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RESUMO

A satisfacdo no trabalho é algo que todos buscam em sua vida profissional, mas que dependem
de fatores psicossociais. O objetivo do estudo foi identificar a diferenca de percepcdo na
satisfacdo com o trabalho entre as geragdes X e Y. Na pesquisa quantitativa houve a
participacdo de 121 profissionais usuarios da rede social Facebook e do aplicativo Whatsapp.
Os dados foram analisados através da estatistica descritiva, regressdo linear, variancia,
comunalidades, matriz de componente rotativa e Teste T. Atraves do construto satisfacdo com
o salario, que foi o construto escolhido por obter o melhor indice de confiabilidade e nivel de
significancia, os respondentes da geracdo X apresentaram uma percepc¢do mais favoravel com
a satisfacdo no trabalho do que a geracdo Y participante da pesquisa.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Trabalhadores. Idade. Diferenca de geracéo.
1 INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho tem sido amplamente discutida no meio académico e entre o
pessoal de gestdo corporativa. Como 0s recursos humanos sdo vistos como um ativo
indispensavel, os gestores precisam manter e melhorar a satisfagdo no trabalho dos
funcionarios. Varios estudos ja identificaram que o nivel de satisfacdo no trabalho influencia o
comportamento e a atitude do funcionario em relacéo ao trabalho que ele desempenha e afeta
diretamente o desempenho no trabalho (TSAI, 2018).

Gedif et al. (2018) citam que o termo satisfacdo no trabalho se refere a atitude e
sentimentos de pessoas sobre o seu trabalho. Atitudes positivas e favoraveis em relacdo ao
trabalho indicam satisfacdo no trabalho. Shi et al. (2014) descrevem que fatores como carga de
trabalho, supervisdo inadequada, falta de treinamentos, baixos salarios e mas recompensas
financeiras podem afetar o sentimento de satisfagéo no trabalho.

Ao pesquisarem comprometimento organizacional, intencdo de sair do trabalho e
satisfacdo no trabalho entre as geragdes X e Y, Cappi e Araujo (2015) afirmam que existem
estudos que ja buscaram compreender os temas citados, entretanto os autores afirmam que
apesar da contribuicdo das pesquisas ja feitas, os resultados encontrados até entdo sdo
divergentes e indicam uma necessidade de uma melhor compreensdo sobre as possiveis
diferengas entre pessoas de cada geracdo. Embasado nesta divergéncia de resultados, este
documento propde-se a pesquisar e identificar a diferenca de percepcao na satisfacdo com o
trabalho entre as geragdes definidas como foco de estudo que séo as geragdes X e Y. O foco da
presente pesquisa se concentrou nas geracfes X e Y, que, segundo Fishman (2016), afirma
serem estas duas gerag0es compostas por pessoas com idades entre 18 e 57 anos, o que abrange
uma consideravel parcela de pessoas ativas no mercado de trabalho.

Satisfacdo no trabalho é uma juncao dos termos satisfacéo e trabalho. Para Diener et
al. (1985) a satisfacdo refere-se a um processo cognitivo e critico. Segundo os autores,
satisfacdo com a vida é uma avaliacdo global da qualidade de vida de uma pessoa de acordo
com seus criterios escolhidos. Julgamentos de satisfacdo dependem de uma comparacao das
circunstancias com o que é considerado um padrdo apropriado. E importante ressaltar que o
julgamento de como as pessoas estdo satisfeitas com seu atual estado de coisas é baseado em
uma comparacdo com um padréo que cada individuo define para si mesmo, ndo é algo imposto
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externamente.

Tavares (2008) cita que para as sociedades antigas, o trabalho significa a forma pela
qual a sociedade se unia na luta para manter-se viva perante a natureza selvagem e, ainda, o
modo da celebragéo social do sucesso nesta luta, pois 0s excedentes, a mais-valia produtiva,
eram aproveitados nas celebrac6es e nos ritos comunitarios. Lhuilier (2013) afirma que o termo
trabalho vem do latim tripalium, que significa tortura. Assim, em um sentido original, o trabalho
estd ligado ao estado daquele que sofre, que é atormentado. Entretanto, o sentido do termo
evoluiu, a atividade de trabalho hoje possui um carater social, ela ndo pode ser somente uma
atividade solitaria, que responda exclusivamente a uma satisfacdo individual, o trabalho deve
Sser com 0s outros e para 0s outros, com objetivo coletivo, organizado e coordenado.

Para contemplar os objetivos deste artigo, além desta introducdo, o documento foi
organizado da seguinte forma: exposi¢do do referencial tedrico sobre o tema Satisfagdo no
Trabalho e Geracdes X e Y, a seguir € apresentado a metodologia de pesquisa abordada na
pesquisa, seguindo, sdo apresentados os resultados alcangados com a pesquisa. Para finalizar,
sdo expostas as consideracdes finais, bem como as referéncias utilizadas para elaborac¢do do
artigo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 SATISFACAO NO TRABALHO

Siqueira (2008) cita que a satisfacdo no trabalho € um assunto de interesse dos
pesquisadores do comportamento organizacional e de gestores do meio empresarial desde o
inicio do século XX. Para a autora, satisfacdo no trabalho € a totalizacdo do quanto o individuo
que realiza suas atividades de trabalho experimenta sentimentos prazerosos no local de trabalho.
Akkerman et al. (2016) trazem em seu estudo alguns fatores como condigdes de trabalho,
exigéncias do trabalho, relagfes sociais no trabalho, apoio recebido, autonomia percebida,
oportunidade de usar habilidades, oportunidade de crescimento e desenvolvimento que estdo
ligados diretamente a condicéo de satisfagdo no trabalho.

Os autores Martinez e Paraguay (2003) citam que o tema satisfacdo no trabalho tem
sido definido de diversas formas, dependendo do referencial tedrico adotado. As conceituaces
mais usadas referem-se a satisfacdo no trabalho como sinénimo de motivacdo, uma atitude ou
estado emotivo positivo tendo, ainda, os pesquisadores que definem satisfacdo e insatisfagcdo
como temas distintos, opostos (MARTINS; SANTOS, 2006). Bonenberger et al. (2014) relatam
que a satisfacdo no trabalho pode ser medida de maneira geral ou de maneira multifacetada,
onde a primeira opcdo é usada quando se tem interesse em aspectos gerais em relacdo ao
trabalho, e a segunda quando aspectos especificos de satisfacdo no trabalho sao avaliados.

Happell, Martin e Pinikahana (2003) descrevem satisfacdo no trabalho como um
estado emocional que é resultado da interacdo de trabalhadores, suas caracteristicas pessoais,
seus valores e expectativas com 0 meio que estéo inseridas e a organizacao de trabalho. Perugini
e Waisman (2018) afirmam que muitos estudos descobriram que a satisfacdo no trabalho esta
fortemente associada ao estado psicoldgico que facilita a sensagdo de bem-estar no trabalho.

A satisfacdo no trabalho é considerada um elemento relevante pois, quando néo esta
presente, esta ligada com atitudes indesejaveis no ambiente de trabalho, como por exemplo o
absenteismo, doencgas ocupacionais e rotatividade voluntaria, ao passo que, quando tem-se
satisfacdo no trabalho, observa-se comportamentos positivos, como o bom desempenho, o
comprometimento afetivo, a satisfacgio com a vida em geral e a realizacdo profissional
(JACKSON; ALBERTI; SNIPES, 2014).
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2.2 GERACOES

Fishman (2016) cita que as trés geracfes que compdem a forca de trabalho sdo as
Geracdes Baby Boomers (nascidos entre 1943 a 1960) tendo no ano de 2018 idades entre 58 e
75 anos, a geracdo X (nascidos entre 1961 a 1981) possuindo idades em 2018 entre 37 e 57
anos e a geracdo Millennials também conhecida como geracdo Y (nascidos entre 1982 a 2000)
possuindo em 2018 idades que variam entre 18 e 36 anos. Para o presente documento, optou-se
por trabalhar com as geracbes X e Y pela oportunidade de acesso as mesmas que 0S
pesquisadores possuem.

As geracdes X e Y podem ndo moderar as relagdes entre os tragos de personalidade e
os estilos de conflito dominantes e obedientes (SINGH et al., 2016). Segundo Tridapalli et al.
(2017), as duas geracOes possuem nitidas diferengas quando se avaliam os fatores de satisfacdo
profissional, motivacao e o relacionamento interpessoal.

Os individuos da geracdo Y sdo vistos pelas geracBes anteriores como agentes de
mudanca. Todavia, a geracdo Y € uma espécie de ameaca a continuidade dos negdcios, em
virtude da sua dificuldade com a operacionalizagéo de tarefas e menor comprometimento com
as empresas, conforme as outras geracfes (COMAZZETTO et al., 2016). A geracdo Y, em
particular, € a menos satisfeita no trabalho e que frequentemente evita se comunicar com 0s
adultos mais velhos. A satisfacdo no trabalho pode ser aumentada, mas deve-se focar no
desenvolvimento de um ambiente de comunicagao positivo (MEHRA; NICKERSON, 2019).

Na comparacdo entre as geracdes X e Y sdo percebidas diferencas para os fatores
empreendedor, convencional e realista, com maior pontuagédo para a geragdo X (LIMA et al,
2016). E possivel identificar varios padrdes, relacionamentos e descrever a relacdo de
empregados de diferentes geracdes para conflitos emergentes ou potenciais. E revelado que os
representantes da geracdo Y sdo mais propensos a conflitos, em comparagcdo com representantes
da geracdo X (PISHCHIK; KOROLEVA, 2018).

S&o os nascidos entre 1961 e 1981, segundo Fishman (2016). Para Zemke, Raines e
Filipczak (2013) é uma geracao que foi influenciada por eventos como a expansédo da internet,
a morte de John Lenon, surgimento de canais marcantes como MTV (Music Television) e CNN
(Cable News Network), surgimento de computadores pessoais, entre outros momentos que
marcaram suas caracteristicas e comportamento. E uma geracdo que adentrou o mercado de
trabalho basicamente nos anos 80, onde encontraram um mercado em declinio, instavel e
competitivo. Fidelidade a mesma empresa e seguranca no trabalho séo itens sem muito valor
para a geracdo X (DIAZ-SARMIENTO; LOPEZ-LAMBRANO; RONCALLO-LAFONT, 2017).

Beutell e Wittig-Berman (2008) citam que os gerentes e profissionais de recursos
humanos precisam considerar as diferencas geracionais no design do programa de trabalho da
familia e monitorar os padrdes de uso do programa para cada grupo. Os membros da geragdo X
estdo particularmente preocupados com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Veloso, Silva
e Dutra (2012) afirmam que a geracdo X é empreendedora com foco em desenvolver a préopria
autoestima.

Os membros da geracdo X vivenciaram no Brasil uma fase de regime impositivo e
repressivo, com caracteristicas de censura, desconfianca e cinismo, onde ap6s essa fase houve
uma mudanca politica, que apresentou uma dificuldade econdmica e uma indefinicdo
financeira, o que provocou o materialismo e o individualismo (MOTTA; GOMES; VALENTE,
2009). As pessoas da geracdo X sdo flexiveis, com facilidade de mudangas na vida profissional
e de assumir trabalhos que sejam temporarios (REISENWITZ; IYER, 2009).

Fishman (2016) define como geracdo Y ou Millennials as pessoas nascidas entre 0s
anos de 1982 a 2000, atualmente com idades que véo entre 18 e 36 anos. Kapoor e Solomon
(2011) descrevem a geracdo Y como pessoas que se comunicam por redes sociais, possuem
expectativa de feedback e reconhecimento imediatos, possuindo muitas vezes, pouca
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disponibilidade ou habilidade para resolver situac6es de conflito ou problemas.

A geragdo Y sdo pessoas que buscam sempre desenvolver novas habilidades e encarar
novos desafios, buscam o sucesso e o0 avaliam em termos do que aprenderam e das habilidades
desenvolvidas com tal experiéncia. Sdo seres humanos que muitas vezes precisam de mais
tempo para encontrar carreiras estaveis e estabelecer relacdes duradouras e, também sdo mais
propensos a buscar melhores titulos académicos por considerar a educacdo fundamental
(SPIRO, 2006).

As pessoas da geracdo Y possuem ainda caracteristicas como senso de imediatismo,
adaptacdo facil a novas pessoas, lugares e circunstancias, se desenvolvendo com facilidade em
ambientes com mudancas constantes. Os autores argumentam ainda que a geracao Y é benéfica
para empresas que estdo passando por processos de mudanca (MANUTI; CURCI; HEIJDEN,
2018).

H1: A percepcdo da satisfacdo no trabalho entre a geracdo X € mais satisfatoria do que
com a geragao Y.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa bibliografica evidencia como uma estratégia de pesquisa, onde o
pesquisador utiliza diversas séries de recursos disponiveis para realiza-la, com isso em cima do
tema de estudo, fendmeno ou evento, 0 mesmo acaba recorrendo a pesquisas ja realizadas. Os
dados quantitativos sdo analisados através de técnicas estatisticas, coletados por meio de
questdes fechadas em questionarios, este foi 0 método realizado no artigo (KLEIN et al., 2015).

Na pesquisa foi usado o método quantitativo e exploratdrio que relata de forma precisa
a situacdo apresentada e busca descobrir as relacfes existentes entre os elementos componentes
da mesma, requerendo um planejamento flexivel para levar em consideracdo os varios aspectos
de um problema ou situagdo (SAMPIERI; COLLADO; BAPTISTA, 2013).

Foram usadas 4 questdes de caracterizacdo: género, faixa etaria, segmento de atuacdo
e tempo de empresa. Outras 25 questdes (variaveis) abordaram aspectos referentes a satisfacdo
no trabalho com uso da Escala Likert de 7 pontos com nivel de totalmente insatisfeito até
totalmente satisfeito. O instrumento teve como base a versao estendida da escala de Siqueira
(2008).

As 25 variaveis estavam divididas em 5 construtos: satisfacdo com os colegas (SC),
satisfacdo com o salario (SS), satisfacdo com o gestor (SG), satisfacdo com a natureza do
trabalho (SN), e satisfacdo com as promogdes (SP). Cada um dos 5 construtos possuia 5
questdes especificas.

O instrumento de pesquisa usado foi validado por Barros, Carvalho e Ambiel (2018),
que descreveram as relacOes entre interesses vocacionais e satisfacdo no trabalho de adultos
com situacdo laboral ativa. O site Google Forms foi utilizado usado para construgdo e
disseminacédo do questionario entre os respondentes. Antes, houve a aplicacdo do pré-teste com
5 respondentes para ajustes no modelo e escrita de algumas questdes durante o més de outubro
de 2018. No total, 121 trabalhadores que usavam as redes sociais Facebook e o aplicativo
Whatsapp responderam a pesquisa durante o més de novembro de 2018.

Os smartphones estdo muito presentes no cotidiano das pessoas. As evidéncias
indicam que plataformas de midia social como WhatsApp e Facebook sdo os principais fatores
para o uso de smartphones (SHA et al., 2019).

Os dados foram analisados através da estatistica descritiva com a estrutura e
especificacdo criados para medir as caracteristicas de uma questdo de pesquisa. A regressao
linear, variancia, comunalidades, matriz de componente rotativa e Teste T completam a analise
quantitativa realizada (HAIR JR. et al, 2005). As andlises foram realizadas no software SPSS®
versdo 22 e com o auxilio da planilha Microsoft Excel®.
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4 RESULTADOS, DISCUSSOES E IMPLICACOES
4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A primeira questdo da caracterizacdo apontou o género dos respondentes, com 60,3%
feminino e 39,7% masculino, relacionando o uso maior por parte das mulheres no site e
aplicativo de rede social participante da pesquisa.

Os respondentes declararam o ano de nascimento conforme a faixa etaria apontada na
pesquisa, baseado em Fishman (2016). O maior percentual foi de 71,1%, referente a geragdo Y
gue sdo pessoas nascidas entre os anos de 1982 e 2000. A geracdo X vem na sequéncia com 26,
4% dos respondentes, as geracdes baby boomers e Z nédo atingiram 2% cada uma delas. N&o
houveram respondentes para a geracdo dos nascidos antes de 1943.

O segmento de atuacdo profissional dos respondentes foi o terceiro questionamento.
Com 41,3% o setor de servicos foi 0 mais indicado, seguido pelo setor industrial com 24%. Os
outros segmentos de atuacgdo profissional obtiveram 26,4%. O segmento de tecnologia com
4,1%, logistica 3,3% e agropecuaria 0,8% foram as areas profissionais com menos
respondentes.

O tempo de permanéncia dos respondentes nas empresas foi questionado. A maioria
com 55,4% estavam a mais de 4 anos em seus empregos. Os demais resultados mostraram que
até 1 ano de empresa foram 14,9% dos respondentes, mais de 3 e até 4 anos de empresa foram
12,4%, mais de 2 até 3 anos de permanéncia na empresa foram 9,1% dos respondentes, e mais
de 1 até 2 anos foi 8,3% dos respondentes da pesquisa.

Mesmo com um publico jovem entre os respondentes, 0 tempo médio de permanéncia
nos empregos pode ser considerado alto. I1sso mostra a qualificacdo desta méo de obra e um
perfil diferente que caracteriza as geracdes mais jovens no trabalho que é a tendéncia a
mudangas e por consequéncia, a rotatividade (FISHMAN, 2016).

4.2 ANALISE E DESCRICAO DOS RESULTADOS

A Tabela 1 apresenta as estatisticas descritivas com a média e desvio padrdo das
variaveis de caracterizacdo da pesquisa.

Tabela 1 — Estatisticas descritivas

N Média Desvio Padréo
Género 121 1,397 ,4912
Ano de nascimento 121 3,736 ,4961
Segmento de atuagdo 121 3,008 1,9895
Tempo de empresa 121 3,851 1,5202
N vélido (de lista) 121

Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

As varidveis “segmento de atuagdo” e “tempo de empresa” possuem pontos dos dados
espalhados por um amplo conjunto de valores. J& as variaveis “género” e “ano de nascimento”,
0s pontos dos dados tendem a estar proximos da média ou do valor esperado. Segue a Tabela
2 com os resultados dos indices de confiabilidade das variéveis.

Tabela 2 — Estatistica de confiabilidade

Construto Alpha de Cronbach N de itens
SC ,890 5
SS ,949 5
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G 930 5
SN 014 5
P 930 5

Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

O Alpha de Cronbach ¢ uma medida de confiabilidade que varia de 0 a 1. Neste estudo,
os valores de 0,60 a 0,70 sdo considerados o limite inferior de aceitabilidade (HAIR JR. et al,
2009). Os 5 construtos usados nos questionarios resultaram em indices acima do limite de
aceitabilidade. O construto “satisfagdo com o salario” obteve o melhor resultado e o construto
“satisfacdo com os colegas” foi o pior. A Tabela 3 apresenta o Teste de KMO e Bartlett.

Tabela 3 — Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacéao 924
de amostragem. ’
Teste de | Aprox. Qui-quadrado 2917,266
esfericidade de df 300
Bartlett Sig. 0,000

Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

O teste de esfericidade de Bartlett deve ser menor que 0,05 para ser significativo e
indicar se ha relacdes significativas entre as variaveis (HAIR JR. et al, 2005). Na pesquisa 0
teste de esfericidade de Bartlett foi significativo, com valor 0,000. Portanto, as variaveis da
pesquisa possuem relacdes significativas entre si.

No teste de KMO, que representa o grau de ajuste a analise fatorial, os valores devem
ficar acima de 0,6 para que haja um nivel satisfatdrio de explicacdo das variaveis (FAVERO et
al., 2009). O KMO ficou também aceitavel, com valor de 0,924; o que garante um nivel
satisfatorio de explicacdo das variaveis da pesquisa. Segue a Tabela 4 com os indices de
extragdo de comunalidades.
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Tabela 4 — Comunalidades

Itens Inicial Extracdo
SC1 1,000 ,518
SC2 1,000 ,783
SC3 1,000 ,697
SC4 1,000 ,749
SC5 1,000 737
SS1 1,000 ,820
SS2 1,000 ,817
SS3 1,000 ,830
SS4 1,000 ,875
SS5 1,000 ,865
SG1 1,000 ,635
SG2 1,000 ,810
SG3 1,000 ,835
SG4 1,000 ,763
SG5 1,000 744
SN1 1,000 ,619
SN2 1,000 ,692
SN3 1,000 ,645
SN4 1,000 ,675
SN5 1,000 ,790
SP1 1,000 711
SP2 1,000 ,765
SP3 1,000 ,764
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SP4 1,000 ,826
SP5 1,000 ,832
Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

A comunalidade de cada variavel avalia se ela atende aos niveis de explicacdo
aceitaveis, considerando o fato de que as comunalidades acima de 0,50 séo bons indicadores de
explicacdo (HAIR JR. et al, 2005). O indice de extracdo mais baixo foi da variavel SC1 “como
eu me sinto com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho” e o indice mais alto
foi a variavel SS4 “como eu me sinto com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa
ao final de cada més”, sendo o melhor indicador de explica¢ao. A Tabela 5 mostra a descricdo
da variancia total explicada.

Tabela 5 — Variancia total explicada

Somas de extracao de Somas rotativas de
Valores préprios iniciais carregamentos ao quadrado carregamentos ao quadrado
% de
varianc % % de % % de 9
ltem | Total ia cumulativa | Total | varidncia | cumulativa | Total varidncia | cumulativa
1 13,236 | 52,944 52,944 13,236 52,944 52,944 5,95 23,939 23,939
2 2,889 | 11,555 64,499 | 2,889 11,555 64,499 | 4,661 18,644 42,583
3 1,610 6,438 70,937 | 1,610 6,438 70,937 | 4,500 18,000 60,583
4 1,064 4,255 75,192 | 1,064 4,255 75,192 | 3,652 14,609 75,192
5 ,821 3,284 78,476
6 ,680 2,721 81,197
7 ,580 2,318 83,515
8 478 1,914 85,429
9 ,431 1,723 87,152
10 ,375 1,501 88,653
11 ,333 1,333 89,986
12 ,327 1,306 91,292
13 ,285 1,139 92,431
14 279 1,116 93,547
15 ,248 ,992 94,539
16 ,213 ,850 95,389
17 ,206 ,825 96,214
18 ,190 ,760 96,974
19 ,167 ,667 97,641
20 ,132 ,529 98,171
21 ,122 ,489 98,659
22 ,101 ,405 99,064
23 ,091 ,364 99,428
24 ,075 ,298 99,726
25 ,068 274 100,000

Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

Para a variancia explicada, o valor minimo deve estar acima de 60% (HAIR JR. et al,
2009). A matriz de variéncia total explicada apresenta que com a extra¢do dos 5 construtos o
poder de explicacdo é de 75,19% das variacOes totais referentes as 25 variaveis usadas na
pesquisa. Segue a Tabela 6 com a matriz de componente rotativa.

Tabela 6 — Matriz de componente rotativa

Componente
Variavel SC-1 SS-2 SG-3 SN-4
SG3 ,812
SG5 ,808
SG4 742
SN5 ,733 467
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SG2 732
SG1 ,718
SN3 673
SN4 ,666
SN2 ,629 457
SS4 ,859
SS5 ,846
SS1 ,817
SS3 ,813
SS2 ,785
SC2 ,835
SC4 ,818
SC5 775
SC3 ,750
SC1 ,543
SN1 ,509 ,529
SP2 ,756
SP5 ,748
SP4 ,718
SP1 ,702
SP3 ,617
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.
Método de Extragdo: Andlise de Componente Principal.
a. Rotacdo convergida em 6 iteracGes.
Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

As cargas fatoriais devem ser maiores que 0,30 para alcancar o nivel minimo quanto a
significancia estatistica, enquanto que cargas com valores de 0,40 sdo importantes, e as
superiores a 0,50 sdo ideais, especialmente para amostras maiores que 100 observacdes, como
no caso desta pesquisa (HAIR JR. et al, 2009).

As variaveis do construto de satisfacdo com os colegas (SC) nédo ficaram relacionadas
com 0 seu respectivo construto. O construto satisfacdo com os gestores (SG) é que ficou
relacionado com as variaveis anteriores. Destaque para a varidvel SC2 “Com o tipo de amizade
que meus colegas demonstram por mim” com 0,835 de toda a sua carga fatorial.

As variaveis de satisfagdo com o salario (SS) ficaram com toda sua carga fatorial
distribuida no prdprio construto de satisfagdo com o salério. Este resultado demonstra o alto
nivel de significancia deste construto com valores acima de 0,5 em todas as varidveis. A
variavel SS4 “Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més”
ficou com 0,859 da sua carga fatorial total.

Ja as variaveis do construto de satisfacdo com os gestores (SG) tiveram sua carga
fatorial total relacionada a coluna do construto de satisfagdo com os colegas. A variavel que se
destacou foi a SG3 “Com o entendimento entre eu € meu chefe”. Neste caso, mais uma vez as
variaveis ndo tiveram carga fatorial no seu respectivo construto.

As variaveis de satisfagdo com a natureza (SN) do trabalho prevaleceram com sua
carga fatorial na coluna com o construto satisfagdo com os colegas. As varidveis SN1 “Com o
grau de interesse que minhas tarefas me despertam” ¢ SN5 “Com a variedade de tarefas que
realizo” tiveram parte da carga fatorial também no construto satisfagdo com 0s gestores.

As variaveis de satisfacdo com as promocdes (SP) ficaram com a sua carga fatorial
total relacionada com o construto de satisfacdo com a natureza do trabalho (SN). A variavel
SP2 “Com as garantias que a empresa oferece a quem ¢ promovido” foi a variavel com maior
carga fatorial.

O construto SS “satisfagdo com o salério”, por obter o melhor resultado na medida de
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confiabilidade e nivel de significancia, foi utilizado para a confirmacdo da H1 da pesquisa: A
percepcdo da satisfacdo no trabalho entre a geragdo X é mais satisfatoria do que com a geracéo
Y. Segue a Tabela 7 com a descricao das estatisticas de grupo.

Tabela 7 — Estatisticas de grupo

Ano de nascimento N Média Desvio Padréo Erro padréo da média
ss1 Geragdo X 32 4,969 1,5551 ,2749
Geragdo Y 86 4,465 2,0332 ,2192
52 Geragao X 32 4,250 1,8316 ,3238
Geragdo Y 86 4,221 1,9965 ,2153
$s3 Geragdo X 32 4,000 1,7598 ,3111
Geragdo Y 86 3,849 1,8756 ,2023
sS4 Geragao X 32 4,594 1,5629 ,2763
Geragdo Y 86 4,384 1,9714 ,2126
S5 Geragdo X 32 4,156 1,5680 2772
Geragdo Y 86 4,267 2,0200 ,2178

Fonte: Dados extraidos do software SPSS 22® (2018).

Referente ao Teste de amostras independentes, as variaveis SS1 “com o meu saldrio
comparado com o quanto eu trabalho”, SS4 “Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta
empresa ao final de cada més”, e SS5 “com meu salario comparado aos meus esfor¢cos no
trabalho” indicam que as variancias ndo sao homogéneas pois (t(116) = 1,269; p (sig.) <0,050);
(t(116) = 0,542; p (sig.) < 0,050); e (t(116) = -0,281; p (sig.) < 0,050) respectivamente. As
demais variaveis SS2 “com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional”, e SS3
“com o meu saldrio comparado ao custo de vida”, as varidncias sdo homogéneas pois (t(116) =
0,072; p (sig.) > 0,050) e (t(116) = 0,396; p (sig.) > 0,050), respectivamente para SS2 e SS3.

O Teste T independente mostrou que, em média, em 4 (SS1, SS2, SS3, SS4) das 5
variaveis deste construto, os respondentes da geracdo X apresentaram uma percepcdo mais
favoravel com a satisfacdo no trabalho do que a geracéo Y participante da pesquisa. A variavel
SS1 obteve a melhor média das estatisticas, 0 que demonstra o nivel positivo de satisfacdo na
média salarial em comparacdo com o quanto os respondentes trabalham em seus empregos.
Desta forma, a hipotese H1 foi confirmada conforme os resultados identificados
especificamente no construto satisfagdo com o salario.

4.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados deste estudo nos apresentaram que a geragdo X em comparagdo com a
geracdo Y possui melhor satisfacdo no trabalho. Os indices de confiabilidade e de extracao das
comunalidades, o nivel de significAncia, mostraram o construto satisfacdo com o salario como
um diferencial na satisfacdo no trabalho entre estas duas geracoes.

Benson e Marrom (2015) descreveram que os Baby Boomers tém maior satisfacdo no
trabalho e menor disposicéo para desistir do que seus colegas da geragdo X. Existem algumas
diferengas importantes nos antecedentes das caracteristicas destes dois grupos. Por sua vez, esta
pesquisa mostrou que a geracdo X tem maior satisfacdo no trabalho em relacdo a geragéo Y, 0s
dois estudos justificaram que a geragdo mais nova € menos satisfeita com o trabalho em
comparagdo com as geracoes mais velhas.

Na comparacao entre as geragdes X e Y, o0s resultados do estudo de Cappi e Araujo
(2015) sugerem que, para a geracdo X, a satisfagdo no trabalho tem se mostrado um forte
antecedente do comprometimento organizacional e da intencdo de deixar o emprego,
contrariando as expectativas. No entanto, 0 compromisso da organizacdo acabou por ser um
antecedente mais forte da intencédo de deixar o trabalho para a geragdo Y, como foi o esperado.
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Exclusivamente sobre a geracdo Y, Aruna e Anitha (2015) relataram que as
organizagOes enfrentam um desafio assustador na retencdo da forca de trabalho da geragdo Y
em um ambiente vulneravel, encentro e complexo. A geracdo Y € incentivada para ter
orientacdo, desenvolvimento de carreira, estilo inclusivo de gestdo e ambiente de trabalho
informal para a sua satisfacdo no local do trabalho. Nem sempre as empresas disponibilizam
destas condicGes de trabalho. A geracdo X por sua flexibilidade e por seus integrantes estarem
mais consolidados no mercado de trabalho e com melhor nivel salarial possuem melhores
resultados que a geragéo Y referente a satisfacdo com o trabalho. Foi o que o estudo proposto
confirmou.

Kim, Knutson e Choi (2016) entendeu que a compreensdo dos funcionarios da geragdo
Y ¢é vital para criar um ambiente de trabalho que aumenta a satisfacdo e retencdo dos
funcionarios do setor de hospitalidade de um hotel. E necessario que os profissionais entendam
as diferentes percepcoes e atitudes entre os funcionarios Y e os funcionarios da geracdo mais
velha. Os autores indicaram também que os gestores devem prestar mais atengdo das condicdes
de trabalho para melhorar a satisfacéo e fidelidade dos funcionarios da geracdo Y. Este tipo de
realidade foi confirmado por Capnary, Rachmawati e Agung (2018) que menciona a
flexibilidade do trabalho com a sua influéncia significativa e positiva na lealdade e satisfacdo
do empregado da geracéo Y.

A comparacdo das caracteristicas de auto eficacia para atividades ocupacionais das
geragdes X e Y foi 0 objetivo do estudo de Lima et al. (2016). Foram identificadas diferengas
para os fatores realista, empreendedor e convencional, com maior pontuacao para a geracao X
na comparacdo entre as geracdes X e Y. Referente a auto eficacia das atividades ocupacionais
como neste estudo sobre a satisfacdo no trabalho, a geracdo X obteve melhores resultados do
que a geracao .

Ja o artigo de Pishchik e Koroleva (2018) descreveu a abordagem situacional para a
analise de conflitos entre representantes de diferentes geracGes e analisou conflitos
intergeracionais, retratos psicoldgicos de membros das geraces X e Y. Os representantes da
geracdo X sdo menos propensos a conflitos do que os membros da geracdo Y, uma vez que X
é um olhar realista para a situacdo, mas Y & agressivo que compete em interacdo. Os
representantes da geracdo X estdo focados em uma situacdo de trabalho estavel, e os
representantes da geracdo Y estdo mais focados na implementacéo do trabalho potencial.

Mesmo os estudos descritos anteriormente sendo compostos por abordagens diferentes
deste artigo, verifica-se as diversas percepcdes entre 0s integrantes das geracdes, ndo apenas
com a satisfacdo no trabalho, mas também com outros aspectos. A geragdo X € composta por
profissionais consolidados em sua area de atuacdo por compreender os nascidos entre 1961 e
1981, uma faixa etaria mais velha que a geracdo Y. A geracdo Y que compreende 0s nascidos
entre 1982 e 2000, formam um grupo de profissionais que ainda estdo buscando formacao
académica e experiéncia em sua area de atuagdo. Desta maneira, o construto satisfagdo com o
salario possui a tendéncia de satisfazer mais a geracao X do que a geragcdo Y como mostrou esta
pesquisa.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo buscou identificar a diferenca de percepgdo na satisfacdo com o trabalho
entre as geracdes. As geraces X e Y foram o foco da pesquisa, sendo que a quantidade de
respondentes entre as duas geracgdes foi de 97, 5% do total. Este resultado justificou a escolha
destas duas geracdes no desenvolvimento do estudo.

O desenvolvimento da pesquisa quantitativa proporcionou o atingimento do objetivo
proposto. O teste de esfericidade de Bartlett foi significativo, com valor 0,000. O teste de KMO
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ficou também aceitavel, com valor de 0,924; o que garante um nivel satisfatorio de explicacédo
das variaveis da pesquisa. A matriz de variancia total explicada apresenta que com a extracao
dos 5 construtos o poder de explicacéo é de 75,19% das variacOes totais das 25 variaveis usadas
na pesquisa. Portanto, as variaveis da pesquisa possuem relacées significativas entre si.

O construto “satisfacdo com o salario” obteve o melhor resultado na medida de
confiabilidade através do Alpha de Cronbach com o indice de 0,949 e o melhor indice de nivel
de significancia estatistica quanto as suas cargas fatoriais. Por isso os resultados deste construto
foram usados para identificar a diferenca de percepcdo na satisfagdo com o trabalho entre as
geracdes X e Y.

Conforme o referencial tedrico, a hipétese H1 foi formulada. Com os resultados
identificados, houve a confirmacao que a percepc¢do da satisfacdo no trabalho entre a geracédo
X é mais satisfatoria do que com a geracdo Y. Como a geracdo Y tem a necessidade por
conquistar ainda mais beneficios e buscar um ambiente melhor de trabalho, estes resultados
mostraram a vantagem que o0s integrantes da geracdo X possuem em ter mais flexibilidade com
as condicdes de trabalho existentes e a tendéncia para ficar mais tempo em seus empregos.

A contribuicdo tedrica do estudo possibilitou um maior conhecimento sobre a
satisfacdo no trabalho e sua relagdo com as geracbes X e Y que foram as geracdes
predominantes na pesquisa. Como contribuicdo gerencial, pode mostrar aos gestores e diretores
das empresas as variaveis que podem influenciar os funcionarios no que se refere a satisfacao
com o trabalho exercido. Neste caso, a pesquisa apontou que a satisfacdo com o salério foi o
construto mais relevante. Entende-se que salario e beneficios continuam sendo o principal fator
de satisfacdo no trabalho, por isso é necessario que as empresas tenham avaliacdes de
desempenho e um plano de cargos e salarios justos e eficazes. Distor¢des salariais e avaliacdes
internas injustas podem afetar o bom andamento da satisfagdo no trabalho e suas variaveis.

Apenas um construto foi usado na apuracao dos resultados, poderia ser de usados mais
construtos ou preferencialmente o uso de todos os cinco construtos da pesquisa. Outro fator de
limitacdo refere-se na realizagdo da pesquisa apenas com integrantes de redes sociais, pois
profissionais que ndo as utilizavam ndo participaram da pesquisa.

Como possibilidade de estudos futuros pode-se identificar e comparar os resultados
especificamente entre os cinco construtos ou identificar a diferenca de percepcdo das geracdes
X e Y com todos os construtos da pesquisa. A aplicagdo de um estudo de caso qualitativo
abordando a satisfacdo com o trabalho e as geracdes X e Y em uma empresa pode ser mais uma
alternativa de pesquisa.
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