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Geracoes Brasileiras apresentam diferentes Valores no Trabalho?

INTRODUCAO

O trabalho pode representar, para o individuo, meio de sobrevivéncia e fonte de recursos
materiais. Ou, ainda, o motivo do individuo trabalhar pode estar em um perceber-se ttil, ativo
no meio social em que vive. Independente da percepcdo ser sob Otica instrumental
(materialista) e/ou afetiva, o trabalho € uma varidvel importante na vida do individuo.

Crencas e convicgdes basicas que fazem o individuo acreditar no que € certo ou errado, que
norteiam suas decisoes e objetivos, referente ao trabalho, dizem respeito aos Valores Relativos
ao Trabalho (SMOLA; SUTTON, 2002; LAKE et al., 2009). Esses valores resultam de
elementos culturais e sociais que permearam a sua formac¢do desde a infancia — socializagdo
micro — até o inicio da vida adulta — socializacdo macro. De forma que grupos de individuos
formados em contextos socioculturais diferentes formam geracdes distintas e podem apresentar
Valores, em alguma medida, diferentes entre si.

No entanto, o cendrio do trabalho passa por mudangas continuas, em consonincia com a
sociedade. Individuos mais novos, com visdes de mundo e de objetivos de vida coerentes a sua
vivéncia, se inserem no mundo do trabalho, enquanto pessoas mais velhas se retiram. A
formacao desses ‘novos entrantes’ € influenciada tanto por Valores trazidos de outras geracoes,
seus pais e seus primeiros meios de socializacdo, como por Valores elucidados a partir de
eventos sociais, econdmicos e politicos que possam té-los feito mudar a sua perspectiva de vida.
Compreendendo que essa constru¢do de Valores diz respeito tanto aos valores pessoais como
aos valores no trabalho.

A compreensdo do que vem sendo pesquisado acerca do tema central deste trabalho deu-se
por busca de artigos publicados no Brasil, nos ultimos 10 anos, que estudaram Valores
Relativos ao Trabalho nas Geragdes (palavras-chave: “Valores no Trabalho” + Geragdes).
Foram identificadas 13 publica¢des em periddicos brasileiros, todos utilizandoa classificacdo
norte-americana de geragdes.

Corroborando com Chen e Lian (2015), Schewe e Meredith (2004) e Winter e Jackson (2015)
acerca da inadequacao do uso de classificagdes de geragdes desenvolvidas em outros contextos.
Acredita-se que a utilizacdo da classificacdo norte-americana para estudos no Brasil resulta
pouca ou nenhuma diferenga coerente encontrada entre as geracdes. Portanto, a presente
pesquisa utiliza uma nova proposta de classificagcdo de geragdes brasileiras, de Milhome e
Rowe (2020).

Apesar de Knob e Goergen (2016) e Grobb (2018) elucidarem algumas diferencas em termos
de Valores Relativos ao Trabalho a partir da classificacdo norte americana de geracoes,
pesquisas como de Mello e Sant’Anna (2016), Sousa (2020), Pauli, Guadagnin, Ruffatto
(2020), Pravato et al. (2019) e Tridapalli et al. (2017) analisaram Valores Relativos ao
Trabalho em somente um ou dois grupo geracional, dentre os mais novos — geracdo X e/ou Y.
A importante lacuna de estudos acerca de Valores Relativos ao Trabalho entre diversas geracoes,
€ outro diferencial de contribui¢do da presente pesquisa. A compreensdo do que importa e faz
sentido para os individuos de diferentes grupos geracionais, em termos de trabalho, contribui
para as organizagdes atrairem ereterem individuos que coadunem com seus processos € seus
objetivos.

Partindo da premissa que a formacdo de Valores apresenta alguma interseccio com a
formagao de geracodes, surge o problema da pesquisa: Os Valores Relativos ao Trabalho
diferem entre as geracOes brasileiras? Nesse contexto, a presente pesquisa tem por objetivo
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investigar os Valores Relativos ao Trabalho em cada uma das geracoes.

Ap6s a presente introducdo, a proxima sec¢ao aborda valores relativos ao trabalho e geracdes no
trabalho, que sdo os constructos pesquisados. Em seguida, o delineamento metodolégico
utilizado € apresentado. Na sequéncia, os resultados sdo apresentados e discutidos e, por fim,
as conclusdes sdo apresentadas.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Comportamentos, atitudes e expectativas delineadas no mercado de trabalho atual t€m tido
substancial influéncia das diferencas entre as geracdes, segundo Pastore (2019). Bem como,
sao norteados por Valores Relativos ao Trabalho (AGUADO et al., 2015). A presente secdo
apresenta, entdo, pormenores dos constructos centrais desta pesquisa, bem como a relagdo entre
eles. E, a partir dai, elucidando as hipéteses da pesquisa.

Valores Relativos ao Trabalho

Uma vez que valores pessoais dizem respeito a principios norteadores da vida do individuo,
quando dirigidos ao contexto do trabalho, contribuem para este perceber e avaliar o significado
de objetivos, a existéncia de necessidades e desejos, a importancia de elementos que compdem
o trabalho e orientam escolhas, atitudes e comportamentos (PAPACONSTANTINOU;
TRIANTAFYLLOU, 2015; AGUADO et al., 2015). Trata-se de valores pessoais direcionados
ao ambito do trabalho (CENNAMO; GARDNER, 2008; ELIZUR; SAGIE, 1999).

Compreendendo os Valores Relativos ao Trabalho como advindo dos valores pessoais,
estruturou-se a compreensao dos ‘tipos motivacionais’ dos Valores Relativos ao Trabalho,
analogamente aos tipos motivacionais dos valores pessoais percebidos por Schwartz
(1992). A partir de uma revisdao do modelo de Porto e Tamayo (2003), Porto e Pilati (2010)
chegaram a EVT-R e passaram a explicar os Valores Relativos ao Trabalho com seis
dimensdes: Autodeterminacgdo e estimulacdo (pensamento e acdo independente, novidade e
desafios); Realizacdo (sucesso pessoal por meio de demonstracdo de competéncia de acordo
com padrdes sociais); Conformidade (tendéncia a tradi¢do; compromisso e aceitagdo de
normas e de rotinas de trabalho); Seguranca (estabilidade e independéncia financeira);
Universalismo e Benevoléncia (compreensdo, tolerancia e protecdo do bem-estar dos
outros); Poder (status social e prestigio, controle ou dominio sobre outras pessoas e
recursos). A Figura 1 apresenta uma correspondéncia entre as dimensdes utilizadas em
alguns modelos de Valores Pessoais e Valores Relativos ao Trabalho.

Figura 1 - Correspondéncia entre Valores Pessoais e Valores Relativos ao Trabalho

Valores Relativos ao 7, . i
7alores " Valores Relativos ao
Valores Individuais b alu:ﬂes dy Tla‘baI‘ho Trabalho Trabalho (R
Schwartz, 1992) Ros, Schwarltz e Surkiss et ol 0 (2003 rabalho (R)
TR (1999) orto & Tamayo (2003) Porto e Pilati (2010)
= - izagd 1t inaga
Abertura 4 mudanca Intrinseco Reflizama o nde.terlmn'}gqo
no trabalho e estimulag¢do
) = o Seguranca
Conservacio Extrinseco Estabilidade =
Conformidade
Autotranscendéncia Social Relagdes Sociais Umversah;smf)
¢ benevoléncia
Autopromogio Prestigio Prestigio Realizagao
Poder

Fonte: (ANDRADE et al., 2014)




E possivel, a partir do que se observa na Figura 1, fazer uma relagio entre os tipos
motivacionais que compdem os Valores Relativos ao Trabalho e as quatro dimensdes de
segunda ordem dos valores individuais. Ao realizarem o Escalonamento Multidimensional —
que resulta nosmodelos apresentados na Figura 2 — Porto e Pilati (2010) encontraram valores
localizados nos espacos previstos, conforme previsto teoricamente. Apesar de Realizacdo e
Poder terem invertido suas posi¢des sequenciais, os autores compreendem que isso nao
representa prejuizona validade deste modelo, uma vez que se trata de fatores adjacentes.

Figura 2 - Modelo de Valores Individuais e Grafico de Escalonamento muldimimensional da EVT-R

Valores individuais Valores Relativos ao Trabalho - ETV-R
ABERTURA A MUDANGA /’/ .\““x_\ AUTOTRANCENDENCIA ol Urivarsaiamol - Conformidade
N\ Autodeter- | . N o
“\_minacao | Universalismo
.r, k \.‘. 050
| Estimulacao /
e /" Benevoléncia |
| Hedonismo N ——7 i
| e /| “Conformidade / |
\  Realizagio / ./ Tradichoy lssi
\ ' \ / [T
N Seguranca i ;
AUTOPROMOCAO™, /' Poder eurAA " conservaio L1.o0] Extmtngto Poder
™ - 100
et P

e - T T T T T

Fonte: Schwartz (2005); Porto; Pilati, (2010)

Percebe-se, na Figura 2, que embora Autodeterminagdo e Estimulacdo se agruparam em uma
dimensao, mantém oposi¢ao a Seguranca e Conformidade, no modelo EVT-R. Universalismo
e Benevoléncia também se unificaram nesse modelo, e, conforme modelo de valores
individuais, mantém oposi¢ao a Realizacdo e Poder. Compreende-se, entdo, que maiores niveis
de uma dimensdo aponta uma tendéncia a menores niveis das dimensdes opostas.

O individuo pode apresentar maior ou menor nivel em algumas dimensdes, ou seja, alguns
valores podem ter maior “for¢a norteadora” de atitudes, comportamentos e respostas acerca do
trabalho, em relag¢do a outros. Compreender que o individuo possui maior necessidade atrelada
a algumas dimensdes permite auxiliar na compreensdo do que faz com que os individuos
estejam dispostos a determinados tipos de a¢cdes e pensamentos (WINTER; JACKSON, 2015).

Esses valores podem sofrer substanciais influéncias de geracdes e cultura local. Para
compreender como isso foi estudado em pesquisas de outras culturas, realizou-se um
levantamento bibliografico acerca das pesquisas publicadas em inglés ao longo dos ultimos 10
anos. Para tanto, utilizou-se como palavras-chave “generation” + “work value” nas plataformas
Google Académico e Web of Science. Percebeu-se que 65% delas indicam que os Valores
Relativos ao Trabalho podem sofrer as referidas influéncias. Isso porque as diferentes geracoes,
formadas a partir de diferentes histdrias de vida, em contextos sociais especificos, resultam em
uma perspectiva especifica acerca de diversas searas da vida, inclusive do trabalho. E, o
trabalho tem diferentes representacdes e valores nos diferentes contextos culturais.

Geracoes e geragoes no trabalho

A compreensdo de geracdo perpassa por um processo de comparacdo social: o que passou, o
que existe agora e comparagdo com outros individuos/grupos na sociedade. Assim,
compreende-se geracOes a partir de caracteristicas comuns esperadas de um grupo de
individuos, resultante desses terem nascido em anos préximos e, portanto, vivido experiéncias
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coletivas similares (WINTER; JACKSON, 2015).

Assim, denomina-se geragdes como grupos de individuos nascidos no mesmo periodo
cronoldgico e que, portanto, compartilharam experiéncias sociais e histdricas especificas — a
importancia dos contextos social e cultural. Essas experiéncias contribuiram para um ‘padrao’
de comportamentos que determinou como os individuos lidam com diversas esferas da vida,
dentre os quais, o trabalho e os elementos intrinsecos a este (organizagdo, autoridade,
perspectivas, satisfacdo, entre outros) (CHEN; LIAN 2015; GURSOY; MAIER; CHI, 2008).

Corrobora-se, assim, com autores como Chen e Lian (2015) e Schewe e Meredith (2004), acerca
de que geragdes sejam definidas e caracterizadas a partir da especificidade sociocultural de uma
nacdo. Dessa forma, apesar de ainda existirem estudos brasileiros utilizando a classificagao
norte americana — Veteranos ou Tradicionalistas, Baby Boomers, Gera¢do X, Geracdao Y ou
Millenium e Geragao Z — Milhome e Rowe (2020) propuseram uma classificacao atualizada —
em relacdo a apresentada por Schewe e Meredith (2004) — e especifica para o contexto
brasileiro, a partir de levantamento e compreensiao de eventos histéricos e caracteristicas da
sociedade em cada periodo. A Figura 3 apresenta eventos marcantes para a formacgdo de
geracOes no Brasil e nos Estados Unidos.



Figura 3 - Eventos que marcaram o surgimento de geracdes - Brasil e Estados Unidos
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Fonte: Elaborado a partir de Costa, (2021); Gursoy; Maier e Chi, (2008); Milhome; Rowe, (2020); Pravato,
(2019); Rodrigues, (2018).

Milhome e Rowe (2020) buscam, assim, contribuir para que seja possivel compreender as
diferentes geracOes e o que difere entre elas, especialmente no que tange valores, atitudes e
perspectivas em diversas searas da vida. Corroborando com Winter e Jackson (2015), novas
geracdes trazem, consigo, novos valores, que podem entrar em conflito com valores de
geragOes anteriores em diversas esferas da vida, dentre as quais, trabalho. Na presente pesquisa,
optou-se pela utilizacdo da classificacdo de geracdes brasileiras de Milhome e Rowe (2020).

Valores Relativos ao Trabalho e Geragcoes

A compreensdo dos Valores Relativos ao Trabalho em cada geragdo mostra-se importante
porque permeia comportamentos e atitudes dos individuos no ambiente organizacional
(ABREU-CRUZ; OLIVEIRA-SILVA; WERNECK-LEITE, 2019; COSTA, 2021;
PASTORE, 2019; RODRIGUES, 2018). Apesar de autores como Cennamo e Gardner (2008),
Constanza et al. (2012) e Kowske et al. (2012) encontrarem diferencas pequenas nos Valores
Relativos ao Trabalho nas diferentes gera¢des analisadas, as consequéncias destas, no que diz
respeito a conflitos geracionais causados pelas diferengas no que tange os Valores, por
exemplo, tornam importante a sua compreensao.

Gursoy, Maier e Chi (2008) apresentam caracteristicas que diferem geragdes no contexto do
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trabalho. Segundo os autores, os Baby Boomers (1946-1964) vivem para trabalhar, respeitam
autoridade e hierarquia, vivem bem e dentro do or¢amento. Por sua vez, a Geragdo X (1962-
1979) responde instantaneamente a gratificacao, trabalham para viver, buscam autossuficiéncia
no trabalho, trabalham bem sozinhos, gostam de ter amigos em altas posi¢des e tendem a nao

ser leais a organizacdo. Quanto a Geragdao Y (1980-2000), regras foram feitas para serem
quebradas, acredita em acdes coletivas e também tende a nao ser leal.

Os Baby Boomers nasceram entre 1946 e 1964 (RODRIGUES, 2018) e cresceram em meio a
movimentos de defesa dos direitos humanos, de libertacao das mulheres e por falhas de lideres
outrora idealizados perfeitos, como lideres politicos, religiosos e empresariais (SMOLA;
SUTTON, 2002; TWENGE et al., 2010). Especificamente no Brasil, os nascidos nesse periodo
compunham, segundo Milhome e Rowe (2020,) as gera¢des Reprimida (nascidos entre 1944 e
1958) e Diretas (nascidos entre 1959 e 1968) e viveram o periodo de repressdo da ditadura
militar e, portanto, condi¢des opostas aos direitos humanos e a liberdade.

Em contexto de trabalho, Cennamo e Gardner (2008) perceberam que os valores extrinsecos
(remuneragdo, beneficios) tém maior destaque entre os Baby Boomers do que entre os
individuos da geracdo X e os Millenials. Bem como Murphy et al. (2010) encontraram destaque,
entre os Baby Boomers, dos valores terminais — sentimento de realizacdo, igualdade, prazer e
salvacdo, e os valores instrumentais — lealdade e obediéncia. Com base na diferenca de
contextos vivenciados pelos Baby Boomers e pela Geragdo Diretas, e partindo das
caracteristicas de cada geragdo, levanta-se a hipdtese:

Hipotese 1: Existem diferencas, em termos de Valores Relativos ao Trabalho, entre geracoes
brasileiras.

Hipotese 2: A geracdo Diretas possui (a) maiores niveis de Universalismo/Benevoléncia e (b)
menores niveis de Poder e Autodeterminacdo/estimulacdo.

A geragdo X nasceu entre 1965 e 1981 e cresceu em um periodo marcado por elevada taxa de
desemprego, grande nimero de divorcios e levou-os, segundo Arora e Dhole (2019), Twenge et
al. (2010), a desenvolverem postura independente e valorizarem a estabilidade familiar e o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal (COLLOWAY, 2018; MAHMOUD et al., 2021).
No Brasil, nesse periodo, desenvolvia-se a Geragao Hiperinflacdo (nascidos entre 1969 e
1978), que vivenciou periodo de grande instabilidade econdmica apds ditadura militar. A
sociedade vivia a inseguranca e, consequentemente, buscava meios, na sociedade e no trabalho,
de sentir-se seguro. Diante desse cendrio, por esperar do governo federal a solucdo para os
problemas sociais do periodo, sofreuuma forte decepgao.

Milhome e Rowe (2020) evidenciaram, apds teste post hoc, a Geragao Hiperinflagio com maior
média de Conformidade — Regras, quando comparado as geracdes Social e 4.0. Bem como
menores médias dos valores Poder — Recursos, Poder — Dominio, Hedonismo e Estimulacao,
comparados a Geracdo 4.0, e do valor Realizagdo, comparados as geracdes Social e 4.0.
Partindo dessas caracteristicas, elucida-se a hipétese:

Hipotese 3: A geracdo Hiperinflacdo possui (a) maiores niveis de Conformidade e (b) menores
niveis de Poder.

As geracOes posteriores a essas tiveram, como divisor, o uso amplo da tecnologia,
especialmente da internet, e a sua introducao, segundo Hershatter e Epstein (2010), representou
uma mudanga na vida de todos os seus usudrios, por permitir o alcance de informagdes e o
contato com pessoas pelo mundo rapidamente. Os Millennials desejam ser bem-sucedidos e
desempenhar funcdes que tenham impacto substancial nas empresas e valorizam bastante o
equilibrio entre vida pessoal e profissional e flexibilidade (COLLOWAY, 2018; WINTER;
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JACKSON, 2015).

Os Millenials — nascidos entre 1982 e¢ 1999 (ARORA; DHOLE, 2019; GURSOY; MAIER;
CHI, 2008, RODRIGUES, 2018) — cresceram dependentes dasmidias sociais (como Facebook
e Twitter) e da tecnologia (como celulares, streaming de musicae de televisao) (DAVIS, 2016).
A Geracao Social (nascimento 1979-1991), no Brasil, vivenciava ainda o uso incipiente da
tecnologia e o inicio da ampliagdo do uso da internet. Mas essa amplia¢do foi resultado de
maior participacdo popular na economia, consequéncia da ampliagdo do poder de compra dos
mais pobres como resultado de politicas sociais. Assim como a Geragdo 4.0 (nascidos entre
1992 e 2004) viveu mais amplamente esse uso de tecnologiae midias sociais, paralelamente a
uma reducao substancial de politicas sociais.

Ao analisar os Valores Pessoais nas geracdes, aponta-se para maiores valores de Poder —
Recursos e Realizacdo para a Geragdo Social, quando comparados com geragdes mais velhas.
Bem como a Geragdo 4.0 apresenta niveis mais altos de Realizacdo, Hedonismo, Estimulacao,
e Poder — Dominio, quando comparados as gera¢des mais velhas. Além disso, os valores de
Realizacdo e Poder — Recurso apresenta maiores niveis para ambas as geragdes — Social e 4.0.
Nesse contexto, emergem as seguintes hipdteses:

Hipotese 4: A geragdo Social apresenta maiores niveis de Realizacdo.
Hipotese 5: A geracdo 4.0 apresenta maiores niveis de Estimulacdo.
Hipotese 6: Geragoes mais novas —Social e 4.0 — apresenta (a) maiores niveis de Poder.

Uma vez tendo vivenciado cendrios socioculturais distintos, entende-se errdneo compreender
grupos geracionais a partir de caracteristicas desenvolvidas em contextos historicos e
socioculturais diferentes. Especificamente nas geracdes brasileiras (MILHOME; ROWE,
2020), geragcdes mais novas sdo caracterizadas por menor apego e maior fluidez nas relagdes
enquanto geracdes mais velhas passaram por crises econdmicas e politicas, que tiraram sua
liberdade e as levaram a buscar maior estabilidade. Partindo dessas perspectivas, sdo esperados
diferentes perfis de Valores Relativos ao Trabalho, entre as geracdes, como foram evidenciadas
diferencas importantes em termos de Valores Pessoais.

METODOLOGIA

A fim de verificar os Valores Relativos ao Trabalho nos diferentes grupos geracionais, foi
realizada pesquisa quantitativa, explicativa e descritiva, utilizando a Escala de Valores
Relativos ao Trabalho Revisada (EVT-R), validada no Brasil por Porto e Pilati (2010),
composta por 46itens e escala tipo likert de 5 pontos. O final do questiondrio foi composto
por dados sociodemograficos.

O referido questiondrio foi disponibilizado a partir da plataforma Survey Monkey, para
trabalhadores com atividades administrativas e vinculo formal direto com a organizagao onde
trabalhavam (compreende-se excluidos, por este critério, autdnomos, estagidrios e
terceirizados), independente da formagdo académica, atuagdo e nivel hierdrquico. Utilizou-se,
para este estudo, uma amostra nao aleatéria por disponibilidade.

Foram coletadas 590 respostas, as quais passaram por tratamento de missing values e outliers.
Por missing values, foram eliminados do banco de dados os questiondrios que nao responderam
alguma péagina inteira do questiondrio. Entendeu-se prudente ndo utilizar o principio de
imputacdo de dados, que objetiva completar os bancos de dados de forma a possibilitar que
todos as respostas sejam utilizadas no estudo. E, assim, manter a fidedignidade das respostas.
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Para verificar outliers foram analisados: (1) coeficiente de variagdo, e (2) outliers
multivariados. O coeficiente de varia¢do objetivou identificar respostas com pouca ou nenhuma
variacdo de resposta, o que pode indicar respostas ndo verdadeiras. Para tanto, foram eliminados
todos os que tivessem coeficiente de variacao inferior a 0,07. Além disso, os outliers foram
analisados por perspectiva multivariada, a partir da Distancia de Mahalanobis. Considerou-se
como outlier multivariado os casos em que esse valor era superior a 18 e o p da distancia inferior
a 0,01. Assim, chegou-se a uma amostra de 490 casos validos.

Vale ressaltar que, como os dados demograficos ficaram no final do questiondario, 57
participantes deixaram de responder essas informacdes — respostas omissas. Assim, apesar
desses respondentes terem respondido todos os itens das duas escalas, ndo foi possivel inserir
essas respostas na andlise de geracoes.

Para analise dos dados, utilizou-se Andlise Fatorial Confirmatéria (CFA), confirmando a
adequacdo do instrumento a amostra analisada e permitindo que se chegassem a valores médios
representativos de cada dimensao, e o Escalonamento Multidimensional (MDS), que permitiu
analisar a similaridade entre a estrutura circular de Valores Relativos ao Trabalho da amostra e
a estrutura de Porto e Pilati (2010). Além disso, Anova e Teste Tukey foram realizados. Para o
MDS, foi utilizada a amostra completa e, para CFA, Anova e Teste Tukey, foi utilizado o banco
de dados retiradas as 57 respostas omissas.

Essa amostra € formada prioritariamente por individuos do sexo feminino (58,6%), casados
(57%), com dependentes (55,5%), com especializagao (38,9%) e que trabalham no setor privado
(64,9%). Quanto a classificacao das geracOes, houve prevaléncia de respondentes da Geracao
Social (54%). Nao houve respondentes das geracdes Pré-Ditadura e Nacionalista, conforme o
esperado, pois sdo pessoas que, em sua grande maioria, estdo aposentadas. Obteve-se menos
de 20 respostas da Geragdo Reprimida, entendendo-se prudente ndao analisar. Assim, a
amostra final foi composta por 434 participantes, distribuidos entre as geracOes Diretas,
Hiperinflagdo, Social e 4.0. A Tabela 1 apresenta pormenores da amostra por geragdes.

Tabela 1 - Respondentes por geracio

Geracio Anos N Meédia Desvio-padrao
Reprimida 60 a 74 8 1,85% 3,83 0,32017
Diretas 50a59 55 12,70% 3,87 0,38733
Hiperinflacio 40249 102 23,09% 3,88 0,38918
Social 27 a39 238 54,97% 3,81 0,42336
4.0 até 26 32 7,39% 3,86 0,37283

Fonte: Dados da pesquisa

Para CFA, utilizou-se o software R, pacote Lavaan, estimador Diagonally Weighted Least
Squares (DWLS), o qual nido exige normalidade multivariada (LI, 2016; J ORESKOG;
SORBOM, 1996). Foram utilizados os parametros: CFI > 0,90; TLI > 0,90; RMSEA < 0,07
(com CFI > 0,90); SRMR < 0,08 (com CFI > 0,92) (HAIR et al., 2009; MALHOTRA, 2012).
Inicialmente, foram encontrados CFI=0,910, TLI=0,903, RMSEA=0,063 ¢ SRMR=0,084.

Com bases nos parametros, somente 0 SRMR estd em desacordo com o parametro. Como este
diz respeito aos erros padronizados (LEON, 2011), optou-se por identificar as variancias de
erros correlacionadas. Foram utilizados indices correlacionados com estimador mi>20 e, a
posteriori, mi>10. A Tabela 2 demonstra melhora ao ser inserida a andlise da correlacdo entre
erros de varidveis observadas na mesma variavel latente.



Tabela 2 — Comparativo dos indices de ajuste do modelo - Valores Relativos ao Trabalho

Indices Inicial mi>20 mi>10
CF1 0,910 0,921 0,928
TLI 0,903 0,914 0,922
RMSEA 0,063 0,059 0,056
SRMR 0,084 0,080 0,077

Fonte: Dados da pesquisa

Para calculo do Escalonamento Multidimensional, utilizou-se o algoritmo Proxscal (Proximity
Scaling). Seu objetivo € estimar as entradas métricas ou ndo-métricas, de modo que as distancias
no mapa perceptual de dimensdes reduzidas sejam o mais proximo possivel das proximidades
entre objetos no mapa perceptual original MAROCO, 2007).

Como os valores representativos de cada dimensdo e a estrutura circular organizaram-se
conforme modelo original, utilizou-se ANOVA e Teste Tukey, a fim de comparar médias das
dimensdes dos Valores Relativos ao Trabalho nas geragdes. Ressalta-se que a amostra analisada
atendeu ao pressuposto de normalidade de distribuicdo em algumas dimensoes e geracoes, € ao
pressuposto de homogeneidade em todas as dimensoes.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A fim de atender ao objetivo deste estudo, sdo apresentados, nessa secdo, resultados
provenientes da andlise de dados obtidos através de MDS, ANOVA e Teste Tukey. A qualidade
do MDS ¢ avaliada a partir dos indices Stress (Standardized Residual Sumo of Squares) —
valores proximos de zero indicam melhor qualidade do modelo (aceitando-se Stress até 0,20),
DAF (Dispersion Accounted For) e Coeficiente de Congruéncia de Tucker — valores mais
proximos de 1 indicam melhor ajuste (MAROCO, 2007).

Anadlises iniciais

O MDS apresentou os 34 valores da EVT-R de Porto e Pilati (2010) organizados em seis
dimensdes, conforme o modelo teérico da EVT-R: autodeterminagdo-estimulagao (AE),
seguranca (SE), realizacao (RE), universalismo-benevoléncia (UB), poder (PO) e conformidade

(CO). Conforme Figura 4, ordem das dimensdes foi mantida e observou-se semelhante
dindmica espacial, comparado ao modelo tedrico.

Figura 4 - MDS de Valores Relativos ao Trabalho
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Uma vez o MDS apresentando estrutura similar ao modelo teérico da ETV-R, bem como bons
indices de qualidade do modelo (Stress-1 = 0,19648, DAF = 0,96140 e TCC = 0,98051),
observou-se que os indices de correlagdo indicam que a amostra analisada condiz com o modelo
de Porto e Pilati (2010), conforme estd pormenorizado na Tabela 3.

Tabela 3 - Correlacdo entre dimensdes de Valores no Trabalho

Dimensoes AE SE RE UB PO CO
Autodeterminac¢io/estimulacdo (AE) 1,000 - - - - -
Seguranca (SE) ,249 1,000 - - - -
Realizacio (RE) 430 490 1,000 - - -
Universalismo/benevoléncia (UB) 358,135 ,201 1,000 - -
Poder (PO) 474 234 486 015 1,000 -
Conformidade (CO) , 303,281,338 ,347 234 1,000

Fonte: Dados da pesquisa — Em negrito correlagdes mais altas

Apesar de ndao haver consenso, na literatura, sobre um parametro numérico definitivo para
indicar a forga das relacdes entre varidveis, este estudo adotou os parametros de Field (2009):
relacdes ‘fracas’ para coeficientes de correlacdo por volta de 0,1; relagdes ‘moderadas’ para
coeficientes por volta de 0,3; e relagdes ‘fortes’ para coeficientes maiores que 0,5.

Verifica-se que as correlagdes entre moderadas e fortes sdo entre dimensdes adjacentes
(Universalismo/Benevoléncia e Conformidade; Seguranga e Realizacdo; Realizacdo e Poder;
Poder e Autodeterminacdo/ estimulagdo; Autodeterminagdo/estimulacio e Universalismo/
Benevoléncia). Apesar de ndo serem dimensdes adjacentes, foi evidenciada correlagdo alta,
também, entre Autodeterminacdo/estimulacdo e Realizacdo. As correlagdes mais baixas sdo
entre dimensdes opostas (Autodeterminacio/estimulacdo e Seguranca; Universalismo/
Benevoléncia e Seguranca; Realizacdo e Universalismo/ Benevoléncia; Universalismo/
Benevoléncia e Poder).

Apesar deste modelo de valores no trabalho nao utilizar dimensdes de segunda ordem, como o
modelo de Valores Pessoais, esses resultados apontam, inicialmente, para confirmagdo do
modelo tedrico original, de forma que, especialmente, dimensdes opostas apresentam quase
nulidade de efeitos conjuntos. Além disso, € possivel perceber que existe uma possivel
compreensdo deque a estabilidade e independéncia financeira estdo relacionadas ao sucesso
pessoal conforme padrdes socialmente estabelecidos. Que o crescimento deste Ultimo permite
crescimento conjunto de status social e prestigio. Ainda, que esse sucesso e esse status advém
da capacidade de pensamento e acdo independente, da busca por novidade e desafios.

Enquanto que, no extremo oposto, evidencia-se a preocupacdo com o bem-estar do outro,
presente na dimensao Universalismo e Benevoléncia — compreensdo, tolerancia e prote¢dao do
bem-estar dos outros, em muitissimo pouco, impacta estabilidade e independéncia financeira e
o status social e o prestigio.

Como o modelo resultante da amostra estudada mostra-se estatisticamente condizente com
modelo originalmente validado, seguiu-se com Analises de Variancias — ANOVA —andlises
Post Hoc em cada uma das geracdes estudadas, a fim de verificar se hd diferencas entre elas.

Anadlises comparativas entre as geracoes

Antes de iniciar as andlises ANOVA e Post Hoc, foram verificados os pressupostos de
normalidade (Teste de Shapiro-Wilk) e de homogeneidade (Teste de Levene). A Tabela 4
evidencia que o pressuposto de normalidade foi atendido para alguns grupos investigados, bem
como a homogeneidade foi verificada para todas as dimensdes do construto estudado.
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Tabela 1 - Normalidade e Homogeneidade da amostra

Dimensoes/Valores Geracoes Normalidade — Homogeneidade de variancias
Shapiro-Wilk — Levene
Estatistica df Sig Estatistica dfl  df2  Sig
Universalismo e Diretas ,898 56 ,000
Benevoléncia Hiperinflacdo ,897 100,000
Social ,908 238,000 2,792 3 422,040
4.0 925 32 ,028
Poder Diretas 987 56 , 796
Hiperinflacao ,993 100  ,857
Social 093 238 314 3 412 862
4.0 978 32 , 754
Realizacao Diretas 974 56 ,259
Hiperinflacdo 917 100,000
Social 930 238,000 390 3 422,760
4.0 923 32 ,024
Seguranca Diretas ,908 56 ,000
Hiperinflacdo ,896 100,000
Social ,816 238,000 104 3 422958
4.0 ,832 32 ,000
Conformidade Diretas ,960 56 ,061
Hiperinflagio ,942 100,000
Social ,969 238,000 423 3 422,736
4.0 924 32 ,027
Autodeterminacdo Diretas ,960 56 ,061
e Estimulacao Hiperinflacdo 982 100 207
Social 087 238 29 D183 4220209
4.0 ,956 32 ,218

Fonte: Dados da pesquisa
Parametro: Sig. < 0,05

Atendendo aos pressupostos, segue-se com a ANOVA, comparando as diferencas de médias
em cada Valor no Trabalho entre as geracdes analisadas. Verificou-se, conforme Tabela 5,
diferengas significativas entre as geracOes nas dimensdes “Universalismo e Benevoléncia” e
“Autodeterminacdo e Estimulacdo”.

Tabela 5 - ANOVA Valores no Trabalho nas Geracdes Brasileiras

Dimensoes/Valores Soma dos Quadrados  df Quadrado Médio F Sig.
Universalismo Entre Grupos 3,564 3 1,188 5,006 ,002
e Benevoléncia Nos grupos 100,147 422 237
Total 103,711 425
Poder Entre Grupos ,366 3 ,122 474 701
Nos grupos 108,843 422 ,258
Total 109,210 425
Realizacao Entre Grupos ,610 3 ,203 ,669 571
Nos grupos 128,131 422 ,304
Total 128,741 425
Seguranca Entre Grupos ,556 3 ,185 842 471
Nos grupos 92,872 422 ,220
Total 93,428 425
Conformidade Entre Grupos ,870 3 ,290 1,496 215
Nos grupos 81,807 422 ,194
Total 82,677 425
Autodeterminacdo Entre Grupos 2,117 3 , 706 3,208 1,023
e Estimulacao Nos grupos 92,855 422 ,220
Total 94,972 425

Fonte: Dados da Pesquisa
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Os achados apontam que existem diferencas estatisticamente significativas entre as geracoes,
confirmando a Hipdtese 1. Compreendendo que a ‘Autodeterminacdo e Estimulag¢do’ diz
respeito a independéncia em termos de pensamento e acdo, bem como ser movido por
novidades e desafios. O ‘Universalismoe Benevoléncia’ diz respeito a compreensao, tolerancia
e protecdo do bem-estar dos outros no ambiente de trabalho. Busca-se, a partir do Teste
Tukey, perceber como essas diferencas se evidenciam entre geragdes.

Tabela 6 - Teste Tukey Valores no Trabalho nas geragdes

Variavel (I) Geracdo  (J) Geragiio Diferenca  Modelo Sig.
dependente média (I-J) padrio
Universalismo e Diretas Hiperinflacio ,039639 ,081307 ,962
Benevoléncia Social ,212760 ,072352 ,018
4.0 ,220786 ,107953 ,173
Hiperinflagdo  Social ,173121 ,058054 ,016
4.0 ,181147 ,098941 ,260
Social 4.0 ,008026 ,091724 1,000
Autodeterminacdo Diretas Hiperinflacdo ,133778 ,078291 ,320
e Estimulacao Social ,204398 ,069668 ,018
4.0 ,086589 ,103948 ,839
Hiperinflacdo  Social ,070620 ,055900 587
4.0 -,047189 ,095270 ,960
Social 4.0 -,117809 ,088321 ,542

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme Tabela 6, a dimensdao “Universalismo e Benevoléncia”, apresenta diferengas
estatisticamente significativas entre as geracdes Diretas e Social e entre as geracdes
Hiperinflacdo e Social. E, na dimensdo ‘“Autodeterminacdo e Estimulacdo”, evidencia-se
diferencas entre as geragdes Diretas e Social.

Esses achados indicam que geracdes mais antigas apresentam maior nivel de Universalismo e
Benevoléncia, que diminui no decorrer das geragdes mais jovens. Isso pode ser explicado pela
fase da vida que estdo os mais velhos, uma vez que estes alcancaram diferentes etapas
profissionais, as quais os mais jovens ainda galgam. Bem como por caracteristicas do mercado
de trabalho, mais exigente e competitivo para os mais novos.

Nao foram encontradas diferencas significativas entre as médias dos valores de Conformidade,
Seguranca, Realizacdo e Poder entre as geracdes. Dessa forma, ndo foi confirmada a hipdtese
4, uma vez que se esperava por diferencas no valor de Realiza¢do. Também, ndo foi confirmada
a hipétese 3, uma vez que a Geracdo Hiperinflagdo apresentou maior nivel de Universalismo e
Benevoléncia, somente quando comparado a geragdo Social, assim como ndo foram
evidenciadas diferencas significativas para os valores de Conformidade e Poder, como
esperado. Bem como diante da ndo significancia evidenciada nas amostras, ndo foram
confirmadas as hipdteses 5 e 6

A hipétese 3 foi parcialmente confirmada. A hipétese 2(a) foi confirmada uma vez que a
diferenca, para Universalismo e Benevoléncia, entre as geracdes Diretas Social é maior do que
a diferenca entre as geracdes Hiperinflagdo e Social. Porém, nao foi evidenciada diferenca de
média estatisticamente significativa para Poder. E, para Autodeterminacdo e Estimulacdo, a
geragdo Diretas apresenta maiores niveis do que as demais geragdes.

Observa-se, conforme evidenciado na Tabela 6, que as diferencas de médias significativas
envolvem a Geracdo Social. E possivel que essa diferenca de perspectiva tenha relagio com a
formacdo dessa geracdo. As mudangas sociais vivenciadas por esses individuos podem ter
acarretado uma perspectiva, em relacao ao trabalho, diferente das geragcdes anteriores. E isso
pode ter relacdo com o aumento de acesso a educacao superior que esses tiveram. De forma que
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0 aumento em termos de formagdo académica culminou em uma nova perspectiva profissional.

No que diz respeito a compreensdo, a tolerancia e a protecdo do bem-estar dos outros, os
achados apontam para uma tendéncia maior dos mais velhos, em relagdo a geragdo Social. A
geragdo Social — entre 30 e 49 anos — estd em um momento profissional de busca de crescimento
ou estabilizac¢do na carreira. De forma que esse ¢ um momento de vida em que tende a haver
maior preocupagdo com o que precisa ser feito em termos de posicionamento profissional,
principalmente no atual contexto brasileiro, de crise politica, sanitdria e econdmica Em suma,
foram encontradas diferencas de Valores no Trabalho entre trés geragdes: Diretas,
Hiperinflacio e Social.

CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho € de grande relevancia nas esferas social e econdmica na vida do individuo.
Adicionalmente, os valores dos individuos sdo impactantes na sua relagdo com as diversas
esferas da vida. Tudo isso, num contexto em que o mundo do trabalho passa por importantes
mudancas, tanto no que diz respeito a sua estrutura de trabalho como as pessoas que nele estiao
inseridas. Face a essa realidade, o presente trabalho teve como objetivo analisar os Valores no
Trabalho em diferentes geracdes, contribuindo com o avango de estudos sobre geragdes
brasileiras.

Para compreensdo dos Valores no Trabalho, utilizou-se o modelo de Porto e Pilati (2010) e,
para os grupos geracionais, a recente classificacao brasileira de Milhome e Rowe (2020). Os
achados desta pesquisa evidenciaram diferencas estatisticamente significativas dos Valores no
Trabalho entre as geragdes. Foram elucidadas diferencas de médias para os valores de
‘Universalismo e Benevoléncia’ e ‘Autodeterminagdo e Estimulacdo’ entre as geracdes Social
e Diretas, bem como entre as geragdes Hiperinflacdo e Social.

Vale reiterar o que ela representa. E perceptivel que a Geragdo Social apresenta diferengas em
todas as médias significativas elucidadas nesta pesquisa. A principio, entende-se que esta
diferenca é explicada pela formacao da referida geracao. Os ganhos sociais e o0 acesso a nivel
de formacdo académica mais alto do que as demais geragdes contribuiu para que estes
individuos desenvolvessem uma visdo diferente do trabalho, em comparagdo as geracdes
anteriores. Bem como, esse destaque da Geragdo Social pode estar atrelada ao seu momento
de vida, de busca pelo seu posicionamento profissional.

De forma similar, compreende-se que a Geracgdo 4.0 — até 29 anos — ndo apresentou resultados
significativos em decorréncia de ainda estarem em formacao, uma vez que um dos eventos
cataclisticos — pandemia de COVID-19 — ainda estd sendo vivenciada. Diante deste fato,
compreendendo-o como uma limitacdo da pesquisa, recomenda-se que novos estudos sejam
realizados ap0s finalizado o referido evento.

Além disso, ambos os constructos sdo relevantes para a compreensdo de comportamentos,
atitudes, expectativas, direcionamentos de individuos em relacdo ao trabalho. Assim,
recomenda-se que sejam desenvolvidas novas pesquisas compreendendo o efeito de ambos —
Valores Relativos ao Trabalho nas Geragdes — em relacdo a diferentes aspectos do trabalho.
Sugere-se a realizagdo de mais estudos sobre diferencas e similaridades entre as geracdes
brasileiras, que, podem abarcar diversos constructos do comportamento organizacional.
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