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GERACAO Y E Z DE ESTUDANTES DO STRICTO SENSU EM CONTABILIDADE E
SEUS VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

1 INTRODUCAO

Repleto de sentido pessoal e coletivo, o trabalho viabiliza subsisténcia, forma
significados existenciais e colabora com a construc¢do da identidade e personalidade das pessoas
(Tolfo & Piccinini, 2007). O trabalho é capaz de mudar a realidade do ser humano a medida
que proporciona sobrevivéncia e realizacdo. Por meio do trabalho o individuo pode reconhecer
sua existéncia como propdsito construido e guiado por ele mesmo e desenvolver as condi¢des
necessarias que compdem seu ambiente estabelecendo um parametro de qualidade de vida
(Zanelli, Borges-Andrade & Bastos, 2014).

Os valores do trabalho sdo apontados na literatura como dimensao fundamental no
desenvolvimento de estudos sobre a temadtica laboral, visto que eles revelam as preferéncias do
individuo no ambiente de trabalho (Dose, 1997). O conceito de valor do trabalho passou por
intensa transformac¢ao quando comparado a outros conceitos da vida cotidiana (Lévy-leboyer,
1994). A pesquisa do grupo MOW (1987) identificou que as pessoas trabalham em busca de
remuneracdo, reconhecimento social e relacionamento interpessoal e que os principais
elementos considerados como importantes no ambiente de trabalho s3o a autonomia,
organizagdo, ambiente social agradavel, liberdade e poder (Blanch, 2007).

Os valores relativos ao trabalho tém sido discutidos como varidveis que influenciam a
gestdo de pessoas e o comportamento nas organizacdes (Cammarosano, Santos & Rojas, 2014).
A pluralidade de elementos atrelados a essas varidveis amplia as pesquisas sobre os valores do
trabalho na drea de gestdao de pessoas, uma vez que, por meio dos valores pode-se compreender
o que € considerado importante pelos colaboradores no ambiente organizacional (Porto &
Tamayo, 2008; Cammarosano et al., 2014). Em razdo disso, a temdtica representa um cenario
propicio para a compreensao de aspectos comportamentais e de acdes subjetivas e produtivas
da atividade laboral, as quais viabilizam o desenvolvimento de estratégias voltadas para a
selecdo e aretengdo de pessoas alinhadas as diretrizes de cada organizacao (Zanelli et al., 2014).

Cavazotte, Lemos e Viana (2012) expdem que os valores relativos ao trabalho podem
se diferenciar em funcdo do contexto sociocultural e em fungdo do perfil sociodemogréfico.
Nesse sentido, as geragdes, considerada um fator demografico, também exercem influéncia no
ambiente de trabalho em virtude de suas caracteristicas e comportamentos que podem impactar
nas dindmicas de grupo e nos relacionamentos interpessoais (Cordeiro, 2012; Parry & Urwin,
2011).

Sabe-se que as geracOes Y (1979-1992) e Z (a partir de 1993) sdo influenciadas pelas
mudancas tecnoldgicas ocorridas a partir dos anos 2000 (Twenge & Campbell, 2008; Twenge,
Campbell & Freeman, 2012). Pessoas da Geracdo Y esperam que os ambientes de trabalho
sejam diferentes do que os que os pais viveram; buscam ter o seu proprio negdcio ou trocam
o trabalho atual por outro que proporcione melhor qualidade de vida e ascensdo na carreira,
mesmo que isso implique em um saldrio menor (Moreira & Aratijo, 2018). A Geracdo Z € mais
cautelosa e impaciente que a Y devido ao ambiente de recessdo econdmica em que cresceram.
Apesar disso, na Geracdo Z as ambicdes sao direcionadas para a criacdo da sua propria “start-
up”, preferéncia por organizagdes horizontais a hierarquia e o desejo de transformar seu hobby
em trabalho (Ozkan & Solmaz, 2015; Grubb, 2016; Revista Exame, 2017).

Em especifico, a inser¢do das novas geracdes (Y e Z) no ambiente de trabalho representa
um dos principais desafios para os gestores, devido as caracteristicas distintas que essas
apresentam em relacdo a de geragdes anteriores (Smola & Sutton, 2002; Twenge & Campbell,
2008; Furucho, Oswaldo, Graziano, & Elias Spers, 2015). Tais caracteristicas apenas podem
ser compreendidas, a partir do conjunto de crencas, valores e prioridades que formam cada
geracdo.



Compreender as caracteristicas e valores de cada geracdo requer analisar data
cronoldgica, fatos histdricos, culturais e sociais. Estudos de cunho socioldgico indicam haver
diferencas de classes, género, étnico-raciais e culturais entre as geracdes (Weller, 2010).
Mannheim (1993) acrescenta que as geragdes devem ser analisadas de forma multidimensional,
considerando suas relacdes com o meio social. Assim, estudar os valores relativos no trabalho
¢ importante para compreender como as diferentes geragdes se relacionam no ambiente de
trabalho e como constroem seus valores (Comazzetto, Perrone, Vasconcellos & Gongalves,
2016).

Um dos desafios para a drea contdbil € o recrutamento de pessoas que apresentem um
conjunto de caracteristicas que ajudam a suprir as expectativas dos empregadores e se adequem
a filosofia de trabalho das empresas (Holt, Burke-Smalley & Jones, 2017; Almeida & Silva,
2018). As transformagdes significativas que o cendrio contdbil passou nas ultimas décadas,
aliadas as mudancas de padrdes, aumento de regulamentag¢do, inovagdes tecnoldgicas,
necessidade de informacdes em menor tempo, aumento de fiscalizacdo governamental,
concorréncia virtual e stress laboral reforcam a necessidade de compreender se as novas
geragOes de estudantes estdo se preparando para a realidade do trabalho profissional, assim
como, reforca a necessidade de refletir se as empresas estdo atentas as expectativas dos
trabalhadores dessas geracdoes. Em razdo disso, as empresas estdo tratando as mudancas
geracionais de vdrias formas, sendo que alguns gestores ja experimentam conversar com OS
funciondrios sobre as expectativas, metas € 0 seu progresso na empresa, uma vez que para as
novas geragdes o trabalho ndo é mais s6 uma forma de ganhar dinheiro, e sim um estilo de vida
(Twenge & Campbell, 2008).

No cendrio internacional € possivel encontrar pesquisas que investigaram as diferencas
de valores do trabalho das geragoes (Smola & Sutton, 2002; Cennamo &
Gardner, 2008; Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010). Esses estudos evidenciaram que
a compreensio dos valores relativos ao trabalho de diferentes geracdes pode possibilitar o
desenvolvimento de estratégias motivacionais e de relacionamento dentro das organizagdes.
Diante disso, o presente estudo se preocupa em responder a seguinte questao de pesquisa: Quais
as diferencas de valores relativos ao trabalho de estudantes do stricto sensu em
contabilidade das geracoes Y e Z considerando as caracteristicas sociodemograficas?
Consequentemente, o objetivo do trabalho € verificar as diferengas de valores relativos ao
trabalho de estudantes do stricto sensu em contabilidade das geracdes Y e Z considerando as
caracteristicas sociodemogréficas.

Geralmente, pessoas das geracdes Y e Z entram na pés-graduagao stricto sensu no inicio
da fase adulta e no inicio de sua trajetoria profissional. Essa fase da vida é marcada por desafios,
oportunidades e altas demandas por conquistas a fim de se estabelecer no mundo do trabalho.
Acredita-se que essas circunstancias de vida incentivam os estudantes a priorizar valores de
trabalho que se adequem as suas caracteristicas e anseios. Assim, conhecer as diferencas de
valores do trabalho para as geracdes Y e Z € importante para entender seu comportamento no
ambiente trabalho e suas escolhas tendo em vista que o trabalho exerce influéncia na formacao
e no bem-estar do individuo (Cavazotte et al., 2012).

Estudar as diferencas de valores do trabalho dos estudantes de stricto sensu das geragoes
Y e Z, ndo é apenas importante para uma melhor compreensao das prioridades dessas geracoes.
Além disso, o estudo viabiliza questionamentos amplos sobre as possibilidades de carreira para
os diferentes nichos. Acredita-se que conhecer os valores e as varidveis que influenciam sua
formacgdo ajuda os estudantes a direcionarem suas preferéncias para carreia académica ou de
mercado empresarial. Aliado a isso, a compreensdao das caracteristicas e valores das novas
geracdes abre a possibilidade de verificar se as preferéncias desses grupos sdo consistentes a
formacdo que receberam durante a pds-graduacdo e se estdo alinhadas as ofertas e demandas
do mercado de trabalho. Por fim, este estudo permite verificar se os valores do trabalho
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realmente diferem vistos pela lente das geracdes, ou se essa € s mais um ponto de partida pelo
qual os valores podem ser analisados.

2 VALORES RELATIVOS AO TRABALHO E GERACOES YE Z

Valores relativos ao trabalho sd@o concepg¢des relacionadas aos objetivos desejados ou
comportamentos no ambiente de trabalho. Tais objetivos sdo ordenados de acordo com sua
importancia, como principios que orientam o individuo nas avalia¢des e escolhas no contexto
do trabalho (Ros, Schwartz & Surkiss, 1999). Roe e Ester (1999) expressam que os valores
laborais sdo considerados fontes de motivagcdo para o desempenho individual, e no aspecto
social, exercem influéncia indireta, definem regras e objetivos compartilhados que orientam a
acdo coletiva.

Para Elizur (1984) os valores do trabalho estdo relacionados a aspectos pessoais,
considerando que os valores tidos como importantes no trabalho geram recompensa financeira
ou exercicio de fungdes proeminentes que afetam a vida pessoal do individuo. Por isso, esses
valores devem ser analisados em conjunto para ajudar a explicar sua importancia no bem-estar
da pessoa. Na mesma direcao Ros et al., (1999, p.54) declaram que os valores do trabalho sdo
“expressoes especificas dos valores pessoais no ambiente de trabalho”.

Estudos sobre os valores do trabalho buscam compreender o que € considerado
significativamente importante para o individuo no ambiente de trabalho (Porto & Tamayo,
2008). Entretanto, ndo s6 os individuos sdo detentores de valores, eles podem ser encontrados
no ambito coletivo, isto €, em pessoas que pertencem a um mesmo grupo, regido geografica,
comunidade ou cultura (Roe & Ester, 1999). Os valores sdo utilizados para explicar as
mudancas na sociedade, analisar condutas e caracterizar grupos (Porto & Tamayo, 2003).

Considerando que os individuos de uma mesma geracdo constituem um grupo que
nasceram na mesma época e possuem caracteristicas e experiéncias comuns, conjectura-se que,
tais experi€éncias podem afetar seus valores, crencgas, e comportamentos na vida e no ambiente
de trabalho (Hajdu & Sik, 2018). Estudos (Smola & Sutton, 2002; Parry & Urwin, 2011; Hajdu
& Sik, 2018) afirmam que os valores de uma geracdo tendem a ser influenciados pelo periodo
em que nasceram, pelos acontecimentos histdricos e as experi€ncias semelhantes (guerras,
crises sociais, desastres naturais, mudangas politicas e tecnoldgicas) vivenciadas nos primeiros
anos de vida, tornando-as semelhantes entre si e diferentes das outras geracoes.

No ambiente de trabalho moderno as diferencas entre as geracdes remetem aos desafios
organizacionais relacionados a lideranca, comprometimento, relacionamento interpessoal,
desempenho, entre outros (Comazzetto et al., 2016). Nas organizacdes, as atitudes, o
desempenho no ambiente de trabalho e a forma como os funcionérios se relacionam uns com
outros sdo influenciados por seus valores, principios e pela forma como pensam, os quais,
muitas vezes, sdo comuns as pessoas de uma mesma geracao. Grubb (2016) defende que para
coordenar bem as pessoas € necessario compreendé-las. Por isso, qualquer pessoa que conduza
um ambiente de trabalho multigeracional deve se atentar e privilegiar o entendimento dessas
caracteristicas e atitudes (Grubb, 2016).

Mannheim (1993) considera que para estudar as geracoes € importante compreender as
vivéncias de situagdes histdricas, e acima de tudo, a forma como essas situagdes e experiéncias
foram compreendidas e interiorizadas pelos individuos. A definicdo de geracdes de Mannheim
direciona o olhar sobre os comportamentos e as manifestacdes de determinados grupos em
detrimento de tentar rotuld-los de forma pontual em relacdo ao aspecto temporal.

A Geragdo Y, em especifico, cresceu em contato com a tecnologia e possui
caracteristicas mais individualistas. As pessoas dessa geracdo nasceram praticamente a0 mesmo
tempo das evolucdes tecnoldgicas e a globalizacdo, e estes eventos influenciaram suas
caracteristicas, ideais e comportamentos (Santos Neto & Franco, 2010; Comazzetto et al.,
2016). Estudos reportam que pessoas da geracao Y, no contexto do trabalho, sdo inventivos,
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inovadores e confiantes; buscam o sucesso profissional imediato; esperam ser reconhecidos
frequentemente; almejam por um trabalho que lhes deem realizacao além de remuneracao. Por
esses motivos, a geracdo Y € mais provavel de desistir de um trabalho que ndo lhe satisfaca
(Santos Neto & Franco, 2010; Kowske, Rasch, & Wiley, 2010; Grubb, 2016; Comazzetto et al.,
2016; Forbes, 2019).

A geracdo Z ndo conheceu o mundo sem internet, computadores ou telefones celulares.
Seu comportamento e forma de pensar foi completamente influenciado pelo uso instantaneo da
tecnologia (Faber, 2011). Para essa geracdo o conceito de mundo € desprendido das limitagdes
geograficas, e a tecnologia € utilizada como uma extensao de sua autoexpressao (Faber, 2011;
Grubb, 2016). Estudos conceituam a geracdo Z como uma ampliacdo da geracdo Y (Santos
Neto & Franco, 2010; Grubb, 2016). Os jovens dessa geragdo sdo caracterizados por terem alta
facilidade com midias sociais, valores voltados para o futuro, além de serem dinamicos, adeptos
a mudancas e multitarefas (Ozkan & Solmaz, 2015; Revista Exame, 2018;).

A relevancia em compreender as diferencas entre os comportamentos € as crengas
geracionais desencadeou diferentes estudos. Cennamo e Gardner (2008) analisaram as
diferencas entre a geracdo Baby Boomers, Geragdo X e Geracdo Y em valores do trabalho,
satisfacdo, comprometimento e intengdes de sair. Participaram da pesquisa 504 funciondrios de
uma organizacdo € os resultados desmontaram que a geracdo mais jovem (Y) dd mais
importancia a valores como status, liberdade e envolvimento social. Os Baby Boomers atribuem
maior importancia a valores de organizagdo e valores extrinsecos em relagdo as geragdes X e
Y. Twenge et al. (2010) também analisou as diferencas entre a geracdo Baby Boomers, Geragao
X e Geracdo Y e seus valores relativos ao trabalho. A pesquisa foi realizada com 16.507
estudantes do ensino médio dos EUA, nos anos de 1976, 1991 e 2006, de forma que
contemplasse as trés geracoes. Os resultados evidenciaram que os valores de lazer aumentaram
significativamente ao longo dos anos comparando a geragcdes Baby Boomers e Y; a centralidade
do trabalho decresceu e os valores relacionados a status e dinheiro atingiram niveis elevados
para geracdo X e mais ainda para geracdo Y, quando comparados a geracdo Baby Boomers.

Nesse contexto, Mannheim (1993) sugere analisar o motivo das a¢des dos individuos
que compde uma mesma geracao, o que implica na observacgdo sob o ponto de vista macro, que
corresponde, portanto, a conjuntura histérica, politica e social, e sob o ponto de vista micro, que
corresponde ao conhecimento adquirido pelo individuo ao longo de seu desenvolvimento
(Weller, 2010). Caracteristicas pessoais como idade, género, etnia, ocupacdo profissional e o
contexto social tendem a diferencar os valores do trabalho entre os individuos (MOW, 1987;
Parry & Urwin, 2011; Cavazotte, et al., 2012).

Cavazotte, et al., (2012) afirmam que as caracteristicas sociodemogréficas afetam os
valores relativos ao trabalho, bem como o contexto histérico e social em que o individuo se
desenvolveu. Para Schwartz (2006), tudo que afeta as circunstncias de vida as quais os
individuos devem se adaptar pode influenciar os valores relativos ao trabalho. A idade, a
educagdo, o género e as diversas caracteristicas do individuo definem amplamente as
circunstancias de vida que estdo expostos e tendem a afetar os valores do trabalho. Por isso,
assume-se como hipotese desse estudo que: hd diferengas de valores relativos ao trabalho de
estudantes do stricto sensu em contabilidade das geracoes Y e Z quando se considera as
caracteristicas sociodemogrdficas dos individuos.

3 METODOLOGIA

O estudo caracteriza-se como descritivo com abordagem quantitativa. A populacao foi
composta por estudantes do Stricto Sensu em Contabilidade regularmente matriculados em um
dos programas de pés-graduagdo vinculados a drea contdbil em 2019. A coleta de dados deu-se
por meio do instrumento eletronico aplicado on-/ine utilizando o software SurveyMonkey®
durante os meses de outubro e novembro de 2019.
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O instrumento utilizado na pesquisa foi constituido em duas se¢des. A primeira, teve o
proposito de identificar os valores relativos ao trabalho por meio da Escala Revisada de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT-R) desenvolvida, validada e autorizada para uso por Porto e Pilati
(2010). A EVT-R € composta por 34 valores relativos ao trabalho. Os respondentes deveriam
indicar o quao importante ¢ cada um utilizando a escala que varia de “1 - nada importante a 5 -
extremamente importante”. Na Figura 1 apresentam-se os itens que compuseram a EVT-R.

ID |E importante para mim...

Q1 |Ajudar os outros

Q2 | Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

Q3 | Combater injustigas sociais

Q4 | Demonstrar minhas competéncias

Q5 | Obter estabilidade financeira

Q6 | Ganhar dinheiro

Q7 | Obedecer as normas do trabalho

Q8 | Poder me sustentar financeiramente

Q9 | Respeitar a hierarquia

Q10 | Ser admirado pelo meu trabalho

Q11 | Ser bem-sucedido na minha profissdo

Q12 | Ser independente financeiramente

Q13 | Ser reconhecido pelo resultado satisfat6rio do meu trabalho

Q14 | Ser respeitado pelas minhas competéncias no trabalho.

Q15 | Ser util para a sociedade

Q16 | Supervisionar outras pessoas

Q17 | Ter autonomia na realizagdo das minhas tarefas

Q18 | Ter compromisso social

Q19 | Ter desafios constantes

Q20 | Ter fama

Q21 | Ter liberdade para decidir a forma de realiza¢do do meu trabalho

Q22 | Ter melhores condigdes de vida
Q23 | Ter prestigio
Q24 | Ter um trabalho arriscado

Q25 | Ter um ambiente de trabalho com hierarquia clara

Q26 | Ter um trabalho criativo

Q27 | Ter um trabalho inovador

Q28 | Ter um trabalho organizado

Q29 | Ter um trabalho que me permita conhecer lugares novos

Q30 | Ter um trabalho que me permita conhecer pessoas novas

Q31 | Ter um trabalho que me permita expressar meus conhecimentos

Q32 | Ter um trabalho que requer originalidade

Q33 | Ter uma profissdo reconhecida socialmente

Q34 Competir com colegas de trabalho para alcangar as minhas metas profissionais

Figura 1. Escala Revisada de Valor Relativo ao Trabalho (EVT-R)
Fonte: Porto e Pilati (2010)




A segunda secdo teve o objetivo de coletar dados sociodemogréficos. Para distinguir o
periodo de corte das geracdes Y e Z foi utilizado o trabalho de Santos Neto e Franco (2010),
em virtude de ser um estudo essencialmente brasileiro e considerar elementos histdricos,
politicos e sociais na constituicdo das geracdes. Classificaram como da Geracdo Y as pessoas
nascidas entre 1979-1992 e da Z aquelas nascidas a partir de 1993. Para garantir a integridade
dos participantes bem como contribuir com pesquisas dentro dos padrdes éticos, o presente
estudo foi submetido e aprovado no Comité de Etica em Pesquisa CEP/SD registrado sob o
ndmero: 18268819.4.0000.0102.

O numero de participantes total, foi de 525. No entanto, foram excluidos:11 por serem
estudantes da graduacdo; 83 por ndo terem concluido o questiondrio e 94 por serem
classificados como Geragdo X (nascidos entre 1965-1978).

4 ANALISE DOS ACHADOS
4.1 Resultados Descritivos

A amostra final foi composta por 337 estudantes. Desses, 246 sdo da Geracdo Y, 91 da
Geracdo Z e a maioria se identificam com o género feminino (53,1%). Quanto a etnia, ha
predominancia de estudantes que se autodeclaram da etnia branca (61,7%), seguido da parda
(29,4%), preta (5,9%), amarela (2,7%) e indigena (0,3%). Na Tabela 1 apresentam-se as
informacdes a respeito do perfil dos participantes que compuseram a amostra final do estudo.

Tabela 1:
Perfil dos respondentes — caracteristicas pessoais
Geracio F % Experiéncia docente F %
Geracdo Y (1979-1992) 246 73%  Sim 185 55%
Geracao Z (a partir de 1993) 91 27% Nao 152 45%
Género F % Experiéncia profissional F %
Feminino 179  53,1% Sim 303 90%
Masculino 156 46,3% Nao 34 10%
Agénero ou Nio-binario 1 0,3% Fase da p6s-graduagdo F %
Prefiro néo responder 1 0,3% Cursando os créditos 90 27%
Etnia F % Em fase de qualificagdo 72 21%
Amarela 9 27% Em fase de pés qualificagdo 42 12%
Branca 208 61,7% Proximo a minha defesa final 56 17%
Indigena 1 0,3% Ja defendi minha dissertac@o ou tese 77 23%
Parda 99 29,49 Auxilio Financeiro na pds-graduagio F %
Preta 20 5,9% Sim. Durante todo o curso 104 31%
Sim, somente em uma parte do curso 57 17%
N3o, nunca recebi auxilio financeiro 176 32%

Fonte: Dados da pesquisa.

A maior parte dos respondentes afirmaram ter experiéncia docente (55%) e experiéncia
profissional (90%). Em relacdo a p6s-graduacdo 27% estéa cursando os créditos, enquanto 23%
ja defendeu a dissertacdo ou tese. Complementarmente a maioria dos respondentes (52%)
declararam nunca ter recebido nenhum tipo de bolsa. Na Tabela 2 apresenta-se o perfil dos
respondentes considerando o contexto familiar.



Tabela 2:
Perfil dos respondentes — contexto familiar

Escolaridade da figura Materna F % Escolaridade da figura Paterna F %
Nao concluiu o Ensino Fundamental 64 19%  Nao concluiu o Ensino Fundamental 77 23%
Concluiu o Ensino Fundamental 31 9,2%  Concluiu o Ensino Fundamental 37 11%
Nio concluiu o Ensino Médio 21 6,2% Nao concluiu o Ensino Médio 27 8%
Ensino Médio 117 35%  Ensino Médio 105 31%
Ensino Superior - Graduagao 52 15,4% Ensino Superior - Graduacio 51 15%
Ensino Superior — Especializacio 41 12,2% Ensino Superior — Especializacdo 27 8%
Ensino Superior — Stricto Sensu 10 3% Ensino Superior — Stricto Sensu 11 3%
Desconheco 1 0% Desconheco 2 1%
Responsabilidade financeira em casa R % Horas conectado a internet F %
Sou o dnico responsavel 77 23%  Menos de 2 horas 17 5%
Principal responsavel e recebo ajuda 61 18%  De 2 a 6 horas 113 34%
Divido igualmente com outra pessoa 96 28%  De 6 a 10 horas 109 32%
Contribuo com uma pequena parte 74 22%  De 10 a 16 horas 88 26%
Nenhuma responsabilidade financeira 29 9% 24 horas por dia 10 3%

Fonte: Dados da pesquisa.

No que se refere ao nivel de escolaridade, a figura materna da maioria dos respondentes
(35%) apenas concluiu o ensino médio. O mesmo cendrio € observado para a figura paterna da
maioria dos respondentes, uma vez que 31% tem como maior nivel de escolaridade o ensino
médio. Em relacdo a responsabilidade financeira em casa, a maioria dos respondentes (28%)
divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa, enquanto (9%) afirmaram nao ter
nenhuma responsabilidade financeira em casa. Por fim, apesar das geracdes Y e Z serem
consideradas hiperconectadas (Grubb, 2016), apenas 3% dos participantes desta pesquisa
consideram que permanecem 24h por dia conectados.

A estatistica descritiva permitiu caracterizar o perfil dos participantes. Em seguida foi
realizado foi realizado o agrupamento da Escala de Valores Relativos ao do Trabalho, por meio
da Andlise Fatorial Exploratéria (AFE). Depois, foi verificada a normalidade dos fatores
formados pela AFE pelo teste Kolmogorov-Smirnov. Por ultimo, procede-se a analise das
diferengas de valores e as varidveis sociodemogréficas.

4.2 Analise dos Valores do Trabalho Considerando Variaveis Sociodemograificas

Inicialmente, a Andlise Fatorial Exploratéria (AFE) foi empregada com o intuito de
verificar a formagdo dos fatores provenientes da EVT-R. Para utilizar a AFE € necessario
verificar alguns critérios, quais sejam: comunalidades (acima de 0,50); KMO (acima de 0,70),
teste de Esfericidade de Bartlett (p-value < 0,050), Medida de Adequacdo da Amostra -MAS (
acima de 0,7) e cargas fatorais (acima de 0,4) (Hair, Black, Babin, Anderson e Thatam, 2009).
Ao analisar as comunalidades verificou-se que cinco varidveis (Q1, Q24, Q28, Q33 e Q34)
apresentaram valores inferiores ao parametro de 0,5. Em razao disso, tais varidveis foram
excluidas por ndo atingiram o valor minimo aceitdvel (Hair et al.,2009). Os resultados das
andlises evidenciaram que o KMO foi satisfatério (0,886), o teste de esfericidade de Bartlett
significativo (0,000) e o, MAS admiravel (entre 0,824 e 0,946).

Tais resultados indicam adequacao do uso da AFE para a amostra utilizada neste estudo.
Outro critério aplicado na analise concerne na porcentagem da variancia explicada que deve ser
proximo a 60% (Hair et al.,2009). A AFE resultou na formacdo de sete fatores, os quais
apresentaram itens com carga superior a 0,4, que juntos explicam 68,81% da variancia total
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explicada. O método utilizado para a extracdo dos fatores foi o de componentes principais com
rotacdo Varimax. Posteriormente, foi verificada a confiabilidade e a consisténcia interna da
EVT-R por meio do Alfa de Cronbach, o qual apresentou valores satisfatorios, acima de 0,7,
em todos os fatores (Hair et al., 2009). Na Figura 2 apresenta-se a composicao dos fatores, a
nomenclatura atribuida a cada um deles, bem como os itens que os compdem.

Fatores Descricao Itens

Fator 1 - Estimulagio Valores relacionados a inovacio, desafios na vida e Q26; Q27; Q32; Q30;

mudancas desejadas. Q29; Q31; Q19
Fator 2 - Realizagio Valores relacmnadgs a suc§s§o~pr0f1ss1onal,Asatlisfagao Q13; Q10; Q11; Q14;
pelo trabalho exercido e exibi¢do de competéncias. Q4

Valores relacionados a retorno financeiro e
estabilidade no trabalho e independéncia financeira.

Q8; Q12; Q5; Q6; Q22

Fator 3 - Seguranca

Fator 4 - Universalismo e Valores que exprimem atencio aos aspectos sociais e
Benevoléncia preocupacdo com outro.

Q2; Q3; Q18; Q15

Valores relacionados a status social, prestigio,

Fator 5 - Poder superioridade e influéncia sobre as pessoas. Q20;Q23; Q16
. Valores referentes a hierarquia, a aceitacao de normas, A

Fator 6 - Conformidade rotinas de trabalho e disciplina. Q9 Q7; Q25

Fator 7 - Autodeterminaio Valores relacionados a iniciativa, liberdade de Q17: Q21

pensamento e independéncia.

Figura 2. Composi¢do e descri¢ao dos fatores

Ap0s verificar a formacao dos fatores resultantes dos valores elencados na EVT-R, para
analisar se hd diferencas de valores do trabalho entre os respondentes, foram realizados testes
de diferencas entre os grupos. Para isso, inicialmente foi necessdrio realizar o teste de
normalidade a fim de identificar qual técnica estatistica seria mais adequada para amostra
estudada. A normalidade dos fatores formados pela EVT-R foi verificada por meio do teste
Kolmogorov-Smirnov. Os resultados do teste indicaram que trés fatores se mostraram
significativos (p value < 0,050). Isso quer dizer que esses trés fatores ndo apresentam
distribuicao normal (Field, 2009). Apesar de apenas trés dos sete fatores apresentarem
distribuicdo ndo normal, optou-se, por utilizar o teste ndo-paramétrico de Kruskal- Wallis (K-
W), tendo em vista que, o conjunto total dos dados apresenta natureza categoérica e que houve
a violagdo das suposicdes dos testes paramétricos em trés fatores.

O teste de Kruskal-Wallis (K-W) foi utilizado com o intuito de verificar se existem
diferencas entre os valores do trabalho dos respondentes e a varidveis sociodemograficas.
Assim, cada fator formado pela EVT-R foi testado separadamente com as varidveis
sociodemogrificas. Os testes de K-W para os Fatores 1 “Estimulagdo”, 2 “Realizagdo”, 3
“Seguranca” e 4 “Universalismo e Benevoléncia”, sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3:
Teste de Kruskal-Wallis para os Fatores 1, 2,3 e 4
Fator 1 - E Fator 2 - R Fator 3-S |Fator4-UB
Variaveis Sociodemograficas
X2 Sig. X2 Sig. X2 Sig. X2  Sig.
Geragao 2,856 0,091 | 12,72 0,000*%] 0,89 0,765 | 0,015 0,904
Género 2,632 0,452 | 6,964 0,073 | 17,6 0,001* | 0,446 0,931
Etnia 4,06 0,398 | 3,506 0,477 (2,613 0,624 |2,069 0,723
Nivel de escolaridade da figura Materna 6,63 0468 | 7,54 0,375 |4,451 0,727 6,072 0,531
Nivel de escolaridade da figura Paterna 5,545 0,594 | 11,246 0,128 3,989 0,781 |7,304 0,398
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Responsabilidade financeira em casa 10,695 0,030*| 3,867 0,424 (2,398 0,679 |1,729 0,785
Auxilio Financeiro durante a pés-graduacdo | 1,338 0,512 | 1,46 0,482 |4,592 0,101 [ 1,731 0,421
Horas conectado a internet 4,475 0,346 | 1,402 0,844 14,995 0,288 | 1,449 0,836
Experiéncia docente 9,156 0,002*| 0,22 0,882 1,173 0,279 (1,123 0,289
Experiéncia profissional 0,096 0,757 0,5 0,824 10,039 0,843 |1,737 0,187
Fase da pds-graduacdo 2,943 0,567 | 5,047 0,282 13,491 0,479 (9,034 0,06

Nota. * p-value < 0,05

E = Estimulacao; R = Realizagdo; S = Seguran¢a; UB = Universalismo e Benevoléncia

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados do teste de K-W apontaram que a importancia atribuida aos valores que

compdem o Fator 1 “Estimulagdo” sao

significativamente diferentes conforme a

“responsabilidade financeira em casa” e a “experiéncia docente” dos respondentes. Houve
também diferencas significativas entre a “geracao” e a importancia atribuida aos valores que
compdem o Fator 2 “Realizacdo”. Além disso, os resultados indicaram diferengas para a
importancia atribuida aos valores que compdem o Fator 3 “Seguran¢a” no que diz respeito ao
género. Por fim, o teste de K-W ndo apresentou diferencas significativas para o Fator 4
“Universalismo e Benevoléncia”. Na Figura 3, por meio da comparacio de pares, € possivel
identificar quais grupos apresentaram diferencas estatisticas.

Fator 1-Estimulacéao

® Responsabilidade financeira - em casa @

v

Sig. Aj. = 0,037

Contibuo apenas com

Principal responsavel,

uma pequena parte mas recebo ajuda

MR = 147,34 MR = 196,26

@ Experiéncia Docente @

Sim V Nao

Sig. Aj. = 0,002

MR = 183,56 MR = 151,28

Fator 2-Realizagao

® Geragdo ®

Y 4 Z

Sig. Aj. = 0,000

MR = 157,49 MR = 200,12

Fator 3-Segurancga

® Género @

¢ v 'ﬂ'
Sig. Aj. = 0,001

MR = 148,06

MR = 187,44

Figura 3. Comparacio entre pares — Fator 1,2 e 3
Nota. MR = Mean Reank; Sig.Aj.= Significancia Ajustada

No Fator 1 “Estimulagdo” houve
diferengas signicativas entre os grupos das
variaveis “responsbilidade financeira em
casa” e “experiéncia docente”.

A variavel “responsabilidade
financeira em casa” indicou haver
diferencas significantes entre o grupo
“Contibuo apenas com uma pequena
parte” (MR = 147,34) e o grupo *
Principal responsavel, mas recebo ajuda”
( MR = 196,26), sendo que o Mean Rank
foi maior para o grupo ‘“Principal
responsavel mas recebo ajuda”.

Assim, pode-se inferir que os
respondentes que declararam ser o
principal responsavel pelas despesas de
casa, atribuem maior importancia aos
valores relacionados a inovacgdo, desafios
na vida e mudancas desejadas, os quais
constituem o Fator “Estimulagao”.

Em relagdo a variavel “experiéncia
docente” nota-se que o grupo “com
experiéncia docente” (MR = 183,56)
possui Mean Rank superior ao grupo “sem
experiéncia docente” (MR = 151,28).



Assim, os respondentes que possuem experiéncia docente atribuem maior importancia
aos valores associados a “Estimulacdo” no ambiente de trabalho quando comparados aos
respondentes que ndo possuem experiéncia docente. Na mesma direcdo, Schwartz (2006)
exprime que experiéncias educacionais promovem abertura intelectual e flexibilidade, tais
experiéncias ampliam horizontes e direcionam o indiviudo a priorizar valores de estimulagdo.

No Fator 2 “Realizacao” houve diferencas significativas entre as “geracdes”. Verifica-
se que os respondentes da geracdo Z (MR = 200,12) priorizam mais os valores associados ao
sucesso profissional e satisfacdo no trabalho, os quais compdem Fator “Realizacdo” , quando
comparados aos respondentes da geracdo Y (MR = 157,49). Apesar das geracdes Y e Z terem
percepcdes e comportamentos compartilhados, segundo Ozkan e Solmaz (2015) a Geragdo Z
estd a frente em alguns aspectos, como por exemplo, este evidenciado nesta pesquisa. Nesse
contexto, o resultado estd alinhado aos achados de Ozkan e Solmaz (2015); Facco, Obregon,
Rodrigues e Marconatto (2016) e Melo, Tavares, Felix e Santos (2019) , os quais evidenciaram
que os jovens da Geragdo Z, buscam satisfacao, felicidade e realizacdo no ambiente de trabalho.
Além disso, priorizam ambientes dinamicos onde se sintam confortdveis e possam expressar
suas opinides e habilidades, uma vez que para eles o prazer no ambiente de trabalho é fator
determinanate para a realizacdo profissional.

Quanto aos valores que constituem o Fator 3 “Seguranca”, a comparagao entre os pares,
apresentou diferencas significativas entre o género feminino (MR = 187,44) e o masculino (MR
= 148,06). Isso quer dizer que os respondentes que se identificam com o género feminino
atribuem maior importancia aos valores associados a retorno financeiro e a estabilidade no
trabalho, os quais compdem o Fator 3 “Seguran¢a”, quando comparados aos respondentes que
se identificam com o género masculino. Esse resultado é oposto aos achados de Potrich, Vieira,
Estivalete e Andrade (2015), os quais nao indicaram diferencas significativas entre género e o
Fator “Seguranca”. Por outro lado, os resultados do estudo Estivalete, Lobler, Andrade e
Visentini (2011) e de Silva, Mendonca e Zanini (2010), evidenciaram que as mulheres tendem
a priorizar valores associados a estabilidade financeira, independéncia financeira e
autossustento, os quais se referem ao Fator “Seguranga”. Esses resultados podem estar atrelados
ao crescente papel da mulher na estrutura familiar, como provedora ou parte importante na
composi¢do da renda familiar. Na Tabela 4 apresentam-se os testes de K-W para os Fatores 5
“Poder”, 6 “Conformidade” e 7 “Autodeterminagao”.

Tabela 4:
Teste de Kruskal-Wallis para os Fatores 5,6 e 7
Fator 5 - P Fator 6 - C Fator 7 - A
Variaveis Sociodemograficas X2 Sig. X2 Sig. X2 Sig.

Geracdo 2,322 0,128 2,014 0,156 0,123 0,725
Género 1,769 0,622 2,352 0,503 5,604 0,133
Etnia 4,368 0,359 4,105 0,392 0,909 0,923
Nivel de escolaridade da figura Materna 8,207 0315 | 20,938 0,004* | 2,805 0,902
Nivel de escolaridade da figura Paterna 4,430 0,729 7,518 0,377 3,390 0,847
Responsabilidade financeira em casa 4370 0,358 | 2,120 0,714 | 5513 0,239
Auxilio Financeiro durante a pds-graduacio 0,263 0,877 13,496  0,001* 0,471 0,790
Horas conectado 2 internet 9,763  0,045* | 1,193 0,879 3,807 0,433
Experiéncia docente 0,002 0,961 0,940 0,332 4,382  0,036*
Experiéncia profissional 0,679 0,410 0,387 0,534 0,135 0,713
Fase da pds-graduacido 3,286 0,511 11,731  0,019* 8,631 0,071

Nota: * p-value < 0,05
P = Poder; C = Conformidade; A = Autodeterminacio
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Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados do teste K-W evidenciaram diferencas significativas entre a importacia
atribuida aos valores que compdem o Fator 5 “Poder” e as “horas conectado a internet”.
Contudo, apds a comparacdo entre os pares dessa varidvel verificou-se ndo haver diferengas
significativas entre os grupos. Isso ocorre porque a comparagdo entre pares implica no ajuste
do p-value conforme a quantidade de comparacdes feitas dentro do grupo.

Nota-se que houve diferencas significativas na importincia atribuida aos valores que
constituem o Fator 6 “Conformidade”, segundo o “nivel de escolaridade da figura materna”,
“Auxilio financeiro durante a pos-graduacao” e a “fase da pds-graduagdo”. Por fim, foram
constatadas diferengas significativas entre a importincia atribuida aos valores que compdem o
Fator 7 “Autodeterminagdo” e a variavel “ experiéncia docente”. Na Figura 4 apresentam-se 0s
grupos que geraram as diferengas no teste K -W.

No Fator 6 “Conformidade” as
diferengas significativas da variavel “nivel

Fator 6-Conformidade

. . »
® Nivel de escolaridade da Figura Materna ® de escolaridade da Figura materna

ocorreram entre o grupo que “Concluiu o

Concluiu o Ensino _ V Sl e ensino superior - Especializa¢dao” (MR =

S el ) YERTS 131,37) e o grupo que “Concluiu o ensino

MR = 131,37 Al SUELE R = 197 83 médio” (MR = 191, 83). Esse resultado

demonstra que os respondentes, cuja figura

@ Auxilio financeiro durante a pds-graduagido @ materna concluiu somente ensino médio,

atribuem maior importancia aos valores

Sim. Somente em V LU IIEEREELTIN | relacionados 2 hierarquia e normas de

uma parte do curso nenhum tipo de bolsa balh
Sig. Aj. = 0,012 trabalho. . . .
i (813 = b Ambiel, Ferraz, Pereira, Simoes e

Silva (2019) destacaram que o apoio dos
Sim. durante todo o V Nao. Nunca recebi p.ais en,l re?lagﬁo 8.'0 aspecto prONﬁSSiona% d(?s

curso. ey | filhos € diferenciado em funcgdo dos niveis
Sig. Aj.= 0,007 MR = 187,55 de escolaridade e profissional dos pais.
Assim, pais com niveis de escolaridade
mais altos tendem a ajudar os filhos na
escolha da formacgdo, muitas vezes com
Em fase de V Préximo a minha apo%q especializado de~ psicologos _para
qualificagdo defesa final auxiliar na compreensdo da carreira e
perspectivas profissionais dos filhos. No
entanto, pais com niveis de escolaridade
mais baixos, parecem nao estimular os
Fator 7-Autodeterminar,:50 filhos nas escolhas profissionais e nas
atitudes perante o trabalho, muitas vezes
por ndo entenderem o suficiente sobre o
assunto (Ambiel et al., 2019).

MR = 150,91

® Fase da pés-graduagdo @

MR = 146,32 Sig. Aj. = 0,009 MR = 203,84

® Experiéncia Docente @

Sim v N&o

MR = 179,07 Sig. Aj. = 0,036 MR = 156,74

Figura 4. Comparacio entre pares — Fator 6 e 7
Nota. MR = Mean Reank; Sig.Aj. = Significancia Ajustada
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Para a varidvel “Auxilio financeiro durante a pds-graduagdo”, houve diferencas
significativas entre o grupo que recebeu auxilio financeiro durante uma parte do curso (MR =
144,74) e o grupo que nunca recebeu nenhum tipo de bolsa (MR = 187,55). Os respondentes
que nunca receberam nenhum tipo de bolsa atribuem maior importancia aos valores associados
a hierarquia e normas de trabalho os quais constituem o fator 6 “Conformidade”, quando
comparados aos respondentes que receberam auxilio financeiro durante uma parte do curso.
Ainda em relagdo a variavel “Auxilio financeiro durante a pds-graduagdo”, verificou-se
diferencgas significativas entre o grupo que recebeu bolsa durante todo o curso (MR = 150,91)
€ 0 grupo que nunca recebeu nenhum tipo de bolsa (MR = 187,55). Igualmente, os respondentes
que nunca receberam nenhum tipo de bolsa durante a pds-graduagdo atribuem maior
importancia aos valores que constituem o Fator “Conformidade”. Referente a variavel “fase da
p6s-graduagao” nota-se diferencas significativas entre o grupo que estd “em fase de
qualificacdo” (MR = 146,32) e o grupo que esta “proximo a defesa final” (MR =203,84). Pode-
se inferir que os respondentes que estdo proximos a defesa final atribuem maior importancia
aos valores relacionados a hierarquia e normas de trabalho, quando comprados aos respondentes
que estio em fase de qualificacdo.

Em relagdo ao Fator 7 “Autodeterminagdo” foram verificadas diferencas significativas
entre o grupo com experiéncia docente (MR= 179,07) e o grupo sem experiéncia docente (MR=
156,74). Esse resultado indica que os respondentes com experiéncia docente, atribuem maior
importancia aos valores relacionados a iniciativa, liberdade de pensamento e independéncia,
quando comparados aos respondentes sem experiéncia docente. Também Schwartz (2006)
afirma que a experiéncia educacional suscita valores de autodeterminagdo, isto porque as
competéncias adquiridas para lidar com pessoas por meio da educacdo promovem valores
relacionanos a disposi¢c@o e amplitude de perspectivas.

Os resultados confirmaram a hipétese que os valores relativos ao trabalho se diferem
conforme as caracteristicas sociodemograficas do individuo. Neste estudo, os valores se
diferenciaram de acordo com a geracdo, género, experiéncia docente, responsabilidade
financeira em casa, nivel de escolaridade da figura materna, auxilio financeiro durante a pds-
graduacdo e fase da pds-graduacdo. Todas essas caracteristicas impactam algum dos valores
relativos do trabalho dos respondentes. Apesar do estudo presentar uma hipdtese intuitiva em
relacdo aos estudantes do stricto sensu em contabilidade das Geracdes Y e Z, os resultados
corroboram com os estudos sobre os valores do trabalham que ja indicavam haver diferencas
de valores e as circunstincias de vida do individuo (MOW, 1987; Schwartz, 2006; Parry &
Urwin, 2011; Cavazotte et al., 2012)

5 CONSIDERACOES FINAIS

Os valores do trabalho ajudam a compreender o que é importante para as pessoas € 0
que as motivam. Além disso, por meio dos valores € possivel verificar mudancas de
comportamento e diferencas entre grupos no ambiente de trabalho. Estudos anteriores
revelaram existir diferencas na forma como as geracdes se relacionam no trabalho e sobre a
forma que constituem seus valores. Assim, objetivo deste trabalho consistiu em verificar as
diferencas de valores relativos ao trabalho de estudantes do stricto sensu em contabilidade das
geracOes Y e Z considerando as caracteristicas sociodemograficas.

Quando foram analisadas as diferencas de valores de acordo com as varidveis
sociodemogréficas, observou-se que os estudantes da geracdo Z atribuem maior importancia
aos valores associados ao sucesso profissional e satisfacdo no trabalho quando comprados aos
respondentes da geracdo Y. Isso pode ser atribuido ao fato da geragdo Z ser considerada uma
versdo ampliada da geragdo Y (Ozkan e Solmaz ,2015), principalmente em termos de busca por
satisfacdo no trabalho e expectativas altas por trabalhos onde possam expressar suas opnides €
habilidades (Facco et al., 2016; Melo et al., 2019).
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Estudantes que se identificam com o género feminino atribuiram maior importancia aos
valores relacionados a estabilidade no trabalho e independéncia financeira, quando comparados
aos respondentes que se identificam com o género masculino. Esse resultado, em particular,
corrobora com outros encontrados na literatura (Estivalete et al.,2011; Silva et al., 2010) os
quais evidenciaram que as mulheres tendem a priorizar a estabilidade financeira e o
autossustento. Esses achados podem estar atrelados a participacdo ativa da mulher na
composi¢do da renda familiar, e o espaco que elas vém conquistando no mercado de trabalho
(Estivalete et al.,2011). Igualmente, foram encontradas diferencas significativas entre os grupos
que compuseram as varidveis “responsabilidade financeira em casa”, “experiéncia docente”,
“nivel de escolaridade da figura materna” e “auxilio financeiro durante a pos-graduagdo”.

Em relacdo ao objeto de pesquisa, o estudo considerou o Stricto Sensu um ambiente
profissional para os estudantes, por ser permeado de tarefas, metas e exigéncias que resultardo
na recompensa do titulo. Além disso, estudos sobre os valores do trabalho no Stricto Sensu
possibilita a discuss@o entre os préprios individuos sobre suas escolhas, carreiras, motivagdes
e interesses. Esses aspectos sdo de grande importancia para promover o bem-estar do individuo
no ambiente de trabalho e consequentemente o desempenho da instituicdo em que trabalham.

Os resultados demostraram que as varidveis sociodemograficas causam variagdes
significativas nos valores do trabalho das geracdes Y e Z. Ainda que as Geracdes Y e Z
apresentem caracteristicas semelhantes, pode-se constatar que existem diferencas de valores
entre elas. A constatacio dessas diferengas e semelhancgas, ndo s6 em relacdo a geragdo, mas
também as outras varidveis revela o quanto o ambiente de trabalho é diversificado e como as
vivéncias de vida de cada um impactam seus valores trabalho.

Complementarmente, os resultados também lancam luz a discussdo de como as pessoas
adaptam seus valores as circunstancias de vida, isto é, elas buscam valores que possam atingir
e deixam de lado aqueles que lhes sdo escassos. Por exemplo, uma pessoa que tem liberdade de
escolha no trabalho, certamente atribui maior importancia aos valores de autodeterminagdo ao
invés de valores de conformidade. Também, pessoas que tem dificuldades financeiras
provavelmente atribuirdo maior importancia aos valores relacionados a seguranca em
detrimento dos valores de realizacdo. As caracteristicas do individuo determinam as
oportunidades e as restricdes que as pessoas enfrentam em relacdo ao trabalho e seus recursos
para lidar com elas. Por fim, os valores do trabalho podem influenciar os desenvolvimentos de
habilidades, a escolha de oportunidades e até mesmo as mudancas de ambientes de trabalho
depois de um tempo.
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