendimento o publico, ter sempre contacto com pessoas diferentes, atender e ajudar culturas
diferentes (...)] (E13). Acrescenta-se que, para os individuos que se encaixam neste perfil, a
mobilidade fisica revela-se como a maior dificuldade, uma vez que procuram a estabilidade [{...)
daqui a uns anos penso em constituir famiflia e quero ficar mais perto da minha gente futural

(E12); [(...) a longo prazo espero ser eu a frente de um departamento de Recursos Humanos,

com uma vida mais estavel e uma bagagem maior.] (E13).

O ultimo perfil identificado refere-se a individuos que possuem altos niveis nas quatro
dimensdes, autogestdo de carreira, mobilidade fisica, mobilidade psicolégica e orientacao para
os valores e denomina-se de “arquiteto da carreira proteana”. Foi possivel identificar um
entrevistado que se encaixa na perfeicdo em todos os niveis, tendo planeado todo o seu percurso
profissional, na qual incluiu uma temporada no estrangeiro [(...) esta passagem pelo estrangeiro
faz parte, faz parte de um plano que eu tenho, que como eu disse, que foi definido por mim,
para a minha carrefra (...)] (E10). Mostra também interesse pela socializacdo e troca de
experiéncias [(...) eu até digo que colegas de trabalho (...) ja ndo sdo so colegas de trabalho, ja
S80 amigos que vem também da tal troca de experiéncias culturais (...)] (E10). Verifica-se ainda,

uma forte orientacdo para os valores, colocando as suas necessidades acima das necessidades
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de qualquer organizacao [(...) eu também falo pessoalmente, até é uma opinido pessoal, eu acho

que as pessoas também nao devem submeter-se a algo que nao gostam de fazer (...)] (E10).

A ultima subcategoria referente a Carreira, refere-se as aspiracdes profissionais e

expectativas de carreira dos entrevistados onde se pretendeu perceber quais os objetivos a curto

e longo prazo definido pelos mesmos. Tais parecem prenderem-se pela aprendizagem, pelo
investimento na organizacao atual, o trabalho na area de estudos e a construcao de

um negocio proprio.

Observou-se, desta forma, que a curto prazo surge a ideia da aprendizagem e do
investimento na organizacao atual [A curfo prazo vejo-me a continuar o que estou a fazer, a
exercer um cargo de chefia fresco, no qual ainda me estou a adaptar e a aprender coisas novas
(...)]1 (E2); [(...) a curto prazo prevejo muita aprendizagem, porque acima de tudo quero aprender
bastante, quero aprender com quem sabe que é para que no longo prazo, consiga aplicar os
conhecimentos que vou adquirindo da melhor forma.] (E10); [(...) pretendo ficar na organizacdo
onde estou até porgue tenho agora um novo desafio e quero leva-lo, ou estender o desafio ao
maximo (...)] (EQ); [A curto prazo acho que este é o melhor lugar para aprender, a empresa
cresceu muito no dltimo ano, ha muito trabalho e o stress apesar de poder ser dificll, vai tornar-
me muito mais autonoma e fazer com que eu aprenda mais rapido (...)] (E13). No entanto, no
que se refere ao futuro a longo prazo este é apontado como incerto no que diz respeito a
organizacdo, mas nao aos objetivos [(...) a flongo prazo ndo consigo dizer se vou ficar na
empresa por vontade propria, se a empresa pode ndo ficar comigo por vontade prdpria, mas
pretendo a um longo prazo, daqui a cinco anos, estar se calhar numa posicao em que tenha, se
calhar mais responsabilidades do que tenho agora, com um ordenado que corresponda as
minhas funcées e que continue a trabalhar na area que é uma das minhas ambicdes.] (E9); [A
longo prazo (...) tenho como objetivo acabar por trabalhar diretamente com as maiores marcas

em termos mundiais (...)] (E10).

As respostas obtidas permitem salientar, uma vez mais, a importancia do trabalho na area
de estudos para os entrevistados [A curto, vejo-me a acabar o doutoramento a longo, a longo
vejo-me ligada a alguma instituicdo académica, ndo sei qual, nem onde, mas vefo.] (E4); [A curfo
prazo Infelizmente, vejo-me a trabalhar naquela que ndo € a minha area de formacdo, mas a

longo, a longo eu creio que voltarei em forca ao mercado de trabalho que pretendo.] (E8).
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Permanecer na atual organizacao é apontado pela entrevistada 6 [£v espero permanecer
na organizacdo em que estou, mas sempre a aprender cada vez mais.] (E6), sendo que para 0s
restantes entrevistados, a ideia de permanecer so seria considerada caso ocorressem mudancas
essencialmente a nivel econdmico e de tarefas [Se as condicdes mudarem, acho que sim porque
entrel numa fase boa, de crescimento da empresa, por isso tenho fortes condicoes, de vir a
ocupar um cargo de gestdo e de importancia, mas claro que uma pessoa nao pode esperar
eternamente e, como eu disse, ninguém gosta de ganhar pouco, ou de ndo ganhar o suficiente
para as suas habilitacoes.) (E1); [Um aumento de responsabilidades, ficar responsavel por algo e
ndo ser apenas mais uma colaboradora e sem duvida, um aumento de saldrio.] (E13); [Talvez
outro tipo de tarefas e um aumento de responsabilidades... talvez isso trouxesse um aumento do
saldrio, o que sem duvida também é importante.] (E14); [um aumento, ndo é? um aumento de
saldrio, um aumento de responsabilidades, um aumento da equipa e, talvez do trabalho, porque
tudo isto motiva, pessoas novas, claro que recompensa monetdria acima de tudo (...)] (E1);

[Uma proposta astrondmica, trés ou quatro vezes mais o atual valor.] (E2).

Para o entrevistado 3, a mudanca ndo se prende nas condicdes, mas sim na
necessidade da construcado de um negdcio proprio [Agui na empresa as condicbes S&o
espetaculares, neste caso o patrdo também sempre se mostrou amigo e disponivel, ha facilidade
de eu fazer o meu proprio horario (...) Mas todas essas coisas esbatem-se quando comecas a ter
muitas responsabilidades em cima e (...) uma pessoa ja tem noites sem dormir, em que chega
a casa enervado e nio consegue esquecer-se daquilo e estd a pensar naquilo até ir para a cama,
uma pessoa comeca a perguntar “sera que eu ganho para isto” e a resposta ou € sim e convive-
Se com isso, ou é nao e vamos procurar outra coisa e foi o que eu decidi, ao menos se me

chatear e stressar, chateio-me para mim (...)] (E3).

4.2. Geracoes

No que diz respeito a categoria Geracdes, criaram-se também subcategorias de analise.
Procurou-se, em primeiro lugar perceber, qual a entendimento que os entrevistados fazem do

conceito. Surge entdo, o entendimento de geracdo que é feito pelos entrevistados, em que se

ressaltam o tempo e os fatores sociais e morais.
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Tal como na analise bibliografica, o conceito de geracédo, encontram-se dividido por
aqueles que o definem segundo um periodo de tempo [(...) acho que é um grupo de pessoas
que nasceram em anos proximos.) (E14); [Geracdo no meu ponfo de vista sdo ciclos de um
periodo de tempo (...) normalmente entre dez quinze anos, neste momento acho gue o intervalo
de tempo é quinze anos (...)] (EQ); [Geracdo é um periodo de tempo, neste caso no sentido da
fdade, balizado por dez, quinze anos. (E8); ou por fatores sociais € morais [Um grupo de
pessoas com idades proximas que viveram 0S mesmos momentos histdricos e as mesmas
mudancas soclais, ao mesmo tempo, que consequentemente foram moldadas por isso e fez
com que se identificassem a nivel de pensamento e de objetivos de vida (...)] (E14); [(...) geracdo
é o0 que define a mudanca de estilo, de tudo... de tudo isto é de estilos musicais, vestuarios,
mentais... é isso que eu acho que é uma geracdo.] (E2); [Um grupo de pessoas compreendidas
entre determinadas idades, entre um ponfo X e um ponto Y que foram criadas e partilham o
mesmo sistema de valores morais e ambicoes pessoais e desejos de crescimento pessoal.]

(E11).

Entende-se a partida, que as opinides, embora diversas, acabam por ter algo em comum
entre si. Considerou-se desta forma, igualmente importante averiguar de que forma é que os

entrevistados fazem a caracterizacao de si mesmos enquanto trabalhadores e enquanto geracao.

Outra subcategoria verificada diz respeito a correspondéncia das caracteristicas

associadas aos Millennials por parte dos entrevistados e da literatura. Revelam-se entdo como

uma geracao multifacetada, positiva, ambiciosa, que procura pela mudanca, partilha

dos mesmos valores ¢ que investe na aprendizagem.

Observou-se desta forma, que a forma como os Millennials se descrevem vai ao
encontro da caracterizacao que é feita destes na literatura. Ressalta-se assim o positivismo e a
vontade de aprender (Braga, 2013) [(...) Sou responsavel, sou uma pessoa ativa, pro-ativa
também... e dindmica (...)] (E6); [(...) descrevo-me como (...) uma pessoa proativa, com vontade
de aprender, de companheirismo e super positivo] (E2); a ambicdo (Ferreira, 2010) [(...)
ambicioso (...) sou um pouco inconformado, gosto de puxar por mim, quando vejo que estou a
chegar a um determinado patamar ou quando vejo que ja tenho um determinado tipo de
conhecimentos relativamente a alguma area, procuro sempre aprofundar consoante aquilo que
sd0 as expansdes que cada drea tem (...)] (E10). Por conseguinte, verificou-se ainda, que os

entrevistados sao muito exigentes consigo mesmos [Empenhado, pro-ativo, sempre disposto a
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desempenhar o melhor possivel o meu papel, o melhor que sei (...)] (E7); [(...) eficaz e trabalho
por resultados, por isso até atingir os resultados faco tudo o que puder] (E9), o que também

pode ser explicado pela exigéncia de crescerem sobre fortes expectativas dos seus pais.

No que refere a forma como veem a sua geracao, ressalta-se a procura pela mudanca [é
uma geracao muito aberta, ou seja, eu acho que é uma geracdo que nao tem os olhos fechados
para aquilo que é a evolucdo (...)]. Clap (2010), defende esta ideia, afirmando que os Y's sdo a

geracao mais ativa na procura pela mudanca.

O entrevistado 10 acrescenta ainda que o que difere a sua geracao das restantes é a
partilha dos mesmo valores [(...) existe uma base, daquilo que sdo os valores (...) no caso da
minha geracdo eu penso que sao bastante fortes e que eu acho que (...) ha geracoes que séo
muito voldtels, acabam por mudar muito de opinido (...) enquanto que a minha geracao é uma
geracao que tem ideias base e depois pode, pode mudar de ideias (...) mas que vai sempre ser
guiada por um conjunto ou um nucleo de ideais e eu acho que isso é importante, estar atento a
evolucdo do Mundo (...)] (E10). Estes valores podem referir-se ao gosto pela convivéncia com
pessoas de culturas diferentes [(...) gostava de atendimento ao publico, ter sempre contacto com
pessoas diferentes, atender e ajudar culturas diferentes (...)] (E13). Para Loiola (2009), a
geracdo Y é apontada como aquela que tem maior facilidade em conviver com pessoas
independentemente da sua cultura, etnia e religido, o que pode explicar o facto de o contacto

com o publico ser uma das caracteristicas mais apreciadas pelos entrevistados.

Uma outra visao verificada aponta os Millennials como a geracdo mais qualificada, o
que, para a entrevistada 5 ¢é o principal fator que distingue a sua geracao das restantes [ £v acho
qgue aquilo que nos distingue neste momento (...) é que somos provavelmente a geracao com
mais formacdo (...) somos talvez a geracdo que tem mais formacdo, porque quase todos
fazemos um mestrado (...)] (E5). Acrescenta ainda o facto de ser uma geracdo multifacetada,
que esta constantemente a procura da aprendizagem [(...) dd-nos, se calhar o rotulo de geracdo
(...) com mais conhecimento, porque eu acho que somos muito incentivados a aprender muitas
linguas, a fazer muitas coisas ao mesmo tempo, muitas atividades extracurriculares (...)] (ED).
Na opinido de Braga (2013), os Millennials sdo uma geracdo de rapido raciocinio e multifacetada
gue nao tém medo de abandonar as organizacdes quando sentem que ja ndo estdo evoluir, a
resposta do entrevistado 10 vai ao encontro desta opiniao [Afé ao momentfo em que eu veja que

a organizacdo esta a contribuir para intensificar aquilo que é o meu conhecimento, em termos
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daquilo que eu preciso de saber para efetuar as minhas funcées, ou aquilo que eu quero fazer,
pretendo continuar. Quando eu vir que ja ndo consigo aprender mars, ou que ja nao consigo

crescer mais dentro daquilo que quero, ndo serd.] (E10).

Segue-se a subcategoria fatores influenciadores da Geracdo Y, em que sdo analisados

quais os fatores apontados pelos entrevistados no que diz respeito a geracao a que pertencem,

como a revolucao tecnolégica, a repressao econdémica ¢ a mudanca de mentalidade.

Tal como na bibliografia, um dos principais marcos que o0s entrevistados associam a sua
geracdo refere-se a revolucdo tecnologica (Oliveira, 2009; Freitas, 2014). [(..) acho que é a
internet. Parece muifo simples, mas eu acho que é (...)] (E3); [Acho que a minha geracdo
passou por uma transformacdo muito grande, comecou a normalizar-se tudo que seja a nivel
informatico, a internet passou a fazer parte do nosso dia a dia, coisas que pessoas um
bocadinho mais velhas do que nds ndo (...)] (E11); [Acho que é uma geracdo revolucionaria no
sentido tecnologico, sabemo-nos desenrascar melhor do que as outras geracoes (...)] (E2); [(...)
somos muifo mais tecnologicos, nao tanto como a geracio que veio a Seguir a nossa, mas
crescemos com o aparecimento da internet e apesar de nos lembrarmos do mundo antes disso,
ja se toma dificil imaginar-nos a voltar a viver no mesmo.] (E13). As respostas destes
entrevistados vao ao encontro do esteredtipo que associa os Millennials, ou, também conhecidos
“Geracao Net”, aos especialistas em tecnologias (Barton et al., 2012). Porém, esta evolucéo
pode ser sentida de forma diferente na mesma geracdo, como é o caso dos entrevistados 3 e
12, que sendo os mais velhos dos entrevistados, veem esta revolucdo tecnolégica como um
problema para a comunicacao [£u ainda sou claramente do tempo de ndo saber o que era um
telemovel, a internet e agora as vezes ando ai nas ruas e vejo os parques das criancas, todos
espetaculares, com relvas sintéticas e vejo que as vezes estio poucos Ia e tantos enfiados no
Facebook e com as consolas, coisa que também so apareceu quando eu tinha para al 12 anos,
as Nintendo e as PlayStation (...)] (E3); [(...) quando me falam em geracdes eu penso muito na
dificuldade que tenho muitas vezes em comunicar com o meu irmao mais novo, eu nasci sem
computadores e ja era crescida na época em que €les apareceram e o meu irméao quando

nasceu, eles ja existiam (...)] (E12).

Por outro lado, a repressao econdomica surge para alguns entrevistados, como motivo
para todo o esforco e qualificacao [(...) eu acho somos a geracdo mais qualificada, mas também

a mais reprimida em fodos os outros sentidos, principalmente o econdmico.] (E8); explicada pela
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crise sentida durante o crescimento dos entrevistados [£u acho que nds somos os, ndo é os
“coftadinhos”, mas acho que foi 0s que levamos com as coisas mas, porque a geracao dos
nossos pais (...) estava tudo em crescimento e, tinham acabado os problemas piores (...) acho
que eles tiveram muitas oportunidades de crescer (...)] (E1); [Nds passamos um periodo um
bocadinho complicado (...) o auge do desemprego aqui em Portugal, portanto eu acho que, se
calhar as pessoas ficaram com mais forca, para trabalhar e para desempenhar um bom
emprego e muitos tiveram de emigrar (...) portanto eu acho que, isto de alguma forma deu um
certo impulso a minha geracdo, acho eu.] (E4) [Acho que a minha geracdo passou por uma
transformacdo muito grande (...) passou por uma grande crise econdmica, o que condicionou

um bocadinho a maneira de nds pensarmos enquanto estavamos a ser jovens adulfos.] (E11).

As entrevistadas 1 e 13 acrescentam ainda que, como consequéncia da crise sentida,
cresceram com a constante pressdo para um maior esforco [(...) nds formos muito educados
para “tens de te esforcar a cem por cento”, ou melhor, se 0s nossos pais se esforcaram a cem,
nos temos de nos esforcar a duzentos, ou a trezentos, porque realmente as condicdes nao sao
as mesmas e o mercado eslta saturado.] (E1); [Nds nascemos numa época alta, mas crescemos
com uma grande crise, com falta de empregos, com uma pressao enorme dos nossos pais para
estudarmos e termos uma vida melhor (...)] (E13); A literatura aponta a geracédo Y, como a mais
rica em estudos, uma vez que sofreu a pressao dos pais no que diz respeito ao investimento
para a sua educacao e na necessidade de serem bem-sucedidos e de atingirem os melhores

resultados (Claps, 2010; Tanner, 2010).

A analise das entrevistas permitiu também, verificar a associacdo da geracdo Y a uma
mudanca de mentalidade, que levou a que fossem uma geracdo menos materialista [(...) acho
que, apesar de tudo, a nossa mentalidade é diferente da dos nossos pais, ndo achamos que
comprar uma casa Sefa uma prioridade... queremos viajar, queremos diversao, queremos sentir-
nos vivos, trabalhar para podermos viver e nio fazer da vida so trabalho (...)] (E13); [(...)
também acho que vamos mais na aventura, sempre com o pensamento que se der deu, se nao
der ndo deu, azar, enquanto os nossos pais aprenderam a ser mais cautelosos, a pensar no dia
de amanhé, nos tentamos viver com aquilo que temos hoje.] (E6). As opinides de ambas as
entrevistadas encontram-se em conformidade com a literatura, sendo que Hullet (2006),

descreve os Millennials como uma geracao que valoriza mais as experiéncias do que a posse.
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Considerou-se ainda importante, a criacdo de uma subcategoria que aborda a

convivéncia laboral entre geracdes, onde as opinides dos entrevistados se dividem entre a

experiéncia vista como uma aprendizagem ou como uma dificuldade. Verificou-se que
alguns entrevistados assumem a preferéncia em trabalhar individuos pertencentes a

mesma geracao, enquanto que para outros, € indiferente.

Relativamente a esta questdo, a maioria dos entrevistados descrevem a experiéncia
como positiva e enriquecedora, referindo-se a mesma como uma forma de aprendizagem [(...) é
muito enriquecedor, acho que nos faz bem trabalhar tanto com gente mais velha, como com
gente mais nova porque, as pessoas de geracoes mais velhas tém algo para nos ensinar e
outras experiéncias de vida (...) Assim como trabalhar com geracées mais novas, da-te
oportunidade de realmente encaminhares alguém e ajudares a crescer e Vé-los crescer. Acho
que isso também é enriquecedor a nivel pessoal e profissional] (E1); [Eu acho que é positiva e
enriquecedora. Por um lado, geracées mais velhas dao-nos mais experiéncias, geracoes mars
novas desafiam-nos, questionam-nos. Portanto acho que é muifo enriqguecedor] (E11); [(...) € a/
que nos temos o contacto com diferentes geracoes, aprendemos o que néo aprenderiamos na
escola, por exemplo e experiéncia profissional... e acaba por ser um bocado o que te constroi,
aquilo que te distingue dos outros.] (E2); [A experiéncia foi boa porque nos conseguimos
perceber como é que as pessoas lidam, em varias fases da vida com a mesma Situacdo, se
surge um problema, como é que nos o resolvemos com dezoifo, com vinte cinco, ou trinta e
cinco e com quarenta e cinco... € muito interessante ver também a aprendizagem que nos
termos com as pessoas mais novas, acabamos sempre por aprender tal como com as pessoas

mais velhas.] (E9).

Contrariamente, as entrevistadas 5, 14 e 13 afirmaram a existéncia de algumas dificuldades
no que se refere a diferenca de personalidades [(...) £uv acho que é complicado (...) ndo foi um
contexto de trabalho facil (...) foi talvez uma das coisas mais dificeis de conciliar na organizacao
onde eu estava anteriormente. Sobretudo a nivel de personalidades, portanto foi complicado, ndo
tinha nada a ver com o contexto profissional porque todas nds tinhamos funcoes diferentes, eu
diria que tinha a ver com personalidades.] (ED); e de mentalidades [For uma experiéncia ndo tdo
positiva pois havia muita colisdo de mentalidades.] (E14); [Por vezes dificulta no sentido de gue
as vezes ndo tem a mente (o aberta para os desafios que nos queremos propor e as muadancas

que nos queremos fazer (...)] (E11). Para a entrevistada 13, existe uma dificuldade por parte das
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geracdes mais velhas em se adaptarem as novas geracoes [(...) geralmente as geracoes mais
velhas desvalorizam as mais novas, nao levam a Sério o trabalho delas, ou demoram mais
tempo a adaptarem-se a elas... e acho que também ligam a coisas desnecessarias, como

ditarem o valor do trabalho por o tipo de roupa que uma pessoa veste (...)] (E13).

Por outro lado, alguns entrevistados assumem a preferéncia em trabalhar com
individuos da mesma geracdo, justificado por um sentimento de maior compreensao [(...) #d um
a vontade em termos da compreensdo da mentalidade (...) a nivel de interacdo, de pedir ajuda
para qualquer tipo de tema, para qualquer questao, sim, ajuda a perceber (...)] (E7), [(...) acho
que acabam por entender melhor o nosso ponfo de vista em relacdo as coisas e talvez a
respeitar mais as nossas opinioes, ou pelo menos a nao as desvalorizar a partida porque somos

mais novos, ou porque temos menos anos de experiéncia.] (E14).

No entanto, para grande parte dos entrevistados, a questdo geracional parece ser
indiferente [Acho que isso nao é um entrave, até porque podem ser de outra geracao, mas (...) a
maneira de, de viver e de conviver acho que é muito semelhante a nossa.] (E1); [(...) sinto que é
Indiferente. Por vezes eu tenho de ter uma mentalidade mais avancada, outras vezes os papéis
invertem-se.] (E2); [Ndo sinto que ajude, mas também ndo sinto que dificulte.] (E9); [£ como eu
disse, ha pessoas da minha geracdo que sdo mals complicadas de lidar do que pessoas de

outras geracoes e neste caso especifico ndo existe qualquer tipo de problema.] (E10).

Por ultimo surge a subcategoria o papel familiar na vida dos Millennials em que verificou

gue a maioria dos entrevistados ainda se encontra a procura de estabilidade.

A andlise das entrevistas permitiu verificar que todos os entrevistados, pretendem
constituir uma familia, no entanto, todos os entrevistados a excecdo do 2, 3 e 10, continuam a

viver em casa dos pais.

O entrevistado 3, com 30 anos de idade, surge como o Unico entrevistado que ja iniciou
a vida familiar [Depende como é que caracteriza a vida familiar, no meu caso se for pensar em
ter filhos, a minha previsdo & /4 para os cinquentas (risos), se for casar e viver juntos, entéo ja
iniciei] (E3). Para os restantes, quando questionados acerca da idade certa para constituir
familia, as respostas dos entrevistados revelaram como fator em comum, a procura pela
estabilidade, sendo que na maioria das respostas os 30 anos surgem como a idade apontada

para essa mesma estabilidade [£ra suposto ser aos trinta, mas ndo me imagino aos trinta, uma
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vez que tenho quase trinta anos, mas imagino-me daqui a trés anos a constituir familia, sim.]
(E12); [Ulii (risos) boa pergunta... a passar os trinta, mas nunca se sabe, nao é? (risosj] (E10);
[Eu tenho projetado para os trinta, apesar de estar quase ld a chegar e ainda nao ter nada
pronto (risos) mas acho que isso é o tipico portugués (risos).] (E6); [(...) depende da estabilidade
que a pessoa tiver no momento, mas, a minha idade ideal seria por volta dos trinta.] (E1); [(...)
uma pessoa atira para o ar “Ia para os trinta” porque pensa que é uma boa altura para ja ter
estabilidade laboral e financeira, mas nunca se sabe... £Essa estabilidade é o mais importante
para mim neste momento, porque sou uma pessoa que pensa muito nas coisas.] (E13). Os
discursos analisados permitem perceber que os entrevistados, embora ja todos inseridos no
mundo laboral, ainda ndo sentem a sua vida profissional e financeira estavel para iniciar a vida
familiar, confirmando a bibliografia que os aponta como uma geracdo que abandona mais tarde
a casa dos pais, optando pelo casamento e constituicdo de familia tardios Howe & Strauss

(2007, como referido em Freitas, 2014).
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CAPITULO V — CONCLUSOES

5.1. Observacoes Finais

Numa conversa informal, sobre 0 mercado de trabalho atual, ouvi um empresario a
questionar-se acerca dos jovens Millennials e da dificuldade que as empresas sentem na gestao
das carreiras destes trabalhadores. Suscitou-me desta forma o interesse, em perceber o0 que
pesa na decisao desses mesmos jovens, no momento da escolha de permanecer ou abandonar
uma organizacao, assim como compreender quais as expectativas que estes possuem acerca
das suas carreiras.

O presente estudo procurou, em primeiro lugar, a compreensao de diversos temas, tais
como, o significado do trabalho, os valores organizacionais, os fatores de satisfacdo e
insatisfacao laboral, a gestdo de carreira, as motivacdes para a mudanca, as aspiracoes
profissionais e 0s planos para o futuro de uma determinada geracao, os Millennials.

O primeiro objetivo em estudo, consistia em identificar as expectativas de carreira que
0s jovens pertencentes a Geracao Y possuem em relacao ao seu futuro profissional. Desta forma,
considerou-se importante analisar os percursos de carreira dos individuos tendo-se observado
em primeiro lugar, um afastamento da trajetoria tradicional de carreira, que foi substituida pela
imprevisibilidade dos percursos. Observou-se entao, que todos os individuos ja trabalharam em
mais do que uma organizacado e se encontram afastados da ideia de progressao vertical dentro
de uma Uunica organizacdo. Surgem desta forma, novos tipos de carreira, nas quais estao
presentes todas as experiéncias laborais, na maioria dos casos, sem ligacao entre si, em que
outros fatores para além do cargo exercido, sao tidos em conta.

Relativamente ao significado do trabalho, observaram-se duas distintas opinides. O
trabalho pode ser visto como uma necessidade, onde 0s entrevistados assumem que é através
deste que conseguem obter independéncia financeira e que a razdo para a sua realizacdo se
deve a obtencado de rendimento. Por outro lado, para alguns entrevistados, mais do que um fator
economico, o trabalho surge como um meio de realizacao pessoal, onde os entrevistados
apontam um significado para a funcdo que exercem e 0 comparam a um sonho.
Independentemente das visdes obtidas acerca do trabalho, importa referir que todos, sem
excecao valorizam o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, apontando a importancia do
tempo para a realizacdo de atividades extralaborais e para a socializacdo com a familia e os

amigos. Estas atividades sdo entdo referidas, como essenciais para o sucesso psicoldgico.
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No que diz respeito a gestao da carreira, a maioria dos entrevistados assumem-se como
condutores do seu proprio percurso, sendo que os motivos de abandono das organizacdes
anteriores resultaram de uma escolha que se deve a necessidade de investimento em si
mesmos, ou a desmotivacao laboral. Desta forma, no que toca ao investimento pessoal, os
entrevistados apontam a continuidade dos estudos e a necessidade de evolucao e
aprendizagem. Por outro lado, os motivos de desmotivacao referem-se essencialmente a fatores
laborais como o salario, o horario de trabalho e a falta de planificacao das tarefas.

Outra forma de autogestao refere-se a elaboracdo de planos de carreira que permitem
aos jovens orientar o caminho que irdo seguir. No entanto, observou-se que para a maioria dos
entrevistados, os planos nao se revelam coincidentes com o percurso atual, surgindo a opiniao
de que, embora elaborados, mostram-se diferentes da realidade.

Por outro lado, alguns entrevistados assumem nao ter o poder na gestdo das suas
carreiras no que se deve a mudancas de emprego ou a decisdes que tocam a organizacao em
gue encontram envolvidos.

No que se refere as escolhas profissionais, um dos fatores que se destacou na analise
das entrevistas, refere-se a vontade que os jovens assumem em trabalhar na area de estudo.
Embora esta vontade, em alguns dos casos, nao seja posta em pratica, os entrevistados nao
perdem a esperanca de, no futuro, concretizarem esse objetivo, ndo deixando de assumir uma
atitude empreendedora no que diz respeito ao agarrar das oportunidades que vao surgindo nas
suas vidas.

A ideia de evolucdo na organizacao atual nao é posta de lado por alguns dos jovens,
embora os seus discursos revelem a necessidade de algumas mudancas. Desta forma,
assumimos o segundo objetivo desta investigacado que pretende identificar qual a percecao desta
geracao relativamente ao que as organizacoes poderiam fazer para o desenvolvimento das suas
expectativas.

Desta forma, salienta-se a importancia que é dada aos valores no que diz respeito as
decisdes da carreira. Concluiu-se que os jovens Y's procuram que as suas carreiras sejam
desenvolvidas em organizacbes com valores definidos, onde existe respeito o entre todos,
liberdade nas decisdes e escolhas, e igualdade nas oportunidades.

Adicionalmente, os fatores laborais surgem também como apontados com grande
relevancia. Assume-se a importancia de as organizacdes formarem as suas equipas de forma a

desenvolverem um bom ambiente laboral, onde existe a entreajuda e o trabalho em equipa. Para
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além disso, estes jovens procuram horarios de trabalho mais rotineiros que permitam ter tempo
para a vida extralaboral. Todos os entrevistados, mesmo aqueles que se encontram totalmente
satisfeitos com o trabalho no qual estao inseridos, assumem o discurso de que o trabalho nao é
a vida, mas sim uma parte dela, o que vai ao encontro da opinido de Lipkin e Perrymore (2010).
As organizacbes que permitem uma maior flexibilidade de horarios e que assumam que 0s
entrevistados tém vida para além do trabalho serdao as escolhidas pelos jovens para o
desenvolvimento das suas carreiras.

A analise elaborada as entrevistas permitiu concluir que os Y's procuram justica na
renumeracao, tal como refere Clap, (2010) e que o salario se revela como o motivo de maior
insatisfacdo apontado pelos jovens. Verifica-se um sentimento de frustracdo em que os jovens
assumem a pressdo sentida para se esforcarem ao maximo durante as suas vidas e na pratica
ndo sentirem recompensas por este esforco a nivel salarial e de oportunidades. Desta forma,
procura-se que as organizacoes sejam justas relativamente aos salarios e que permitam
oportunidades de evolucéao.

Por outro lado, os incentivos revelam-se como cada vez mais motivadores, onde se
destacam as organizacdes que investem na formacdo dos seus trabalhadores, que permitem a
oportunidade de progressao e ndo apenas subcontrataces ou trabalhos temporarios. As atitudes
provenientes dos superiores, na forma como lidam com os jovens fazem toda a diferenca para a
motivacao laboral. A analise das entrevistas permitiu observar a referenciacdo a aspetos como o
cumprimento do chefe pela manha, ou o demonstrar de atencado no trabalho e na forma de
estar, levando a que os jovens vejam que o seu trabalho é apreciado e assumam o gosto de
trabalhar em organizacdes com estas praticas.

Organizacbes que investem na interacdo laboral, que possuam um espaco para convivio
ou que sejam inovadoras, criando por exemplo, convivios entre equipa, diferenciam-se na
valorizacédo dos jovens enquanto trabalhadores e pessoas e sao apontadas nas entrevistas como
prediletas para o desenvolvimento de carreira. E de salientar ainda, a necessidade que os jovens
tém de serem ouvidos e de sentirem a procura pela sua opiniao.

Se por um lado, os Millennials sdo definidos como uma geracdo que nao tem medo de
abandonar as organizacdes caso nao sintam que o seu trabalho é valorizado, por outro, é visivel
também a procura por estabilidade que se revela no facto de, a saida de casa dos pais ocorrer
cada vez mais tarde, assim como a constituicao de familia. Procuram desta forma, organizacoes

que permitam a estabilidade e o investimento familiar.
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A forma como os jovens se descrevem e aquilo que procuram, encontra-se em
concordancia a literatura. Revelam-se, desta forma, como uma geracdo com a mente aberta
para 0 que se passa no Mundo, para o trabalho em organizacdes multiculturais e com uma
preocupacdo maior a nivel humano (Loiola, 2009), o que é verificado pela quantidade de jovens
que referem participar em programas de voluntariado, assumindo a sua importancia. Para além
disso, verifica-se um discurso de procura pela mudanca (Clap, 2010), o positivismo e vontade de

aprender (Braga, 2013) e a ambicao (Ferreira, 2010).

5.1.1. 0 papel dos Recursos Humanos

Das conclusdes retiradas, importa ainda definir o papel dos recursos humanos na
implementacdo de mudancas organizacionais. E certo, que no contexto atual, a ideia de
embarcar num emprego para toda a vida deixou de ser considerada, dado que, as organizacdes
procuram uma maior rotacao de funcionarios e estes, procuram viver mais experiéncias que lhes
permitam novas aprendizagens. No entanto, ha consideracdes que 0s recursos humanos devem
ter em conta, no que diz respeito a cativacdo e gestdo desta forca de trabalho mais jovem.

Em primeiro lugar, organizacbes que pretendam cativar os seus funcionarios devem
avaliar o seu sistema de valores e abandonar praticas demasiado rigidas que visem meramente
0 lucro empresarial. Propde-se que todos os trabalhadores sejam orientados de forma a integrar
e promover o acolhimento aos novos colaboradores, criando um clima de entreajuda,
independentemente da funcao que exercem, ou da geracado a que pertencem. Esta atitude levara
a mudancas relativamente a partilha dos mesmos espacos de trabalho, que, segundo o que se
verificou em algumas entrevistas, por vezes existe colisdio de mentalidades e diferencas nos
tracos de personalidade que prejudicam o trabalho exercido. Acrescenta-se que, os entrevistados
assumem uma associacao entre o bom ambiente laboral e um maior desempenho.

Propde-se ainda, que sejam dadas oportunidades de promocao, deixando de lado a ideia
de subcontratacoes e trabalhos temporarios, que dificultam a credibilidade da organizacédo, uma
vez que nao garantem a seguranca do cargo exercido, dificultando a forma como o jovem vé o
seu papel na empresa. Estas mudancas influenciardo as escolhas dos jovens no momento de
ficarem ou abandonarem as suas organizacdes, dado que, se verificou com a analise das
entrevistas, que a decisao de mudanca de organizacdo parte na maioria dos casos dos

Millennials.
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Acrescenta-se que, as organizacdes devem oferecer opcoes flexiveis no que diz respeito
aos salarios, assim como premiar os esforcos através de incentivos extra monetarios e
programas em equipa. Adicionalmente, deve ser feito um investimento no desenvolvimento das
competéncias dos trabalhadores através da realizacdo de programas de formacdo que
direcionam os jovens e promovam a sua aprendizagem continua. As formacdes assumem ter
uma grande importancia para os Millennials, sendo que, nas entrevistas se verificou que, muitas
das vezes, a procura de formacdes parte dos mesmos. Relativamente aos incentivos
extralaborais, estes sao apontados como motivo de contentamento dos entrevistados.

Considera-se que uma gestdo de carreira partilhada pelo individuo e pela organizacao,
resultard numa uma relacdo de win-win. E papel dos jovens, apesar da sua individualidade e
independéncia, ajustarem-se as praticas da organizacao, assim como estas, devem manter a
mente aberta relativamente as mudancas. A gestdo de carreira assume ainda um papel medidor
no que diz respeito ao contrato psicoldgico, assim, é necessario que tanto os jovens como as
organizacdes, melhorem a sua capacidade de diadlogo de forma a ser estabelecido um contrato
relacional entre ambos, que resulte a longo prazo e que tenha obrigacdes reciprocas, e nao um
contrato transacional, com obrigacdes pouco flexiveis em que se verifica apenas o atendimento
das necessidades imediatas (Hall, 2002).

Propde-se ainda, o interesse pela observacdo e compreensao por parte dos gestores
acerca do percurso profissional dos jovens, de forma a que haja um melhor entendimento sobre
as expectativas de carreira e o significado que o trabalho detém para estes. A analise das
entrevistas veio revelar a importancia da comunicacao e da partilha de opinido entre os jovens e
as organizacOes, levando-os a sentirem que o seu trabalho é importante e é reparado. Desta
forma, se existir uma maior preocupacao por parte dos gestores em conhecerem a sua forca de

trabalho, poderao orienta-los e saberem o que estes pretendem, logo desde inicio.

5.1.2. Limitacdes do estudo

No que diz respeito as limitacbes encontradas na realizacao deste estudo, partem
essencialmente de questdes metodoldgicas. Em primeiro lugar, a amostra utilizada neste estudo
€ nao probabilistica, tendo sido baseada essa escolha na disponibilidade dos participantes e na
mobilidade dos mesmos, para além disso, o tamanho nao permite a generalizacao de
resultados. O tamanho da amostra revela-se como uma limitacdo, uma vez que surgiram

dificuldades temporais, aliadas a falta de recursos, no entanto, mesmo com uma amostra
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reduzida, verificaram-se evidéncias essenciais sobre as atitudes dos jovens da Geracao Y, que se
observou serem compativeis entre os entrevistados e a literatura.

Surgiu ainda como limitacao, o facto de algumas questdes sociodemograficas nao terem
sido controladas, considerando-se que teria sido interessante a visao de mais jovens com
habilitacdes literarias mais baixas, assim como de jovens que tivessem a cargo algum familiar.
Porém, considera-se que o presente estudo conseguiu observar diferentes visdes no que diz
respeito as idades e tipos de carreira observados.

Conclui-se que, em futuros estudos seria interessante a realizacdo de uma comparacdo
entre expectativas de carreira das diferentes geracdes, o que, era o objetivo inicial, no entanto,
haveria uma maior dificuldade no aprofundamento da tematica e poderiam surgir erros no que
concerne a metodologia. Assim como, uma analise mais concentrada nas diferencas de

expectativas a nivel de género ou de habilitacoes literarias.
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APENDICE

APENDICE 1. GUIAO DA ENTREVISTA
o Idade — Género — Naturalidade - Habilitacdes Literarias — Ocupacao

Profissional - Estado Civil — Pessoas a cargo

Objetivo do estudo:

Quais as expectativas de carreiras dos jovens pertencentes a Geracao Y?

Questdes de investigacao:

1. Qual a percecao da Geracao Y relativamente as suas carreiras?
2. 0O que espera a Geracdo Y do seu futuro profissional?
3. O que é que as organizacdes em que estdo inseridos dispdem para o desenvolvimento

das suas expectativas?

Dimensoes a avaliar:

1. Percurso Profissional
» Em quantas organizacdes trabalhou?
> Durante quanto tempo se manteve em cada uma das organizacoes?
> Quais as funcoes que desempenhou?
> Ja participou em programas de voluntariado?
o Se sim, considera que o ajudaram na construcdo do seu percurso

profissional?

2. Percecoes laborais
» Qual o significado que o trabalho tem para si?
> 0O que seria para si o trabalho ideal?

> Como ¢ que se descreve enquanto profissional?
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3.

80

Sentimentos acerca do mundo laboral

» Quais as caracteristicas que mais apreciava nas antigas funcoes desempenhadas?

» Quais as caracteristicas com as quais nado se identificava?

o Sentiu que essas caracteristicas com as quais nao se identificava afetavam
0 seu trabalho?

o Como lidou com esse sentimento?

Mudancas de Emprego

» Quais as razdes que o levaram a abandonar a sua ultima organizacdo?

> Ja tinha uma nova proposta quando deixou essa organizacéo?

» Como foi o periodo de mudanca?

Formacao Profissional, Coaching e Mentoria

>

>

Ao longo do seu percurso profissional teve acesso a algum tipo de formacao,
coaching ou mentoria?

Considerou vantajoso? Em que sentido?

Organizacao Atual

>
>

0 que mais aprecia na sua atual organizacdo? O que menos aprecia?
Como caracteriza o seu ambiente de trabalho?
Sente-se satisfeito com as condicdes de trabalho que lhe sdo oferecidas?
o Se ndo, o que sente que falta a este nivel?
Considera que a sua organizacao atual valoriza o bem-estar dos seus colaboradores?
Considera que a sua organizacdo aprecia a participacdo dos seus colaboradores,

procura a sua opiniao? Isso € importante para si?

Fatores Motivacionais

>

>

Estabeleceu relacdes com os seus colegas de trabalho? Considera isso importante
para o seu desempenho?
Considera o seu horario flexivel?

o Permite-lhe a realizacao de atividades extralaborais?

o Em que medida essas atividades sao importantes para a sua vida?



» 0 que acha do seu salario atual?
o Sente que o salario que ganha o(a) faz ser mais ou menos produtivo(a)?
Porqué?
o Considera que é apropriado as funcoes que desempenha?
» A organizacdo atual fornece-lhe oportunidades e incentivos relativamente ao seu
futuro profissional?
o Se sim, que tipo de oportunidades experienciou? E que tipo de incentivos lhe
foram oferecidos?
> A sua atual organizacao permite-lhe flexibilidade na conciliacdo da vida privada e
laboral?
o Para si, é importante, por exemplo, constituir uma familia?

o Com que idade se vé a iniciar a vida familiar?

8. Carreira e Gestao de Carreira
» Quais as suas aspiracoes profissionais?
» Fez planos acerca do que seria a sua carreira?
o Sente que o seu percurso profissional esta a acompanhar esses planos?
» Considera que a organizacdo em que esta inserido lhe permite a gestdo da sua

prépria carreira ou sente que o seu caminho é definido pela mesma?

9. Geracoes
» 0 que entende por geracao?
» Jatrabalhou com geracoes diferentes da sua? E como foi a experiéncia?
» 0 que acha que distingue a sua geracao das outras?
» Sente que a sua organizacdo atual consegue adaptar o seu estilo de gestdo as
diferentes geracdes existentes?

» 0 seu/sua superior pertence a sua geracao? Isso ajuda ou ndo na vossa interacdo?
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10.Perspetivas para o Futuro
» Como vé o seu futuro profissional a curto e a longo prazo?
» Pensa permanecer nesta organizacdo? Porqué?
o Se ndo, o que o faria mudar de ideias?
> Consideraria trabalhar numa organizacdo com a qual ndo se identificasse com os
valores?
> 0O que precisa de existir numa organizacdo para que consiga concretizar as suas

expectativas de carreira?
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