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RESUMO

O objetivo deste estudo foi descrever a relagdo entre vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, motivagéo
e satisfacdo com a vida para profissionais da Geragao VY. Foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva
e transversal com 356 profissionais que responderam a uma survey baseada na psicodindmica do trabalho e
na teoria da autodeterminagéo. Os resultados apontam a ocorréncia de vivéncias negativas, bem como a sua
influéncia na motivagao e na satisfagdo com a vida. Constatou-se que motivagéo intrinseca media a relagéo
entre vivéncias de sofrimento no trabalho e satisfagdo com a vida, ressaltando o efeito das vivéncias no traba-
Iho e suas implicacoes individuais e organizacionais.

Palavras-chave: Motivagdo. Satisfagdo. Psicodindmica do Trabalho. Vivéncias de prazer. Vivéncias de sofri-
mento.

ABSTRACT

The purpose of this study was to describe the relationship between experiences of pleasure and suffering at
work, motivation and satisfaction with life for the Generation Y professionals. A quantitative, descriptive and
cross-sectional study was carried out, with the participation of 356 professionals who answered to a survey
based on work psychodynamics and the theory of self-determination. The results point the occurrence of nega-
tive experiences, as well as their influence on motivation and satisfaction with life. It was verified that intrinsic
motivation mediates the relationship between experiences of suffering at work and satisfaction with life, empha-
sizing the effect of the experiences at work and their individual and organizational implications.
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INTRODUCAO

O mercado de trabalho estad se deparando com um novo grupo de profissionais que apre-
senta caracteristicas e comportamentos marcados por uma determinada época e influéncia
social, politica, cultural e tecnoldgica. Este grupo emerge em um cendrio organizacional que
nem sempre é compativel com seus interesses e expectativas, o que pode gerar insatisfagoes,
frustracOes e novos meios de prazer e satisfagdo, os quais podem se estender as suas vidas de
um modo global (LADEIRA et al. 2014; OLIVEIRA, 2014).

O novo grupo de profissionais que integra o mercado de trabalho é formado por jovens
que nasceram aproximadamente no periodo entre 1980 e 1990, atualmente com idade entre 26
e 36 anos, e fazem parte da Geragdo Y. Importante ressaltar que a definicdo da nomenclatura
e a identificagdo da exata faixa etaria desta geracdo ndo encontra convergéncia na literatura
disponivel e assim podem ocorrer pequenas variagdes em ambos os itens (BATISTA, 2012).
Porém, algumas caracteristicas como a ambigéo, autoconfianca, impaciéncia e maior propen-
sdo a correr riscos do que seus antecessores sao atribuidos a esse publico (SMOLA; SUTTON,
2002; CENNAMO; GARDNER, 2008; BARBOSA, 2012).

Referente ao trabalho, observa-se grande habilidade em realizar diferentes tarefas conco-
mitantemente e absorver um grande nimero de informagdes, assim como rapidez de racioci-
nio, interesse em aprender, urgéncia em crescer profissionalmente e uma forte orientagao para
os seus préprios valores (OLIVEIRA, 2010; VELOSO et al., 2008; LOIOLA, 2009). Ao analisar
a carreira de profissionais desta geracdo, estudos apontam que estes tendem a avaliar seu
desenvolvimento de carreira através da sua proatividade, iniciativa e principalmente paixao
pela tarefa realizada, reforcando a importancia da motivagao auténoma ou intrinseca para suas
conquistas (SILVA; MORAES; MAZURKIEWICZ, 2010).

A entrada desta gerag@o no mercado de trabalho faz com que se justifique a necessidade
de pesquisas que busquem compreender os desafios por ela proporcionados, visto que este
cendrio pode oferecer condi¢cdes para o crescimento pessoal, assim como se constituir em
uma nova fonte de opresséo, exploracdo ou exclusao (FLACH et al, 2009). Compreender os
aspectos simbdlicos do trabalho voltados a percepgao desta geracdo em relagao as vivéncias
de prazer e sofrimento no trabalho e suas consequéncias nas demais esferas da vida pode
trazer novos olhares e possiveis intervengdes que visem o alinhamento de expectativas entre
profissionais e organizagdes, resultando em maior satisfacdo e bem-estar com o trabalho e
consequentemente com a vida de um modo geral. Analisar o impacto das vivéncias de prazer
e sofrimento para essa geragao é importante, pois, mesmo em um publico geralmente caracte-
rizado como individualista e com facilidade em mudar de empregos devido a busca constante
por prazer (BATISTA, 2012; LADEIRA et al,, 2014), estas podem influenciar sua satisfagdo com
a vida e a motivagao.

O objetivo foi descrever a relagédo entre vivéncias no trabalho, motivagéo intrinseca e satis-
facdo com a vida de profissionais pertencentes a Geragéo Y. A pesquisa € de natureza quantita-
tiva com aplicacdo de uma survey baseada na Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no
Trabalho e nas escalas de Satisfacdo com a Vida e Motivacao no Trabalho, com a participagao
de 356 sujeitos. Sera apresentada a fundamentacao tedrica, os procedimentos de método para
coleta dos dados, os resultados e andlise dos dados, assim como as consideragdes finais e as
referéncias tedricas utilizadas.
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1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 Motivacao

Uma vez que as organizagbes cada vez mais contam com a presenca dos profissionais
da Geracdo Y em sua equipe (OLIVEIRA et al.,, 2012), levando a adogao de novos modelos e
valores de trabalho, é importante entender o que os impulsiona e os motiva para suas escolhas
profissionais, assim como os significados simbdlicos por eles atribuidos ao trabalho. Estudos
apontam que, para a Geragao Y, a principal motivagado para o trabalho esta voltada a interagao
social e ndo somente a questdes financeiras, (FALASTER; FERREIRA; REIS, 2015), alinhando-se
com estudos que mostram que este publico busca a satisfagao através do trabalho, tornando-
-0 mais que uma fonte financeira, mas um momento de vida prazeroso (LADEIRA et al., 2014).
Esta geracdo descreve como boa organizacao de trabalho aquela que disponibiliza um maior
espago para autonomia e para a busca do desenvolvimento, valorizando o envolvimento afetivo
do trabalhador com a organizagdo. Em resumo, para a Geragao Y, a motivagao para o trabalho
parece estar relacionada com fatores intrinsecos e subjetivos (PERRONE et al.,, 2013).

O embasamento para essa pesquisa se deu através da teoria da autodeterminacgao (Self
Determination Theory - SDT), em que uma de suas subteorias € explicada através das neces-
sidades psicolégicas basicas de autonomia, competéncia e pertencimento dos individuos, as
quais sao percebidas como uma condi¢do necessaria a vida e ao bem-estar (REEVE, 2006;
RYAN; DECI, 2000). Nesta teoria analisa-se o grau em que a motivagao é determinada pelo indi-
viduo, considerando que as pessoas mais autodeterminadas estao propensas ao engajamento
em determinados comportamentos (DECI, RYAN, 2000; VIERLING; STANDAGE; TREASURE,
2007 como citado em VIANA; ANDRADE; MATIAS, 2010, p. 2).

A motivacao pode ser caracterizada de trés formas: desmotivagédo, motivagao extrinseca e
motivagao intrinseca. A desmotivagao é observada pela falta de inteng@o nos comportamentos
e o sujeito ndo percebe motivos para realizacdo de determinada atividade. A motivagao extrin-
seca é dividida em quatro regulacdes: externa, introjetada, identificada e integrada. A primeira
explica-se através do comportamento motivado por ameagas e recompensas e a segunda esta
relacionada ao comportamento motivado por pressoes internas, como o sentimento de culpa. A
terceira regulagao volta-se a comportamentos percebidos como importantes para o individuo e
a ultima regulacao relaciona-se a comportamentos entendidos como importantes e coerentes
com outros aspectos pessoais, realizado com maior possibilidade de escolha pelo sujeito. As
ultimas regulagdes da motivacdo extrinseca apresentam componentes autodeterminados ou
intrinsecos. Por fim, a motivagao intrinseca € observada como um comportamento baseado na
escolha pessoal, na satisfagé@o e no prazer, visto que estes sdo exclusivamente internos (VIANA;
ANDRADE; MATIAS, 2010).

Ao observar a relag@o entre motivagao intrinseca e Geragao Y, estudos analisam a impor-
tancia da carreira e a forma como ela se constitui para este publico, apresentando maior per-
centual na ancora de estilo de vida, relacionada ao equilibrio entre necessidades pessoais,
familiares e profissionais (TREFFF, 2012). Estudos internacionais ressaltam diferencas dos
fatores motivacionais entre as geragdes, mas, os fatores intrinsecos sao relatados como moti-
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vadores maiores do que os extrinsecos. Uma das motivagdes intrinsecas da Geragdo Y € a
independéncia e a realizagdo no ambiente de trabalho (DOKADIA, RAI, CHAWLA, 2015).

Relacionando a importancia da motivagao para a satisfagdo com a vida, Deci e Ryan (2000)
observam que uma avaliagéo positiva da saide tem influéncia significativa aos individuos que
optam por atividades laborais voluntariamente, baseadas em suas motivacdes intrinsecas.
Ainda, existem relagdes positivas entre o engajamento no trabalho e a satisfacdo com a vida,
envolvendo também a percepcéo de saude dos individuos (LOPES; CHAMBEL, 2014). Quanto
ao prazer no trabalho, a profissdo escolhida através de motivagdes intrinsecas proporciona um
trabalho mais prazeroso que pode influenciar na satisfagao geral com a vida, ja que o trabalho
parece ter um papel fundamental no desencadeamento do sofrimento psiquico, da salde e do
bem-estar (PINTO, 2013).

E essencial que os individuos sintam-se bem em relagdo as funcdes que exercem e as
vivéncias em seu contexto de trabalho, assim como é estratégico que as organizagdes atribuam
importéncia a satisfacdo dos seus colaboradores promovendo a produtividade e competitivi-
dade no contexto organizacional, e, simultaneamente, o bem-estar e equilibrio para as pessoas
gue conciliam a sua atividade profissional com as outras esferas da vida (AGOSTINHO, 2013).

1.2 Vivéncias de prazer e sofrimento

Estudos mencionam a importancia da inclusdo dos fatores psicossociais nas andlises de
riscos no trabalho. Esta transformagédo ocorreu devido as significativas mudangas no contexto
de trabalho, onde os riscos psicossociais gradativamente foram notados, pois estdo relacio-
nados as novas formas de contrato de trabalho, a carga horaria excessiva, ao sentimento de
inseguranca devido a vulnerabilidade dos trabalhadores, as exigéncias emocionais no trabalho,
assim como a dificuldade de equilibrio entre a vida profissional e pessoal (BENTES, 2012; RUIZ;
ARAUIJO, 2012).

Os fatores psicossociais, voltados neste estudo as vivéncias de prazer e sofrimento, sdo
observados como a interagdo no trabalho, a satisfacdo e as condi¢des de sua organizagao,
assim como as capacidades do trabalhador, as quais se relacionam com as necessidades indi-
viduais (RUIZ; ARAUJO, 2012). As consequéncias relacionadas as vivéncias de prazer e sofri-
mento afetam tanto o individuo quanto as organizagdes, ocasionando stress, diminuigdo da
motivagao para o trabalho, irritabilidade, diminuicdo do rendimento e absentismo (BENTES,
2012).

Relacionando as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho com a satisfagdo geral com
a vida, estudos apontam que em determinados grupos de trabalho os individuos buscam estra-
tégias defensivas para transformar sofrimento em prazer através da criatividade, envolvimento
com o trabalho e reconhecimento. Tais estratégias impactam no contexto de vida dos trabalha-
dores, pois a atividade laboral ndo pode ser vista como dissociavel da vida de um modo geral.
Assim, perceber as vivéncias de prazer e sofrimento e encontrar estratégias defensivas para
adaptar suas percepgoes de acordo com as necessidades de cada individuo, revela o modo que
os trabalhadores muitas vezes utilizam para produzir saiide (TONET et al., 2016).

Assim, justifica-se a necessidade de avaliar as percepg¢des da Geragao Y, especialmente
em relagdo as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, visto que o trabalho exerce uma
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importante fungdo social e psiquica, ja que é fator de integragdo a determinados grupos e um
dos grandes alicerces de constituicdo do sujeito (LANCMAN; SZNELWAR, 2008; MAISSIAT,
2013). As vivéncias de prazer e sofrimento do trabalho estao relacionadas ao sentido do traba-
lho e envolvem representagdes relativas as vivéncias positivas e negativas por eles percebidas
(DEJOURS; MENDES; MAGNOLIA, 2007), as quais sdo entendidas como decorrentes dos efei-
tos da organizagao do trabalho sobre os estilos de gestéo, sobre o sofrimento e os danos fisicos,
psicoldgicos e sociais que podem provocar o adoecimento (FACAS, 2013). Estudos apontam
que os artigos relacionados a esta tematica investigam as problematicas mais comuns relacio-
nadas aos riscos psicossociais e os avaliam em populagdes genéricas de trabalhadores recor-
rendo geralmente as metodologias qualitativas (COSTA; SANTOS, 2013).

1.3 Satisfacao com a Vida

A satisfagdo com a vida torna-se um componente do bem-estar subjetivo e sua intengéo é
avaliar o grau de satisfagao global a partir de critérios dos proprios sujeitos (DIENER et. al, 1985;
PAVOT; DIENER, 2008), considerando a influéncia direta e indireta dos individuos na auto defi-
nigdo dos niveis de satisfagado (LEE et al. 2008; MAGNUS et al,, 1993; SHARPE et al, 2011). Na
perspectiva desse estudo, esta varidvel leva em conta tanto estados momentaneos, quanto as
vivéncias passadas do individuo, sendo assim uma perspectiva de longo prazo que considera
os valores, os objetivos e as circunstancias da vida dos sujeitos (DIENER et al,, 1985; DIENER et
al., 2000; PAVOT; DIENER, 1993, 2008; SCHWARZ; STRACK, 1991).

Estudos fornecem indicios de que a percep¢do da saiude também é considerada como
um indicador de bem-estar geral dos individuos. Fernandes (2013) relata a realizagédo de uma
intervencgao que consolida as fontes de bem-estar no trabalho e remove ou atenua as causas do
mal-estar no trabalho, com foco na prevengao de agravos e na promog¢ao da saude. O ambiente
de trabalho pode interferir na satisfagéo e qualidade de vida e assim é importante que este seja
capaz de proporcionar o bem-estar (FERNANDES, 2013).

As novas geragdes que ingressam nas organizagdes tendem a buscar maior equilibrio
entre vida pessoal e profissional, realizagado de seus desejos, felicidade e prazer no trabalho.
Deste modo, a atividade profissional deve estar diretamente relacionada com um papel intrin-
seco e integrada as demais ocupagdes e papéis sociais que garantam o bem-estar e felicidade
destes profissionais (MAGALHAES; NOGUEIRA, 2014).

14 Geragao Y

Geracao significa um conjunto de pessoas que nasceram em uma mesma época e tém em
comum uma experiéncia histdrica similar, vivenciaram ou foram impressionados pelos mesmos
eventos. Sdo pessoas que receberam um conjunto de conhecimentos parecidos, e assim, ten-
dem a compartilhar valores que podem orientar seus comportamentos. Porém, existem ques-
tionamentos a abordagem de que todos os membros de uma mesma geragao experimentem
tais eventos da mesma forma e assim ndo se pode definir uma geragdo apenas pela idade,
mas é necessario incluir uma avaliagdo de atitudes e perspectivas, ressaltando as caracte-
risticas intrinsecas de cada geracdo (LADEIRA et al, 2014; OLIVEIRA, 2014; PARRY; URWIN,
2011; SILVA; STRUCKEL, 2013). Ainda, a Geragao Y brasileira ndo pode ser considerada uma
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representagdo unanime, pois outros fatores também influenciam seu comportamento, como o
acesso a educagao, o contexto financeiro familiar, entre outros, os quais resultam em compor-
tamentos e atitudes diferentes daqueles retratados em estudos internacionais (OLIVEIRA et al.,
2012).

Em contrapartida, estudos como os de Batista (2012) e Ladeira et al. (2014) tém mostrado
alguns comportamentos e vivéncias compartilhados pela Geragao Y, a qual pode ser caracte-
rizada por profissionais que nasceram em meio a globalizagao, a cultura da diversidade e no
avango tecnoldgico. Sdo considerados filhos da tecnologia por representarem uma geracao
imersa na interatividade e na hiperestimulagéo e assim, tendem a apresentar um conjunto de
comportamentos relacionados a rapidez no acesso a informagao. Este conjunto de comporta-
mentos acelerou o desenvolvimento intelectual, tornando a geracdo mais exigente quanto ao
trabalho e a qualidade de vida.

Segundo Batista (2012) e Ladeira et al. (2014), a Geragao Y tende a buscar um trabalho que
seja prazeroso e esteja em harmonia com sua vida pessoal. Este grupo geralmente é composto
por sujeitos que apresentam vontade de aprender, experimentar novas situagdes e tém neces-
sidade constante de estimulos, pois para eles, mais do que uma fonte econémica, o trabalho é
fonte de satisfagédo e aprendizado. Se por um lado, esta geragédo pode apresentar-se como mais
criativa, inovadora e proativa, por outro lado também demonstra um perfil individualista e com
ambicao de crescimento acelerado nas organizagdes, dificuldade em lidar com hierarquias,
facilidade em mudar de empregos e busca constante por prazer (BATISTA, 2012; LADEIRA et
al,, 2014). Este novo cenario pode por um lado oferecer condi¢des para o crescimento pessoal,
e por outro se constituir em uma nova fonte de opressao, exploragao ou exclusao (FLACH et
al., 2009).

Observa-se que o trabalho faz parte de uma importante esfera da vida, a qual engloba
sentido e satisfacdo de necessidades e desejos do sujeito, e assim, o prazer ou o sofrimento
obtido através desta relagdo pode influenciar a satisfagéo geral com a vida e o bem-estar dos
trabalhadores (LOPES; CHAMBEL, 2014; PINTO, 2013). Ressalta-se que nao foram encontrados
muitos estudos que relacionem os temas de motivacao, vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho e satisfagdo com a vida com a Geracao Y, reforcando a importancia deste estudo. Com
base nesse plano tedrico, analisaram-se nesta pesquisa as seguintes hipéteses:

Hipotese 1: A motivagéo intrinseca dos profissionais da Geragao Y esta positivamente rela-
cionada com a sua satisfag@o geral com a vida.

Hipotese 2a: As vivéncias de prazer no trabalho influenciam a satisfacao geral com a vida
de profissionais da Geragao Y.

Hipotese 2b: As vivéncias de sofrimento no trabalho influenciam satisfagdo geral com a
vida de profissionais da Geragéao Y.

Hipotese 3: As vivéncias de prazer influenciam de forma positiva e significativa a motivagao
no trabalho para profissionais da Geracao Y.

Hipdtese 4: A motivagao intrinseca media parcialmente a relagdo entre vivéncias de sofri-
mento no trabalho e a satisfacdo com a vida.

Jun. 2020

n

PRETEXTO - v.2

69



Emanuele Canali Fossatti, Jandir Pauli e Manueli Tomasi

Jun

PR

/0

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

2.1 Delineamento

A pesquisa é caracterizada como quantitativa descritiva de corte transversal. Estudos
descritivos descrevem a realidade e ndo se destinam necessariamente a explica-la ou buscar
intervencdes (ARAGAO, 2013). Estudos de corte transversal observam a situacédo de um grupo
em um determinado momento e assim sao identificados dentro de uma populagéo os desfe-
chos existentes, elencando fatores que podem ou nao estar associados a estes em diferentes
niveis de associagdo (ARAGAO, 2013). A coleta de dados foi realizada através de uma survey
(MALHOTRA, 2012) com o intuito de analisar as seguintes categorias: vivéncias de prazer e
sofrimento X motivagédo, motivacao X satisfacdo com a vida e mediagdo da motivagao entre a
percepgao de vivéncias de sofrimento e a satisfagdo com a vida. Os participantes do estudo
foram escolhidos por conveniéncia, na Faculdade Meridional IMED, e responderam ao ques-
tiondrio nas salas de aula do respectivo local, levando um tempo médio para resposta de 10
minutos. A pesquisa utilizou questionarios estruturados, baseados na Escala de Indicadores de
Prazer e Sofrimento no Trabalho, do Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento - ITRA,
e nas Escalas de Satisfagdo com a Vida e de Motivagao no Trabalho. Os dados foram tratados
com software estatistico com objetivo de descrever a relagéo e influéncia entre as variaveis do
estudo.

Participaram da pesquisa 356 sujeitos, escolhidos por conveniéncia, mas considerando o
critério de faixa etdria entre 26 e 36 anos, considerada a Geragao Y. O ndmero de participantes
foi definido com o objetivo de garantir uma distribuicdo normal dos casos, visto que a litera-
tura sugere a participagado de pelo menos 150 pessoas em pesquisas de carater quantitativo
(HAIR, J. F. et al,, 2005). O projeto foi aprovado pelo Comité de Etica da Faculdade Meridional
- IMED, com nimero CAAE 57331416.2.0000.5319. O Termo de Consentimento Livre e Esclare-
cido seguiu a resolugao 466/2012 respeitando o sigilo e a privacidade dos participantes.

2.2 Instrumentos

As vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho foram avaliadas através da Escala de Indi-
cadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho do Inventdrio de Trabalho e Riscos de Adoecimento
- ITRA, que identifica os indicadores criticos no trabalho, buscando fatores que possam intervir
no processo de adoecimento profissional. O ITRA é formado por quatro escalas, porém nesta
pesquisa foi utilizada apenas a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho, em
virtude de estar relacionada a descri¢gdo do sentido do trabalho, a qual envolve as represen-
tacdes relativas as percepgdes de prazer e sofrimento do sujeito. O ITRA foi criado e validado
por Mendes e Ferreira em 2003 e validado novamente apds algumas adaptacdes realizadas
(MENDES, 2007). A escala utilizada nesse estudo foi do tipo Likert de cinco pontos que se refe-
rem a frequéncia da ocorréncia de determinados fendmenos, onde o valor 7 indica nunca, 2 =
raramente, 3 = as vezes, 4 = frequentemente e 5 = sempre.
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A satisfagdo com a vida foi avaliada com base na Escala de Satisfagdo com a Vida - Satis-
faction with Life Scale (SWLS) elaborada na sua versao original por Diener et al. (1985) e revi-
sada por Pavot e Diener (1993). Ela avalia o juizo subjetivo que os sujeitos fazem sobre suas
préprias vidas num sentido global. Os itens sao respondidos em uma escala do tipo Likert de
cinco pontos, sendo que resposta de nimero um equivale a discordo fortemente e a resposta
de numero cinco equivale a concordo fortemente. Em um estudo voltado a validagdo da versao
brasileira desta escala com 2180 participantes de diferentes contextos, os resultados aponta-
ram um alfa de cronbrach de 0,77, indicando que este instrumento é vélido para ser utilizado em
amostras brasileiras (GOUVEIA et al., 2009).

A motivacao foi avaliada através da Escala de Motivagdo no Trabalho - The Motivation at
Work Scale (MAWS), da qual foram escolhidos 14 itens que avaliam desde a motivagao intrin-
seca até a motivagdo extrinseca. Os itens sdo respondidos em uma escala do tipo Likert de
cinco pontos, em que a resposta de nimero um equivale a nada importante e a resposta de
ndmero cinco equivale a totalmente importante (GAGNE et al., 2010). A validagdo da escala
mostrou nuimeros satisfatérios de confiabilidade com KMO de 0,825 (GROHMANN et al., 2013).

Ainda, o instrumento de coleta de dados abordou uma etapa voltada ao mapeamento
de aspectos sécio demograficos dos profissionais, identificando o sexo, idade, escolaridade e
tempo de inser¢do no mercado de trabalho.

3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para a analise dos dados foi utilizado o software SPSS - Statistical Package for the Social
Sciences (versao 20) para Windows®. Das 356 respostas recebidas, 296 embasaram os resul-
tados apresentados, visto que os dados ausentes (missings) e extremos (outliers) foram des-
considerados. Foi verificada também a confiabilidade das escalas utilizadas, através dos
coeficientes de Alpha de Cronbach (> 0,7) (HAIR J. F. et al,, 2005). Os resultados mostraram
numeros satisfatérios de confiabilidade das escalas: 0,798 para a Escala de Motivagdo no Tra-
balho, 0,911 para a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho e 0,834 para
Escala de Satisfagdo com a Vida.

Em relagdo as caracteristicas sociodemograficas, observa-se maior participacdo do
publico feminino (61,5%), visto que 38,5% foram do sexo masculino. Em relagdo ao nivel de
instrucdo, 33,1% possuem pds-graduagado completa, 23,6% pds-graduacao incompleta e 22%
ensino superior completo, indicando que a maioria dos profissionais participantes tem condi-
¢Oes para se aperfeicoar em relagdo ao conhecimento que deseja adquirir. Os percentuais mais
baixos foram de profissionais que possuem doutorado (0,7%), mestrado (8,1%), ensino superior
incompleto (7,4%), ensino médio completo (3,7%) e ensino fundamental completo (0,3%).

A grande maioria dos respondentes estava inserida no mercado de trabalho entre 05 e
10 anos (40,5%), seguido de pessoas que estavam inseridas no mercado de trabalho ha mais
de 10 anos (30,7%), entre 02 a 04 anos (23,3%) e menos de 02 anos (5,4%), indicando que a
grande maioria dos participantes possuia experiéncias de trabalho por um tempo significativo.
Os dados apontam que 41,6% dos participantes estavam entre 02 a 04 anos em seu cargo
atual, seguidos de 22,6% que estavam ha menos de 02 anos em seu cargo atual, 19,9% entre
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05 e 10 anos, 12,1% até seis meses e 3,7% ha mais de 10 anos, indicando certa tendéncia ha
troca recente de posi¢ao profissional, visto que, apesar de a maioria dos profissionais estarem
inseridos no mercado de trabalho entre 05 a 10 anos, a maioria dos participantes estava em seu
cargo atual hd um tempo menos consideravel.

Em relacdo a atuagéo profissional, aproximadamente 14,6% atuavam em cargos de ges-
tdo, 23,5% eram profissionais liberais e, a grande maioria (61,9%) profissionais operacionais
com vinculo formal de trabalho. Além disso, 29,4% dos participantes afirmaram ter mais de um
emprego, enquanto 69,6% afirmaram ter somente uma atividade profissional, indicando maior
exclusividade de emprego.

Foi realizada uma analise descritiva dos construtos utilizados no estudo, avaliando os
resultados obtidos de acordo com os fatores relacionados a motivacao intrinseca, vivéncias
de prazer no trabalho, vivéncias de sofrimento no trabalho e satisfacdo com a vida. Referente a
motivagao intrinseca, foi possivel observar que as médias variaram entre 3,94 e 4,43, indicando
a presenca altos escores neste publico. As afirmativas com menor média estavam relacionadas
as afirmativas “a flexibilidade que este emprego me da” (3,94) e “perspectivas de carreira que
possuo” (4,06). Proximo a elas, também estavam as médias relacionadas as afirmativas “o pra-
zer que retiro do trabalho que fago” (4,08) e “desempenhar a fungdo que sempre desejei” (4,09).
As maiores médias, ambas em 4,43, estavam relacionadas as afirmativas “realizar-me pesso-
almente” e "ter liberdade para conciliar o trabalho com outros aspectos da minha vida’ Visto
que mesmo as menores médias podem ser consideradas altas neste publico, esta avaliagao
confirma os estudos abordados anteriormente, no que diz respeito a busca de um trabalho que
seja prazeroso e que possa ser harmdnico com a vida pessoal para jovens da Geracdo Y. Para
eles, o trabalho deixa de ser uma fonte exclusivamente financeira, mas principalmente de prazer
e aprendizado (BATISTA, 2012; LADEIRA et al,, 2014).

Os resultados apontam indices mais elevados de motivagao intrinseca do que extrinseca,
visto que a média relacionada a motivagao intrinseca foi de 4,18, enquanto a média relacionada
a motivacgao extrinseca foi de 3,92. Este dado sugere que os jovens da Geragédo Y tendem a
buscar seguranca de emprego, desde que este lhe fornega condi¢ées adequadas para ter qua-
lidade de vida. Em relagdo a seguranga de emprego, os estudos citados anteriormente sugerem
que a instabilidade atual, no sentido de desinstitucionalizagdo do emprego, incertezas, vinculos
precdrios e a falta de identidade coletiva podem implicar na auséncia de perspectivas em rela-
¢ao ao trabalho, fazendo com que o jovem sinta maior necessidade de seguranca profissional
(LANCMAN; SZNELWAR, 2008; OLIVEIRA et. al, 2012). Assim, os escores mais elevados na
motivagéo intrinseca reforgcam a importancia de aspectos subjetivos relacionados ao trabalho,
visto que esta é diretamente relacionada com a escolha pessoal, satisfagao e prazer, caracteris-
tico desta geragao, corroborando com os estudos de Viana, Andrade e Matias (2010) e de Singh,
Bhandarker e Rai (2013).

Em relagdo as vivéncias de prazer no trabalho, foi possivel observar que as médias variaram
entre 3,38 e 4,18, indicando altos escores. As afirmativas com menor média estavam relaciona-
das as afirmativas “reconhecimento” (3,38), “motivagcdo” (3,64) e “confianca entre os colegas”
(3,69), enquanto as maiores médias estavam relacionadas as afirmativas “solidariedade entre os
colegas” (4,02) e “orgulho pelo que fago” (4,18). A teoria da autodeterminacdo vem ao encontro
dos resultados encontrados, visto que ter autonomia no ambiente de trabalho esta relacionado

ao desejo de poder reger o préprio comportamento, sendo assim independente em suas esco-
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Ihas. Ainda, pertencer a um grupo cooperativo esta relacionado a necessidade de estabelecer
vinculos e ao desejo de se sentir valorizado e ligado a um determinado grupo. Através dos
relacionamentos, os individuos recebem ajuda e desafios para realizar uma tarefa, assim como
apoio emocional e companheirismo em atividades compartilhadas. Ambos os itens sao perce-
bidos como uma condigdo necessaria a vida e ao bem-estar (REEVE, 2006; RYAN; DECI, 2000).

Em relacdo as vivéncias de sofrimento no trabalho, foi possivel observar que as médias
variaram entre 1,94 e 3,25, nas quais as afirmativas com menor média estavam relacionadas
as afirmativas “inutilidade” (1,94) e “injustica” (2,42). As maiores médias estavam relacionadas
as afirmativas “estresse” (3,25), “sobrecarga” (3,19) e “esgotamento emocional” (3,17), fato pre-
ocupante neste estudo, ja que essas caracteristicas podem desencadear sofrimento e danos
a salde para os individuos no ambiente de trabalho (OLIVEIRA et al., 2015; MADEIRA, 2010).

Ao realizar a andlise de satisfagdo com a vida foi possivel observar que as médias variaram
entre 3,21 e 3,7, indicando escores nao tdo altos de satisfagédo. As afirmativas com menor média
estavam relacionadas as afirmativas “se pudesse viver a minha vida novamente, ndo mudaria
quase nada” (3,21) e “as minhas condicdes de vida sdo excelentes” (3,37). As maiores médias
estavam relacionadas as afirmativas “até agora tenho conseguido as coisas importantes que eu
quero na vida” (3,7) e “estou satisfeito com a minha vida” (3,53). Apesar dos escores baixos de
satisfagdo, em comparagcdo com os demais, a Geragao Y demonstra uma visao otimista refe-
rente ao futuro, pois valorizam a qualidade de vida e ndo somente o trabalho. Por outro lado,
os escores baixos de satisfacdo podem estar relacionados com a necessidade de resultados
imediatos, impaciéncia e ansiedade no que se refere aos aspectos da vida (LOMBARDIA et al.,
2008; APRIGIO, 2013).

Na terceira etapa da analise foi realizada uma regressao linear para testar as hipéteses do
estudo (HAIR J. F. et al, 2005; PESTANA; GAGEIRO, 2005), evidenciando a capacidade expli-
cativa do modelo tedrico, medido pelo coeficiente de determinacao (R?), buscando explicar a
satisfagdo com a vida por meio da motivagao e das vivéncias de prazer e sofrimento experien-
ciadas no trabalho. Assim, foi testada inicialmente a hipétese 1. Embora se tenha observado
uma baixa capacidade de explicagdo (r2=0,041), a regressdo mostrou uma relagdo positiva e
significativa na relagdo entre motivagdo intrinseca e satisfagdo com a vida (beta de 0,033 e
p>0,000). Deste modo, observa-se que a primeira hipétese do estudo foi confirmada, corrobo-
rando com os estudos de Agostinho (2013) e Fernandes (2013), os quais reforgam o quanto o
ambiente de trabalho é importante na promocgéo de satisfagcao e qualidade de vida, visto que,
para esta geragao, o trabalho deve ser fonte de bem-estar e ter caracteristicas mais intrinsecas
do que extrinsecas.

Se comparada com a andlise descritiva, os resultados da regressao confirmam o quanto o
prazer e o suporte organizacional sdo importantes para essa geragao, visto que tém uma rela-
¢ao com seu contexto geral de vida e ndo somente no trabalho. A motivagao de profissionais da
Geracao Y se torna importante, pois esta relacionada também com suas escolhas profissionais,
visto que, segundo Agostinho (2013) este grupo tende a buscar um trabalho que possa conciliar
com sua qualidade de vida, assim como sua motivagdo estd intimamente ligada ao exercicio
das atividades que dao prazer e que possam levar a um sentimento de realizagcdo pessoal. O
autor diz ainda que o trabalho ocupa cada vez mais espaco na vida das pessoas e assim, é
importante atribuir valor ao bem-estar e equilibrio para as pessoas que conciliam a sua ativi-
dade profissional com as outras esferas da vida (DIENER et. al, 1985; PAVOT; DIENER, 2008).
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Ainda nesta etapa do estudo, foram testadas hipdteses que relacionam as vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho com a satisfacdo geral com a vida, conforme descrito ante-
riormente como hipéteses 2a e 2b. O resultado da andlise de regressdo também confirmou as
hipéteses na medida em que as vivéncias de prazer apresentaram-se com um resultado beta
0,018 e significancia estatistica p > 0,028, influenciando a satisfacdo com a vida. Ja as vivéncias
de sofrimento no trabalho também estao relacionadas significativamente (p > 0,000) com a
satisfagdo, mas com um beta negativo de -0,034. Nesse caso, quanto mais o profissional da
geragdo Y percebe vivéncias negativas no trabalho, menor serd sua satisfacdo com a vida.
Assim, verifica-se a importancia que a Geracgao Y atribui ao conseguir equilibrar vida pessoal e
trabalho, ja que tanto as vivéncias de prazer quanto as de sofrimento influenciam sua percep-
¢ao de satisfagéo geral com a vida.

Esses resultados também vao ao encontro dos resultados da pesquisa de Falaster, Fer-
reira e Reis (2015), na qual os autores mapearam os principais atributos que atraem a Geracao
Y na escolha do emprego, e verificaram que os jovens buscam satisfagédo através do trabalho,
tornando-o mais que uma fonte de renda, um momento prazeroso. Além disso, Oliveira (2014)
evidencia que a Geracao Y tende a preferir atividades profissionais que permitam maior equili-
brio com a vida pessoal, visto que ha uma combinagao de novas perspectivas que valorizam a
busca por prazer e desafios profissionais, além de maior flexibilidade e melhor equilibrio entre
vida e trabalho.

Embora os estudos de Batista (2012) e Ladeira et al. (2014) observarem que esta geracao
demonstra ter um perfil mais individualista e facilidade em mudar de empregos devido a sua
busca constante por prazer, é possivel observar o quanto as vivéncias percebidas pela Geragao
Y em seu trabalho afetam sua satisfag@o geral com a vida, indicando que estes se vinculam ao
trabalho e se deixam influenciar fortemente pelas experiéncias sentidas neste ambiente.

Ainda, nesta andlise de dados foi verificado se as vivéncias de prazer no trabalho afetam
positivamente a motivagdo dos profissionais da Geragao Y, conforme descrito na hipdtese 3.
Os resultados mostraram um r2? de 0,192 da influéncia entre os dois fatores, isto é, 19% das
vivéncias de prazer afetam a motivagédo no trabalho (beta 0,364 e p > 0,000). Este € um dado
importante, pois segundo Ruiz e Araujo (2012), as vivéncias no trabalho de um modo geral
estédo relacionadas com o ambiente, com a satisfacdo e com as capacidades do trabalhador,
as quais estdo envolvidas com as necessidades individuais dos profissionais também fora do
contexto do trabalho. Conforme Maissiat (2013) sentimentos de prazer sdo gerados através
da forma como os profissionais enfrentam as situagdes por meio da criacdo de estratégias
defensivas relacionadas ao seu préprio funcionamento psiquico. O oposto da hipétese testada
é observado por Bentes (2012), o qual observa que as consequéncias relacionadas as vivéncias
de sofrimento podem se manifestar através do stress, da diminuigcdo da motivagéo para o tra-
balho, da diminui¢do do rendimento, entre outros.

A ultima hipotese testada neste estudo estabeleceu a motivagao intrinseca no trabalho
como mediadora entre a varidvel independente vivéncias de sofrimento e a variadvel dependente
satisfagdo com a vida: a motivagao intrinseca media parcialmente a relagado entre vivéncias de
sofrimento no trabalho e a satisfagdo com a vida. Os resultados demonstram que a motivagao
intrinseca exerce uma mediagao parcial (efeito indireto) na relacdo entre vivéncias de sofri-
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mento no trabalho e a satisfacdo com a vida, uma vez que o feito direto permanece significativo,
conforme Figura 1.

Hipdtese 42: Vivéncias negativas mediam parcialmente a relagcdo entre motivacao e satis-

fagdo com a vida.

Figura 1 - A motivagéo no trabalho como mediadora da relagao entre
vivéncias de sofrimento e a satisfacdo com a vida

Motivacao intrinseca

a b
= _3332% B -0420%*
C c’
£
Vivéncias de sofrimento no p.0330 B -,0190%
trabalho Satisfacio com a vida
axb = ,2024*

Intervalo de confianga (95%)
* p<0,01 e ** p<0,001
Fonte: Modelo proposto pela pesquisa (2016).

Com a confirmacao da hipétese, € possivel afirmar que a relacdo entre vivéncias e satisfa-
¢ao com a vida para profissionais da Geragao Y é mediada, mesmo que sem efeito direto, pela
motivagao intrinseca. Portanto, seguindo na direcdo das hipdteses anteriores, quanto maiores
as vivéncias de sofrimento, menor a motivagéo e a satisfagdo com a vida, considerando que a
variagao positiva da motivagao altera o efeito das vivéncias negativas na percepgao de satisfa-
¢ao com a vida. Essa conclusao reforca a importancia das vivéncias no trabalho para individuos
dessa geracgéo, e corrobora os estudos sobre as caracteristicas da Geragdo Y no mercado de
trabalho, enfatizando que a geragao preocupa-se com a integragao das necessidades pessoais,
com a interagao familiar e de carreira, resultando em um trabalho que seja fonte de bem-estar,
motivacgao, e aprendizado. Estes profissionais atribuem ainda importéancia para um bom rela-
cionamento entre os colegas e os lideres, bem como a possibilidade de exercitar a sua criati-
vidade, ter novos desafios e contribuir para a sociedade, pois o trabalho é para eles o principal
motivo de satisfacdo. (LADEIRA et al., 2014; TEIXEIRA et al.,, 2014)

4, CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar a relagdo entre vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho, motivagéo e satisfagdo com a vida para profissionais da “Geracao Y" Os dados mos-
tram que a motivacao intrinseca destes profissionais esta positivamente relacionada com a sua
satisfagdo geral com a vida, mostrando que a motivagao destes profissionais esta relacionada
também com suas escolhas profissionais, as quais tendem a estar voltadas para um trabalho
gue possa ser harmonico com outras esferas de sua vida e com atividades atribuidas ao prazer
e ao sentimento de realizacdo pessoal, influenciando sua satisfagédo geral com a vida.
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Os dados sugerem que a satisfagao geral com a vida é fortemente influenciada pela per-
cepcao das vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho para esta geracado, indicando que
as vivéncias percebidas em seu trabalho afetam sua satisfacdo geral com a vida, pois estes
se vinculam ao trabalho e se deixam influenciar fortemente pelas experiéncias sentidas neste
ambiente. Os resultados indicam ainda que a percepg¢éo de vivéncias de prazer influéncia de
forma positiva e significativa a motivagao no trabalho para estes profissionais, mostrando nova-
mente o quanto as vivéncias percebidas no trabalho sdo importantes para essa geracao.

Um dos grandes achados deste estudo foi identificar que a motivacao intrinseca media
parcialmente a relagdo entre vivéncias de sofrimento no trabalho e a satisfagdo com a vida
para profissionais da Geragao Y. Os individuos com mais vivéncias negativas tendem diminuir a
motivagéo e a percepcao de satisfagdo com a vida, reforcando assim, a preocupagéao do publico
alvo em buscar atividades profissionais que estejam integradas com outros aspectos da vida
e a necessidade das organizacdes em considerarem essas dimensdes na gestédo do trabalho.

A pesquisa cumpriu seu objetivo principal, mostrando a importancia das vivéncias de pra-
zer e sofrimento para essa geragdo nado apenas no contexto profissional, mas também na forma
como percebem sua motivagéo e satisfagdo geral com a vida. Entre as lacunas deste estudo,
observa-se que nao foram incluidas variaveis do contexto econémico e social dos participan-
tes, assim como nao foi incluida a varidvel da tecnologia no ambiente profissional. Visto que,
outros fatores, além da idade, influenciam o comportamento deste grupo, como o acesso a
educacao, o contexto financeiro familiar, o contexto social, entre outros (OLIVEIRA et al., 2012).
O uso da tecnologia também se torna uma varidvel importante para ser analisada futuramente,
pois os participantes pertencem a uma geragao imersa na interatividade, na hiperestimula-
¢ao e no ambiente digital, influenciando assim os comportamentos relacionados a rapidez no
acesso a informacao, ao desenvolvimento intelectual e ao contexto de trabalho (BATISTA, 2012;
LADEIRA et al.,, 2014).

Ainda, neste estudo nao foi analisado o cargo dos participantes e sua influéncia hierar-
quica, o que se torna importante em pesquisas futuras, ja que esta geragéo tende a demonstrar
um perfil individualista, com ambicao de crescimento acelerado nas organizag¢des e dificuldade
em lidar com hierarquias. Sugere-se que essas varidveis sejam incluidas e os resultados com-
parados para estudos futuros relacionados a Geragao Y (BATISTA, 2012; LADEIRA et al,, 2014)

Sugere-se ainda, ampliar este estudo comparando as varidveis de género e a pluralidade
de empregos, ja que o processo de globalizagdo definiu intensas transformag¢des no mundo
do trabalho advindas das inovagdes tecnoldgicas e das mudangas nas organizacoes, as quais
estdo contribuindo para que exista uma redefinicao das relagdes entre capital e trabalho. A fle-
xibilizagdo dos contratos de trabalho favoreceu a criagéo de formas de inser¢do mais instaveis,
caracterizadas pelo trabalho informal, terceirizagdo de servicos, oferta de trabalho auténomo,
postos de trabalho temporarios, entre outros (LANCMAN; SZNELWAR, 2008). E possivel ainda,
analisar os efeitos de intervencgdes grupais com estes profissionais a partir da Psicodinamica
do Trabalho, pois, como apontam Lancman e Sznelwar (2008) ao analisar a teoria de Christo-
phe Dejours, a forma mais grave de sofrimento no trabalho esté no vazio intelectual a que é sub-
metido o trabalhador, pois toma para si toda a responsabilidade de sua angustia, absorvendo a
sensacgao de impoténcia e incapacidade. Assim, a protecdo da salide mental ndo depende ape-
nas do individuo, que explicita suas defesas, mas também das estratégias coletivas de defesa,
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que desempenham um importante papel na resisténcia aos efeitos desestabilizadores do sofri-
mento.
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