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RESUMO

As organizagdes sdo hoje um espaco diversificado, onde diferentes geragdes interagem
diariamente. Quando associada a comportamentos caracteristicos de cada faixa etaria, a
idade pode ser um elemento diferenciador entre grupos de colaboradores. A
multigeracionalidade pode ser suscetivel de determinar o que os colaboradores de cada
geragéo querem do trabalho e da vida pessoal. Com uma amostra de 169 participantes de
4 geragOes distintas, 111 mulheres e 58 homens, com idades compreendidas entre os 20
e 73 anos (M = 33.46; DP = 13.35), este estudo, de caracter gquantitativo, tem como
objetivos: 1) analisar as diferencas existentes entre as geraces no que respeita aos valores
de trabalho, a centralidade e ao binémio trabalho-familia e familia-trabalho, e satisfacéo
profissional; e 2) identificar quais os aspetos relacionados com o trabalho que cada
geracdo considera como sendo positivos e negativos relativamente a sua e as restantes
geracOes. Os resultados demonstraram que a geracao X é aquela que apresenta niveis mais
elevados de conflito trabalho-familia. A geragdo Z apresenta maior satisfacao profissional
e maior centralidade no trabalho. A geracdo Baby Boomer apresenta maior centralidade
na familia. Em relacdo aos valores de trabalho, as geracdes X e Z valorizam mais 0s
valores cognitivos e a geraces Baby Boomers e Y valorizam mais os valores
instrumentais. Apesar de distintas, as diferencas encontradas ndo séo estatisticamente
significativas entre as geragdes nas variaveis em estudo. Mesmo que cada geracao tenha
valores semelhantes, os meios de satisfazer esses valores podem ser diferentes. Assim, a
identificacdo e compreensdo do modo como as gerac6es diferem no seu local de trabalho,
permitird as organizacdes e aos gestores de recursos humanos ajustar e adaptar as suas
politicas, praticas e estratégias tendo em vista um aumento da satisfacdo profissional e

um maior equilibrio entre a interface trabalho-familia.

Palavras-chave: Intergeracionalidade; valores de trabalho; conflito trabalho-

familia/familia-trabalho; centralidade trabalho-familia; satisfacdo profissional.
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ABSTRACT

Organizations are today a diverse space, where different generations interact daily. When
associated with behavior characteristic of each age group, age can be a differentiating
element between groups of employees. Multigenerationality can be likely to determine
what employees of each generation want from work and personal life. With a sample of
169 participants from 4 different generations, 111 women and 58 men, aged between 20
and 73 years old (M = 33.46; SD = 13.35), this quantitative study aims to: 1) analyze the
differences existing between generations with regard to work values, centrality and the
binomial work-family and family-work, and job satisfaction; and 2) identify which
aspects related to work that each generation considers to be positive and negative in
relation to its and other generations. The results showed that generation X is the one with
the highest levels of work-family conflict. Generation Z has greater job satisfaction and
greater work centrality. The Baby Boomer generation is more family centered. In relation
to work values, generations X and Z value cognitive values more and generations Baby
Boomers and Y values more instrumental values. Although distinct, the differences found
are not statistically significant between generations in the variables under study. Even
though each generation has similar values, the means of satisfying those values can be
different. Thus, identifying and understanding how generations differ in their workplace
will allow organizations and human resource managers to adjust and adapt their policies,
practices, and strategies to increasing job satisfaction and a better balance between the

work-family interface.

Keywords: Intergenerationality; work values; work-family/family-work conflict;

work-family centrality; job satisfaction.
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Introducao

As mudangas constantes do mundo de trabalho, tornaram as organizacGes um
espaco partilhado por muitos individuos de diferentes geracdes, sendo que estas
trabalham juntas diariamente. Assim é necessario entender como estes percecionam o
local de trabalho e as suas caracteristicas para entender e melhorar o ambiente de trabalho.
Além disso, as organizacdes enfrentam um grande desafio, a substituicdo das geracoes
mais velhas que terminam as suas carreiras profissionais, por individuos mais novos de
outras geraces (Twenge et al., 2010). A teoria explicativa dos grupos geracionais €
baseada na premissa de que cada geragdo experimentou um ambiente comum e uma
combinacéo de fatores externos que prevaleceram durante o seu periodo de crescimento,
e moldaram os padrbes de comportamento internos, que levaram a diferenca
intergeracional (Mannheim, 1990). Assim, esta pressupde que individuos pertencentes a
mesma geracdo podem formar uma visdo do mundo semelhante porque tém a mesma
experiéncia historica ao longo dos anos de desenvolvimento. Isso afetara a sua identidade,
valores pessoais e expectativas profissionais (Buonocore et al., 2015). Assim e
considerando esta coorte geracional, apresentam-se quatro grandes geracGes na literatura:
Baby Boomers, nascidos depois da 2° Guerra Mundial; geragdo X, nascidos na
instabilidade laboral; geracdo Y, nascidos no mundo tecnolégico e por fim a geracéo Z,

a entrar no mercado de trabalho.

O local de trabalho, apresenta geracdes diferentes a trabalhar em conjunto. Esse
fendbmeno apresenta tanto vantagens com desvantagens, sendo que em equipas
intergeracionais, existe uma maior troca de ideias e de competéncias, sendo positivo para
os individuos e também para as organizagdes (Gursoy et al., 2013). Contrariamente,
quando os valores pessoais diferem dos valores que a empresa defende, a satisfacéo
pessoal diminui, levando ao aumento do turnover. Assim, a organizagdo preza a
intergeracionalidade, mas estando alerta na realizacéo de valores laborais, principalmente
para as geragdes mais novas. Deste modo, cada geragédo apresenta valores diferentes entre
si, as principais explicagdes acontecem devido ao periodo em que os individuos se

desenvolveram, criando o efeito de periodo, coorte geracional e curso de vida.




Consequentemente os valores de trabalho tornaram-se num tépico passivel de
estudo, pois, o trabalho é um dos papeis que o individuo assume diariamente, tendo este
um grande impacto na vida social e familiar (e.g., rendimento financeiro). O trabalho
pode satisfazer necessidades financeiras, psicoldgicas e sociais (Gorny, 2018; Roe &
Ester, 1999). Assim dependendo da necessidade que os individuos consideram mais
importante, os valores organizam-se hierarquicamente. N&o séo estaveis, pois aprendem-
se durante a adolescéncia, mas com a mudanca da idade podem mudar, influenciando a
carreira futura. De acordo com o modelo dos valores de trabalho, os individuos podem
guiar-se por quatro tipos fundamentais: intrinsecos/cognitivos (e.g. trabalho divertido e
desafiador, diversidade e estimulo intelectual), extrinsecos/instrumentais (e.g. salario e
beneficios), sociais/altruistas (e.g. interacdo social) e status (e.g. autoridade e influéncia)
(Lyons et al., 2010). Face a diversidade de valores, é expectavel que os valores difiram
de acordo com a geracdo. Por exemplo, cada geracdo podera apresentar diferentes niveis
de centralidade trabalho-familia. Deste modo, os individuos podem ter uma alta
centralidade no trabalho, gastando energia nesse campo, ou contrariamente, uma alta
centralidade na familia, optando por tarefas familiares (Xie et al., 2017). Sendo o trabalho
uma atividade que ocupa grande parte do tempo e por vezes, ultrapassa as fronteiras
laborais, invadindo o espaco pessoal e familiar e exigindo um enorme comprometimento

emocional, mental e fisico, situa¢des de conflito entre esferas podem surgir.

O conflito trabalho-familia e familia-trabalho (interacdo que ocorre quando as
pressbes consequentes de cada um destes dominios sdo mutuamente incompativeis
(Greenhaus & Beutell, 1985)) € uma das principais consequéncias da centralidade
trabalho-familia. O conflito trabalho-familia e familia-trabalho, pode surgir devido aos
fatores: tempo (insuficiéncia), tensdo e comportamento. Assim, o binémio trabalho-
familia urge como um tema de extrema pertinéncia para as organizacGes que devem
procurar definir e implementar uma cultura de equilibrio entre estes dois dominios, ja que
o conflito pode acarretar consequéncias a nivel psicoldgico, fisico, social e laboral,

nomeadamente na satisfagdo profissional.

A satisfagdo no trabalho é o grau com o qual o individuo sente uma emocao
agradavel perante as tarefas que realiza diaramente (Gin Choi et al., 2013), sendo de
extrema pertinéncia pois € uma das pricnicpais variaveis que afeta a produtividade e o

desempenho, diminuindo o absentismo e o burnout (Siqueira, 2008).




Neste sentido, o interesse pelo estudo dos valores de trabalho, da interacéo
trabalho-familia e familia-trabalho e satisfacdo no trabalho de acordo com as geracdes é
justificado pelas constantes mudancas de colaboradores nas organizagoes e pela presenca
cada vez mais acentuada de equipas intergeracionais. E relevante que as organizac@es
entendam as diferencas e atuem na mudanca ou no ajustamento das suas politicas para
um melhor acolhimento e retencéo das diferentes geracdes no local de trabalho. De acordo
com esta linha de andlise e dada a pertinéncia deste tema, este estudo de caracter
quantitativo, tem como objetivos observar as diferencas existentes entre as geracdes no
que respeita aos valores de trabalho, a centralidade e ao bindmio trabalho-familia e
familia-trabalho, assim como na satisfagdo profissional. E ainda objetivo deste estudo
identificar quais os aspetos relacionados com o trabalho que cada geracdo considera como

sendo positivos e negativos relativamente a sua e as restantes geracoes.

O presente trabalho de investigacao esta dividido em trés partes. A primeira parte
é constituida pelo estado da arte, remetendo para a revisao de literatura sobre as variaveis
em estudo, nomeadamente os valores de trabalho, a centralidade trabalho-familia, o
conflito trabalho-familia e familia-trabalho, e por fim a satisfacdo no trabalho. Na
segunda parte é apresentada a investigacdo empirica, a qual é constituida pela
metodologia, os resultados, a discusséo e ainda as limitacfes e sugestes para estudos

futuros. Na terceira e Gltima parte sdo apresentadas as conclusdes do estudo.




PARTE | - ESTADO DA ARTE




CAPITULO | - GERACAO




1.1. Conceito de Geracao

As teorias sobre as coortes geracionais fundamentam-se na premissa de que cada
geracdo experiencia uma combinacdo de circunstancias e fatores externos ambientais
comuns que sdo prevalentes durante os seus anos de formagdo e moldam padrdes
intrinsecos de comportamento, resultando na distingéo entre geracdes (Mannheim, 1990).
Segundo Bennett (2017) as geracOes sao definidas como um constructo social, onde as
fronteiras destas diferentes gerac6es sdo pouco claras. A nivel mundial as pessoas ndo sao
afetadas universalmente pelos grandes eventos do seu tempo (e.g., Grande Depresséo, 2°
Guerra Mundial, Grande Recess@o) mas os efeitos geracionais sdo generalizados, onde 0s
paises mais afetados foram os paises desenvolvidos. Este constructo social, apoiado na
abordagem cultural, afirma que existe uma aprendizagem cultural e que essa fica
guardada na memdria durante toda a vida, sendo imprescindivel na construcdo da
personalidade do individuo (Edge, 2013).

O termo geracdo refere-se a individuos que nasceram nos mesmos anos e que
experienciaram quase 0S mesmos eventos ao longo da vida, durante a sua juventude. A
assuncdo mais consensual € de que durante os seus anos mais sensiveis, estes foram
expostos a eventos politicos, econdmicos e social idénticos (Hajdu & Sik, 2018). Assim,
geracdo pertence a um grupo de individuos que tém uma consciéncia coletiva, onde esta
apenas surge quando experienciam eventos similares e aparece principalmente quando se
entra na idade adulta (Edge, 2013).

Uma geracdo ¢ definida como um grupo de individuos que partilham 0s mesmos
anos de nascimentos e as mesmas experiéncias, moldando a maneira de ver o mundo e
como vivem a mesma cultura (Beutell, 2013). Também geracéo pode ser definida como
um grupo de pessoas, que partilham um ano de nascimento semelhante e como
consequéncia experienciam 0s mesmos eventos criticos num periodo de desenvolvimento
especifico. Estas experiéncias vao definir as crencas e a identidade dos individuos que

podem manter-se estaveis durante a sua vida (Cennamo, 2008; Jonck et al., 2017).

Outros estudos, propdem que a geracdo é um efeito causado pelo envelhecimento
biolégico ou psicossocial e esses sdo resultados das experiéncias ambientais ou
partilhadas. De acordo com Palicka (2016), existem trés aspetos essenciais que definem
uma geracao, sendo estes: a idade, pois esta difere entre cada geracéo, sendo que esta vai
criar uma categorizagdo Unica. Também, este identifica como essencial, as condigdes

econdmicas, eventualidades politicas e sociais (e.g. ambiente externo). O ultimo aspeto




sdo as experiéncias, especialmente durante a infancia e a adolescéncia que sdo uma grande
influéncia para como estas pessoas se comportam e 0 que avaliam como importante
(Palicka, 2016) .

O problema em definir o que é uma geracao, reside em ndo haver uma geracéao
global, pois ndo existem caracteristicas idénticas em todo o0 mundo, cada pais passa por
eventos especificos. Para alem disso, a temporalidade de cada geracdo é muito vasta, o
que faz com que seja dificil comprovar que as pessoas realmente tiveram experiéncias
semelhantes. Por outro lado, uma geracédo é definida de acordo com um tipo de padrédo
especifico, tal como, um estagio de carreira especifico, grupos ou até num posto de
trabalho ou empresa (Hajdu & Sik, 2018). Outro dos problemas associados a defini¢do de
geracgdo é a validade que esta apresenta de acordo com diferentes autores, pois os efeitos
geracionais podem ser confundidos com o ciclo da vida (e.g., idade) e com os efeitos do
periodo histérico (Lyons et al., 2015).

Igualmente, geracéo pode ser subdividida em trés categorias, sendo estas: a idade
cronoldgica, ou seja, a idade de nascimento ou idade fisioldgica, onde se explica como o
corpo reage aos estilos de vida do individuo. A idade social, onde se compara o0 que €
esperado de uma certa idade e as normas sociais para esse individuo. Por fim, existe a
idade psicoldgica onde esta é maioritariamente a identificacdo subjetiva a idade (Rioux
& Mokounkolo, 2013). Também outros autores afirmam que ainda existe a idade politica,
ou seja, uma identidade comum que se deve ao experienciar uma mudanca histérica ou
agitacdo politica (Edge, 2013). Outra perspetiva apresentada é a de Vincent (2005, p.
586): “Diferentes geragdes historicas também tiveram mais ou menos oportunidades de
sucesso econdmico, mobilidade social, migracdo, seguranca pessoal, casamento e
desenvolvimento familiar ”.

Também a posicdo temporal de uma geracdo é importante, pois, as oportunidades
e os recursos disponiveis mudam. Assim, cada geracao transforma a sua vida cultural e
social de acordo com 0s recursos que existem e podem consumir, acabando com estes
para geragodes futuras (Edmunds & Turner, 2005).

De acordo com a teoria da coorte geracional, cada geracdo experiencia um
conjunto de circunstancias ambientais, que vao ser criticas nos seus anos de formacao.
Assim, o resultante desse fendmeno sdo os diferentes padrdes comportamentais
geracionais, permitindo a distin¢ao destas. Quando os individuos sdo expostos ao mesmo
ambiente, vao adquirir certas cogni¢es e comportamentos (Jonck et al., 2017). Segundo

Lyons et al. (2015) o ciclo da vida humana ndo se mantém estatico, mas sim dinamico
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devido aos acontecimentos sociais e historicos que evoluem, sugerindo que apesar de a
idade ser um fator importante a considerar para as diferencas geracionais, esta s6 ganha
importéncia quando interligada as experiéncias e aos eventos histéricos presentes no seu
ciclo de vida. Assim, o evento historico fornece o contexto que molda cada geracéo, mas
sendo influenciada pela idade e pela natureza das pessoas que fazem parte do contexto o
vivenciam contemporaneamente (Lyons et al., 2015). De acordo com Twenge e colegas
(2010) a teoria da coorte geracional afirma que cada geracdo € influenciada por uma
variedade de fatores, como os pais, amigos, media eventos econdmicos e sociais, criando
valores comuns que distinguem esses individuos das outras geracGes. Este sistema de
valores mantém-se durante toda a vida adulta, onde podem existir mudancgas constantes,
ou seja, vao mudando ao longo do tempo, em vez de repentinas (Twenge et al., 2010).

Em sintese, esta teoria postula que os individuos que pertencem ao mesmo coorte
geracional, podem desenvolver uma visdo do mundo semelhante, pois, partilham as
mesmas experiéncias historicas nos seus anos de desenvolvimento. Isto acaba por
influenciar as suas identidades, os valores pessoais e as expectativas profissionais
(Buonocore et al., 2015). De acordo com Bensick et al. (2016) apesar da dificuldade em
agrupar as geracGes com precisao, as caracteristicas comuns entre individuos parecem
estar adequadas para cada grupo etario em geral. Neste estudo sdo contemplados 4 grupos
geracionais: Baby Boomers, Geracdo X, Geracdo Y e Geragédo Z.

1.2. Grupos geracionais

1.2.1. Baby Boomers

A geragdo baby bommers é composta por individuos que nasceram entre meados
de 1946 e o inicio de 1964, logo ap6s a 2° Guerra Mundial e cresceram a esperar o melhor
da vida (Twenge et al., 2010). Esta geracdo é resultado das altas taxas de natalidade
experienciada depois da guerra, resultando numa populacéo densa (Becton et al., 2014).

Esta geragdo sofreu influéncias politicas que afetaram o modo como
percecionaram a vida (e.g., movimento dos diretos humanos, movimento do direito das
mulheres...) (Jonck et al., 2017). Ainda com os direitos das mulheres a ser reclamado,
estas comecgaram a entrar no mercado de trabalho, mudando a dindmica do local de
trabalho (Cucina et al., 2018).

Os baby boomers cresceram numa época caracterizada por uma economia forte e
com bastante oportunidade de emprego e de educacdo. A grande maioria desta geragédo

continua a trabalhar (Young et al., 2013), preocupando-se com a qualidade do trabalho

8




realizado e desejando reconhecimento pelo mesmo. Segundo Del Webb (2010, p. 153)
“Os baby boomers querem trabalhar para evitar o tédio e manterem-se ocupados;
encontram satisfacdo pessoal no trabalho; ¢ para simples diversdao”. De acordo com
Bencton e colegas (2014) estes individuos sdo orientados para os resultados,
independentes, controlam o seu proprio destino, sdo competitivos e tendem a medir o seu
sucesso através do materialismo. Ou seja, sdo consumistas e preferem a autorrealizacéo
(Edge, 2013).

1.2.2. Geragao X

A geracdo X, compreende os individuos nascidos entre 1965 e 1981, que
cresceram durante o incremento financeiro, social e familiar, numa altura de mudancas e
instabilidade no local de trabalho, 0 que pode explicar a desconfianca nos locais de
trabalho (Twenge et al., 2010; Study of work-family and family-work conflicts overturns

generational stereotypes, 2017).

Esta geracdo experienciou um aumento de divorcios, devido ao facto de ambos 0s
progenitores trabalharem (Gursoy et al., 2008) pelo que muitos foram criados em casas
monoparentais, tornando-se pessoas independentes, autossuficientes, preferindo
amizades pessoais e profissionais separadamente e com capacidade de conseguir recursos
facilmente (Edge, 2013). Os seus pais foram descritos como workaholics, o que teve um
impacto profundo nas suas atitudes e valores (Becton et al., 2014). Esta geragéo foi
testemunha da lealdade e dedicacdo dos seus pais aos empregadores e como
consequéncia, desenvolveram comportamentos mais vincados de independéncia,
resiliéncia e adaptacdo do que outras geracdes (Gursoy et al., 2013). Estes individuos sdo
descritos como tendo uma ética de trabalho forte, satisfeitos com o trabalho em geral e
valorizam locais de trabalho onde promovam praticas amigas da familia (Hayes et al.,
2018).

Segundo Jonck (2017) a instabilidade vivida pela geragcdo X, permitiu-lhes
tornarem-se flexiveis e com capacidades de ajustamento a situacdes volateis. Por outro
lado, foram também influenciados por varios eventos (e.g., aparecimento da MTV,
epidemia do HIV e SIDA, internet, email), que os tornaram mais abertos a diversidade e
a apreciar a informalidade, tanto na sua vida laboral como pessoal (Jonck et al., 2017)

bem como a procurem feedback imediato com mais frequéncia do que as outras geracoes




(Cucina et al., 2018). Alem disso, procuram projetos profissionais desafiantes (Young et
al., 2013), sdo mais leais a organizacdo, do que as outras geragdes seguintes e esperam
que esta lealdade seja reciproca (Kim et al., 2016) e possuem um perfil mais

empreendedor (Cappi & Araujo, 2015).

1.2.3. Geragéo Y

A Geracdo Y ou millenials, compreende individuos nascidos entre 1982 e 1999,
caracterizados por valorizarem menos o trabalho, com pouca ética de trabalho, esperam
promocdes rapidas, sao vistos como egocéntricos, tém grandes expectativas para o futuro,
sd0 mais ansiosos, impacientes e exigentes (Twenge et al., 2010). Para além disso, esta
geracdo entende o conceito de sucesso, carreira e dinheiro como uma das suas prioridades,
pois entendem que sé assim sao respeitados pela sociedade atual (Bencsik et al., 2016).
Estes individuos foram criados em familias onde 0s seus pais estruturaram as suas vidas
e foram incentivados a realizar as suas proprias escolhas e a questionar a autoridade
(Gursoy et al., 2013).

Esta geragdo desenvolveu-se num mundo conectado tecnologicamente (Jonck et
al., 2017), por isso, usam uma variedade de ferramentas digitais, lidam bem com a
tecnologia e valorizam o conforto. Sdo caracterizados como pessoas confiantes, mas que
por vezes, perdem o entusiasmo no seu trabalho, ndo se importando de mudar de emprego
com frequéncia (Palicka, 2016). O mundo sofreu bastantes alteracdes na altura em que
esta geracao cresceu, salientando-se progressos sociais como a importancia do racismo,
igualdade de género e discriminacdo, pelo que é uma geracdo influenciada por varios
fatores (e.g., multiculturalismo, atos herdicos e patriotas), resultando em individuos mais
sociaveis, otimistas, educados e com uma “mente aberta” (Jonas-Dwyer & Pospisil,
2004). Vivem para o presente, ndo planeiam o futuro a longo-prazo e preferem viver no
seu mundo. Ou seja, escolhem os seus amigos maioritariamente nas redes sociais, onde a
familia ndo desempenha um papel central. Os estudos demonstraram que preferem
atividades criativas, inovadoras e tém desempenho mais baixo do que as outras geracgoes
(Bencsik et al., 2016; Eby et al., 2000) e estdo menos preparados para realizar trabalho
repetitivo, pois, preferem ter novos desafios com maior frequéncia do que as geracgdes
anteriores (Broadbridge et al., 2007).
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1.2.4. Geragdo Z

De acordo com a literatura, esta geracdo compreende os individuos nascidos, entre
2000 e 2010. A geracdo Z, também conhecida como “iGeneration”,”Facebook-
generation” e nativos digitais (Ozkan & Solmaz, 2015), agrupa os individuos que em
breve vao ser formados na faculdade, comecar a trabalhar e a frequentar programas de
estagios (Agarwal & Vaghela, 2018). Sdo a Ultima geracdo a entrar no mercado de
trabalho (Bean, 2020). S&o individuos que apresentam uma habilidade peculiar para
comunicar com 0s outros, onde as redes sociais fazem parte da sua vida diéria (Cappi &
Araujo, 2015). Estes individuos costumam ser empreendedores, de confianca perante 0s
outros, tolerantes e menos motivados pelo dinheiro do que a geracdo Y/Millenials, sendo
também mais realistas em relacdo ao trabalho e as expectativas futuras. Utilizam a
tecnologia para planear o seu futuro, “tornando as paixdes em dinheiro e combinando a
educacdo com experiéncia para perseguir carreiras que realmente importam para eles.”

(Bean, 2020, p.1)

A geragdo Z é considerada como impaciente, como ndo tendo a ambicdo das
geracOGes anteriores, normalmente tém deficit de atencdo, alta dependéncia das
tecnologias, espaco de atencdo voluntaria curto, materialistas e individualistas. Esta
geracdo também se preocupa com as questdes ambientais e com os recursos limitados, o
que indica grande sentido de responsabilidade perante a natureza (Agarwal & Vaghela,
2018). Os individuos da geracdo Z sdo vistos como praticos, inteligentes, ndo tém medo
de mudancas continuas, procuram solucdes para os problemas na internet, preferem
atividades que envolvam a criatividade, inovacgdo, e ndo gostam de atividades mondtonas

apresentando um desempenho mais fraco na area da administracdo (Bencsik et al., 2016).

1.3. A intergeracionalidade no local de trabalho

Uma das grandes vantagens do atual mundo do trabalho € a intergeracionalidade,
pois quando varios membros de diferentes geracdes se reinem numa equipa, surgem
diferentes ideias e diferentes solucdes para os problemas, ou seja, existe um contributo
positivo para a equipa e para a organizacdo. Assim, os trabalhadores mais velhos podem
ensinar as geragdes mais novas a desenvolver competéncias crucias para o trabalho,
enquanto estes podem ensinar os trabalhadores mais velhos a trabalharem com a

tecnologia (Gursoy et al., 2013).
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Para além das vantagens associadas a intergeracionalidade no local de trabalho,
podem também surgir algumas desvantagens principalmente quando existem diferencas
entre os valores de trabalho individuais e as normas no local de trabalho. Quando isso
acontece, a satisfacdo no trabalho do individuo diminui significativamente, tendo
consequéncias como o absentismo, atrasos e aumento das intencdes de sair (Gursoy et al.,
2013).

Assim, se os individuos mantém valores diferentes, uma das consequéncias mais
negativas que pode ocorrer € um desajustamento do individuo com a organizacao,
acabando por sair desta. Esta intergeracionalidade tem sido alvo de atencdo por parte das
organizacBes que para conseguir atrair e reter individuos mais novos, focam-se em
alcancar os valores que estes valorizam no local de trabalho (Twenge et al., 2010).

Com as geracdes a trabalharem juntas deve-se perceber, que existem diferentes
atitudes, comportamentos, expectativas e habitos que cada geracdo adquiriu no local de
trabalho e por isso, Young et al. (2013, p.152) afirmam que: “As fungdes do local de
trabalho hoje estdo em todo o lugar e as regras estao a ser reescritas diariamente.”

Ou seja, todos os dias 0s gestores procuram novas maneiras de reinventarem o
local de trabalho com vista a atrair e reter os individuos de diferentes gerages, gerindo

assim a intergeracionalidade no local de trabalho.
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CAPITULO Il - VALORES DE TRABALHO
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2.1. Valores de trabalho

O trabalho na literatura é entendido como importante, por isso mesmo tem sido
alvo de uma maior investigacdo do que os outros dominios familiares, como a familia,
lazer, comunidade ou religido. A explicacdo rege-se pelo facto de que o trabalho constitui
um dos papéis com maior impacto na vida social, ndo apenas como a fonte principal de
rendimento, mas também como base de participacdo social, status, satde e vida familiar
(Roe & Ester, 1999)

O trabalho € uma das atividades onde os individuos passam a maior parte do seu
dia, podendo ndo acabar quando chegam a casa. Assim, o trabalho é algo em que os
individuos se envolvem de uma forma emocional, fisica e intelectual. O trabalho pode
servir para satisfazer necessidades de cariz econdmico (aquisicdo de bens), cariz
psicologico (bem-estar; autoestima) ou de cariz social (interacdo social; estatuto social)
(Gorny, 2018).

A importancia do trabalho diferencia-se de pessoa para pessoa, sendo que
globalmente o trabalho atribui um sentido de pertenca e de valor individual, também é o
local onde ocorrem mais trocas sociais entre os individuos, criando assim redes socias
mais densas e melhorando os lagos sociais e familiares. Também este pode ser importante
porque cria rotinas, aumentando o bem-estar fisico e psiquico, o trabalho faz o individuo
sentir que estd a contribuir para a sociedade e para 0 bem-comum, melhorando a sua
autoestima, a autoconfianca e o individuo acaba por criar uma identidade individual. Por
fim, o trabalho é importante porque proporciona um meio financeiro, ou seja, a

possibilidade de acesso a bens essenciais e ndo essenciais (Gorny, 2018).

Os valores de trabalho sdo definidos como parametros de avaliacdo, onde 0s
individuos definem a preferéncia por aspetos do trabalho e os resultados que Ihe estéo
associados com o trabalho (Dose, 1997). De acordo com Sousa & Ramos (2017, p. 33)
“os individuos atribuem maior importancia a determinados valores do que a outros,
definindo a sua propria hierarquia”. Deste modo, os valores estdo organizados de forma
hierarquica, de acordo com a sua importancia, sdo aprendidos durante os anos escolares
e mantém-se constantes durante toda a vida, mas podem alterar-se ao longo do tempo
(Bateman et al., 2015) e influenciam as decisfes de carreiras futura (Dajani, 2018).
Assim, os valores de trabalho que os individuos adquirem nas experiéncias anteriores,

permitem-lhes questionarem-se sobre “o que procuro numa carreira”; “qual o ambiente
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de trabalho que pretendo/onde seria feliz” (Twenge et al., 2010). Os valores de trabalho
s&8o cruciais, pois estes sao o que os individuos percecionam como importante na sua vida,
influenciando os seus comportamentos (Popovska et al., 2015) e afetando a satisfacdo e
a motivacéo para o trabalho. O facto de os valores estarem hierarquicamente ordenados
em termos da sua importancia relativa para o individuo, permite-lhe identificar
prioridades para conciliar conflitos que possam surgir entre valores concorrentes dentro

de uma situacdo especifica (Lyons et al., 2010).

Embora a vasta literatura sobre valores de trabalho, Hansen e Leuty (2012)
afirmam que a maioria das avalia¢des dos valores do trabalho foi construida ha décadas,
pelo que valores anteriormente ndo considerados importantes para o trabalho, podem
agora ser mais relevantes para as geragdes mais jovens, tais como conflito trabalho-

familia, disponibilidade de tempo livre, ou ambientes de trabalho causais.

Apesar da variedade de tipologias de valores de trabalho, Lyons e colegas (2010)
apontam a existéncia de um consenso sobre dois tipos fundamentais de valores: valores
intrinsecos ou cognitivos do trabalho (e.g., trabalho interessante, desafiante, a variedade
e o estimulo intelectual) e valores extrinsecos ou instrumentais do trabalho (e.g.,

remuneracao, beneficios e a seguranca no trabalho).

O modelo desenvolvido por estes autores contempla quatro grupos de valores de
trabalho, divididos em valores intrinsecos/cognitivos (resultados psicoldgicos do
trabalho), sendo estes: desafio; aprendizagem continua; liberdade; variedade; uso das
competéncias; avango na carreira; alcance de objetivos e trabalho interessante. Em
relagdo aos valores extrinsecos/instrumentais, sendo estes bens materiais ou visiveis, sdo
estes: beneficios; feedback; seguranca no trabalho; horas de trabalho; balango com a
familia; informacao; salario; reconhecimento e supervisor atencioso e que preste apoio.
Ainda nestes grupos aparecem os valores sociais ou altruistas, onde os resultados afetivos
sd0 0 mais importante, sendo estes: conexdo com os colegas; diversdo no local de
trabalho; interacdo social e ajudar as pessoas como objetivo laboral. Por fim, ainda se
divide em valores de status, relacionados com o poder e altos cargos na organizagéo:

impacto; autoridade; prestigio e influéncia (Lyons et al., 2010).
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2.1.1. Valores Intrinsecos

De acordo com Sengupta (2015) os individuos que sdo orientados para valores
individuais, valorizam o desenvolvimento, a modernizagéo e projetos desafiadores para
poder melhorar. Este autor afirma também que estes individuos tém uma vontade natural
de se desenvolverem mentalmente, fazendo com que estes sintam um bem-estar. Outros
autores, afirmam que estes individuos tém uma necessidade psicologica de se sentir

competentes e autdbnomos (Deci & Ryan, 2000).

Segundo Agarwal e Vaghela (2018), os valores de trabalho intrinsecos centram-
se no processo do trabalho, as recompensas que nao sdo visiveis e refletem o interesse no
trabalho desempenhado. Tais recompensas podem ser a oportunidade para inovar, a
oportunidade de formagé&o, para aprender coisas novas (Lundberg & Gimbergsson, 2015),
crescimento individual, o interesse no trabalho, a autonomia e a criatividade no local de
trabalho (Eletter et al., 2017). Outros exemplos de valores intrinsecos identificados sao
principalmente o significado no trabalho, relacdo positiva com supervisores e também
com os colegas de trabalho. Estes valores, juntamente com os referidos anteriormente
impulsionam a motivacgdo, pois simbolizam os interesses pessoais do individuo, levando

a melhores desempenhos.

Segundo Dajani (2018), os valores intrinsecos sdo denominados de cognitivos,
pois ndo representam recompensas externas, mas sim internas, os principais valores
identificados sdo: o desafio, aprendizagem continua, liberdade, variedade de tarefas,
conseguir usar as suas capacidades, avanco na carreira, alcance de potencial maximo e

ter um trabalho interessante. Todas estas caracteristicas se aplicam no local de trabalho.
2.1.2. Valores Extrinsecos

Em relagdo aos individuos orientados extrinsecamente, estes focam-se em termos
relacionados com o poder, no status, a posi¢cdo hierarquica e as recompensas (Sengupta,
2015). Estas recompensas referem-se a pagamentos, a bens materiais e ao prestigio,
(Agarwal & Vaghela, 2018), beneficios salariais e a garantia de emprego (Eletter et al.,
2017). Ou seja, estes valores sdo as consequéncias do trabalho bem realizado, onde
existem as recompensas tangiveis externas ao individuo (Twenge et al., 2010).

Os individuos mais extrinsecos, sdo aqueles que pretendem progresséo de carreira,
status e poder, mais importante ainda é a estima destes pela entidade empregadora e serem

valorizados no local de trabalho (Deci & Ryan, 2000).
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2.1.3. Valores Altruistas

Agarwal e Vaghela (2018) descrevem as pessoas que valorizam valores altruistas,
como sendo aquelas que tém empregos onde ajudam os outros, ou seja, a sua motivagdo
foca-se em ajudar a sociedade através do seu trabalho. Estes valores de trabalho, fazem
com que os individuos tenham uma ambicédo de ajudar o0s outros, enquanto estdo a ajudar
a sociedade. Em outras palavras, sdo individuos que normalmente optam por carreiras no
servico publico em detrimento da recompensa econdmica, os trabalhadores estimam a
interacd0 com 0s outros e pretendem contribuir para a sociedade. Assim preferem
empregos com muita interacdo social e trabalho de equipa (Dajani, 2018; Eletter et al.,
2017). Alguns estudos verificaram que estes individuos colocam as suas convicg¢oes no

local de trabalho (Ozkan & Solmaz, 2015) e este influencia as suas decisdes laborais.
2.1.4. Valores de Status

De acordo com Ros et al. (1999) os individuos que tém preferéncia por este tipo
de valores, valoram locais de trabalho que lhes tragam realizacdo, estatuto,
reconhecimento e independéncia, mas que seja um motivo de orgulho por trabalharem
nesse ramo. Os autores, explicam que estas pessoas, comparam-se com 0S outros e o
objetivo é alcancar a superioridade pessoal (Agarwal & Vaghela, 2018), a autoridade e
influéncia (Eletter et al., 2017).

2.1.5. Valores Sociais

Os individuos movidos por valores sociais preferem tempo de lazer, procuram um
emprego que Ihes proporcione tempo extra para as coisas importantes da sua vida, como
os amigos e a familia. Pretendem alcancar um trabalho onde ndo seja necessaria muita
supervisao, onde possam ter mais de duas semanas de férias e um espaco de trabalho, que
Ihes permita trabalhar a um ritmo lento. Estes individuos estéo habituados a trabalhar em
grupo e simpatizam com locais de trabalho onde existam colegas amigaveis ou trabalhar
num ambiente “divertido” (Agarwal & Vaghela, 2018), procurando um equilibrio entre a

vida familiar e o contexto laboral (Eletter et al., 2017).
2.1.6. Valores de trabalho de acordo com as geragoes

Uma vez que os colaboradores da mesma geracdo compartilhem normas

semelhantes, é expectavel que os seus valores de trabalho e as suas atitudes em relacéo
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ao trabalho sejam influenciados pela geracdo a qual pertencem (Gursoy et al., 2008).
Existe uma concordancia geral na literatura, que explica as mudangas nos valores

geracionais, sendo estas:

Efeito de periodo: Existem processos sociais, economicos e politicos que
contribuem para haver mudancas de valor nas geracOes. Estes estdo relacionados com
dois fatores, onde o primeiro se relaciona com as tendéncias sociais, seguindo novas
normas sociais levando a mudanca de valores, ou seja, ocorre uma mudanca a nivel
macrossocial, afetando as geragdes mais novas. O segundo fator decorre de mudangas nas
preferéncias dos individuos, refletindo o ambiente socioeconémico, onde os individuos
ddo menos valor as coisas que ndo atendem as suas necessidades (Westwood & Lok,
2003).

Efeito de coorte geracional: Esta teoria explica que a criacdo de diferencas
geracionais, deriva do facto de cada geracdo crescer em ambientes sociais, econémicos e
tecnoldgicos diferentes, experienciando processos de socializacdo distintos. Assim, cada
ciclo geracional, resulta em valores geracionais dos individuos mais novos diferentes dos
anteriores (Sharabi & Harpaz, 2007).

Efeito do curso de vida: Esta abordagem afirma que os eventos de vida que séo
semelhantes ao longo do curso da vida, afetam os valores dos individuos. Ou seja, o
individuo torna-se mais materialista com a idade, pois, passam a existir novas pressées

financeiras (e.g., casamento, filhos e manter uma casa) (Smola & Sutton, 2002).

Baby Bommers

Esta geracdo trabalha principalmente a troco de pagamento, status, seguranga no
trabalho, oportunidades de promocao, preferem um caminho de carreira mais tradicional,

onde trabalham “duro” e sdo leais a sua organizagdo (Bennett et al., 2017; Palicka, 2016).

Assim estes individuos tendem a respeitar a autoridade e a hierarquia no local de
trabalho, sendo por isso, pacientes quando se trata de promoges e recompensas. Também
estes prestam lealdade & organizacdo, esperando o mesmo desta, por isso, prezam a
seguranca no emprego. Assim, estes resistem a mudangas, pois, sentem-se confortaveis

com a sua maneira de trabalhar (Gursoy et al., 2008).
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Ainda, estes individuos afirmam que os seus supervisores lhes fornecem
incentivos para os reterem, ou seja, apelam aos valores extrinsecos. Assim, criam maiores
niveis de ética de trabalho do que as outras geracdes (Edge, 2013). Esta geragdo
apresenta-se mais preocupada com os valores extrinsecos (e.g., salario) e focam a maior
parte do seu tempo no seu local de trabalho (Tsaur & Yen, 2018). Outros estudos,
demonstraram resultados contraditérios onde os Bommers apresentam altos niveis de
relacfes laborais de confianca em relacdo as outras geracfes, ou seja, valores sociais
(Hess & Jepsen, 2009). Ainda noutros estudos observou-se que esta geracdo valoriza

principalmente a dimensdo intrinseca, em detrimento dos outros (Jonck et al., 2017).

Geracgao X

A geracdo X valoriza o feedback sobre o seu trabalho, preferem “diversdo” no
local de trabalho e projetos/tarefas desafiantes, ou seja, valores intrinsecos (Palicka,
2016). Também se verifica que esta geracdo € a que demonstra menor interesse em
recompensas altruistas (Twenge et al., 2010). Valorizam também a mudanca social no
local de trabalho (Kunreuther, 2003), afirmando que a maneira mais eficaz de reter os
trabalhadores no local de trabalho € através dos valores sociais (Benson & Brown, 2011).
Um ambiente de trabalho tecnoldgico, onde existem varios projetos e tarefas que possam
realizar simultaneamente é também importante para esta geracdo. Nao acreditam em
trabalhos para a vida, mas sim que cada trabalho é temporério, pelo que sdo pouco leais
a organizacdo (Gursoy et al., 2008). Esta geracdo procura alcancar promocBes mais
rapidamente pelo que preferem trabalhar sozinhos (Jurkiewicz & Brown, 1998; Miller &
Yu, 2003). Outras perspetivas foram apresentadas por Becton (2014), que indica que esta
geracdo tem maior probabilidade de sair de um trabalho, caso apareca uma proposta mais
interessante, com um salario mais elevado ou com melhores beneficios, ja que estdo
pouco comprometidos com a organizacao, devido a inseguranca no trabalho (Becton et
al., 2014).

Geracao Y

A geracdo Y apresenta um maior interesse por valores intrinsecos, ja que prioriza

a liberdade e autonomia no local de trabalho, a oportunidade de tomar decisbes, a
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competicdo laboral e a oportunidade de se realizarem profissionalmente, sendo mais
orientados para o futuro (Twenge et al., 2010). Também preferem obter um feedback
instantdneo, valorizam a aprendizagem répida, individual e baseada na tecnologia
(Bencsik et al., 2016). Estes individuos preferem um local de trabalho independente,
flexivel e divertido, ou seja, uma valorizacdo de valores intrinsecos (Parry & Urwin,
2011). Esta geracdo € mais reticente em aceitar a hierarquia no trabalho, preferindo uma

gestdo mais inclusiva, pretendendo ser tratados como parceiros nas suas organizagoes.

Outros estudos verificam que existe também valorizacdo do ambiente de trabalho,
seguranga e desenvolvimento da carreira (Bateman et al., 2015). Esta geragdo aprecia
também as promogdes e o status obtido, sendo estes 0s valores extrinsecos e de status.
Estes individuos apresentam uma maior facilidade em mudar de trabalho, quando
aparecem melhores oportunidades ou procuram outro emprego quando as suas
necessidades ndo estdo a ser correspondidas (Becton et al., 2014). Verifica-se ainda que
esta geracao experiencia menor valorizagéo laboral, ndo recebendo o reconhecimento que
merecem. A geracdo Y da uma maior importancia aos valores sociais, comparativamente

as outras geracdes, pelo gque estes devem fazer parte do seu trabalho (Edge, 2013)

Estes individuos, valorizam ambos os valores, extrinsecos e o0s intrinsecos, sendo
que o alcance do sucesso ndo é dos fatores essenciais, como era para as geracoes
anteriores (Barron, 2008; Eby et al., 2000).

Geracéo Z

Os valores indispensaveis para estes individuos, sdo a transparéncia,
autoconfianca, flexibilidade e liberdade pessoal, ou seja, mais valores sociais e
intrinsecos. Estes tém preferéncia por ambientes de trabalho que promovam a
aprendizagem e o desenvolvimento de novas competéncias e que o local de trabalho seja
“amigo do ambiente”. Além disso, valorizam horarios flexiveis e empresas que optem
pela modernizacdo (e.g., tecnologia). Também desejam desenvolver novas competéncias
de forma informal, baseado principalmente nos seus interesses pessoais, procuram
aprender novas coisas e desenvolver as suas capacidades (Agarwal & Vaghela, 2018;
Ozkan & Solmaz, 2015).

Outros estudos verificam ainda que esta geracao prefere trabalhos que apelem aos
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valores intrinsecos (e.g. “o propoésito da minha companhia faz-me sentir que 0 meu
trabalho ¢ importante” / “ter a oportunidade de fazer o que sei melhor” / “ter alguém que
encoraja o meu desenvolvimento™). A geracdo Z prefere um local de trabalho onde possa
trabalhar com outras pessoas (e.g., saude, negocios) apelando aos valores sociais
(Sanders, n.d.). Esta geracdo apresenta valores como viver para o presente, valorizam
renumeracdo imediata, liberdade e ndo tém um compromisso com a empresa a longo
prazo. Os estudos demostram que estes individuos apreciam as recompensas monetarias
e as oportunidades de carreira, ou seja, 0s valores extrinsecos. Por fim, hd uma menor
valorizagdo dos valores altruistas, pois pretendem alcancar o sucesso profissional
sozinhos (Bencsik et al., 2016).

Outras investigacGes concluiram que esta geracdo apresenta mais habilitacdes
literdrias ao nivel superior, pelo que o custo monetario com os estudos justifica a
valorizacdo de recompensas extrinsecas (Twenge et al., 2010) procurando alcancar a
independéncia financeira (Ozkan & Solmaz, 2015; Sackin, 2020).

Em suma, a literatura apresenta diferentes perspetivas para cada geracao, pelo que
se avanca a seguinte hipotese:

H1: Existem diferencas nos valores de trabalho de acordo com a geracéo.
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CAPITULO Il - INTERFACE TRABALHO-FAMILIA E
FAMILIA-TRABALHO
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3. Interface trabalho-familia e familia-trabalho
3.1. Centralidade Trabalho-Familia/Familia-Trabalho

A centralidade trabalho-familia refere-se a um julgamento de valor sobre a
importancia relativa do papel do trabalho versus o papel da familia (Gursoy et al., 2008).
Pode ser definida como o valor que é atribuido por um individuo ao seu trabalho
comparativamente a outros dominios da sua vida, nomeadamente familia, saude, lazer,
amigos (Vecchio, 1989). Ou seja, os individuos com alta centralidade para com o
trabalho, afirmam que este é a principal atividade na sua vida, assim dedicam mais tempo
e energia a esse dominio. Por comparacgdo, os individuos com maior centralidade na
familia acreditam que esta tem um papel significativo na sua vida e tendem a priorizar

tarefas familiares (Xie et al., 2017).

De acordo com Agarwal e Vaghela (2018), existem duas perspetivas relacionadas
com o0 modo como as pessoas encaram 0 seu equilibrio vida-trabalho: 1) “fazem uma
vida” ou 2) a “ganhar a vida”. A diferenca que existe ¢ que na primeira afirmacao, os
individuos tendem a priorizar a liberdade, o lazer e trabalhos que tenham pouca
supervisao, enquanto que na segunda afirmac&o, os individuos preferem trabalhar longas
horas e priorizam o trabalho (Agarwal & Vaghela, 2018). Os estudos verificam que
quando os individuos apresentam maior centralidade no trabalho, estes envolvem-se mais

no trabalho, o que se manifesta em trabalhar horas extras (Hecht & Allen, 2009).

Os autores Spinks e Moore (2005) verificaram que o dominio do trabalho tem tido
um papel cada vez menos central com o passar de novas geracdes, e onde a familia
comeca a ter um maior peso, procurando-se um equilibrio entre estas dimensées. Contudo
ainda se verifica que os trabalhadores mais jovens trabalham mais horas do que as
geragdes anteriores trabalharam na sua idade (Edge, 2013).

3.1.1 Centralidade Trabalho-Familia/Familia-Trabalho de acordo com as geracoes

A semelhanca dos valores de trabalho, também a centralidade trabalho-familia tende a

variar de acordo com as diferentes geracoes.
Baby Bommers

A literatura referente a centralidade trabalho-familia no que respeita a geragédo
baby bommers apresenta alguns resultados contraditorios. Alguns autores afirmam que

0s baby bommers colocam um maior énfase no seu trabalho comparativamente com as
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outras geracdes (Gursoy et al., 2013; Twenge et al., 2010). Por outro lado, outros estudos
mostram que s&o mais centralizados na familia (Bennett et al., 2017; Tsaur & Yen, 2018).
Tal facto pode ser explicado pela aproximacdo da idade da reforma, pelo que estes
individuos tendem a desligar-se do trabalho, preparando-se para o abandonar (Misumi &
Yamori, 1991). Ou seja, existe um declinio gradual da centralidade no trabalho, o que
demonstra que estes individuos passam por uma desconexdo do trabalho perto da reforma
(Sharabi & Harpaz, 2007).

Geracao X

Os individuos da geracdo X tendem a centralizar-se mais na familia e nos amigos,
colocando o trabalho em segundo plano (Palicka, 2016). Procuram um balanco na sua
vida, ou seja, para estes o trabalho é um meio para aproveitar a vida economicamente.
Por isso, é mais improvavel que esta geracao trabalhe horas extras ou escolha profissdes
sujeitas a realizacdo de horas extraordinarias ou em turnos, pois o importante € a vida
familiar, preferindo uma separacédo entre as duas esferas (Becton et al., 2014; Gursoy et
al., 2008). Estes individuos estdo mais interessados em alcancar o equilibrio trabalho-
familia, para conseguir manter uma qualidade de vida elevada, pelo que preferem
trabalhos que proporcionem mais tempo de férias do que as geracdes anteriores (Tsaur &
Yen, 2018).

Geragao Y

A semelhanca da geracdo X, a geracdo Y centra-se na familia, deixando o trabalho
para segundo plano (Bennett et al., 2017; Study of work-family and family-work conflicts
overturns generational stereotypes, 2017), preferindo um equilibrio entre o trabalho e a
vida familiar e horarios flexiveis (Palicka, 2016). Alguns estudos verificaram que estes
individuos sdo os que estdo menos conectados ao trabalho e com menor propensao para
trabalhar horas extras (Edge, 2013; Young et al., 2013). Assim, procuram um equilibrio
entre a vida familiar e a laboral, onde as politicas “amigas das familias” s&0 um critério
decisivo na deciséo de um trabalho futuro (Buonocore et al., 2015). Esta geragéo procura
diversdo, excitacdo, uma vida equilibrada com a vertente familiar e pretende obter uma
gestdo que valoriza as suas ideias e criatividade (Kim et al., 2016). Contudo, alguns
estudos apresentam uma perspetiva diferente face a esta geracao, observando que estes
individuos sdo motivados primeiramente pelo avanco e o alcance de sucesso profissional,

e a familia esta em segundo plano (Bencsik et al., 2016; Becton et al., 2014).
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Geracao Z

Esta geracdo tem como mais importante objetivo de carreira o balanco da vida
laboral com a familiar assim como estabilidade no local de trabalho. Por isso mesmo,
estes individuos optam por carreiras de interesse proprio, ndo tendo outros fatores
envolvidos (e.g. renumeragéo, ...) (Bencsik et al., 2016). Estes individuos atribuem
maior importancia a familia, ou seja, o tempo ndo laboral, e muitas vezes procuram a
gratificacdo e o sentimento de realizacdo correspondentes ao local de trabalho em
ambientes ndo laborais, devido a dificuldade em alcancar seguranca no local de trabalho
(Buonocore et al., 2015; Sharabi & Harpaz, 2007).

Apesar de esta geracdo valorizar o salario, preferem ter horarios flexiveis, sendo
este um dos pontos principais quando procuram um trabalho. Ou seja, pretendem obter
um equilibrio trabalho-familia. Assim, respeitar as horas de trabalho é bastante
importante (Sackin, 2020) e consideram como importantes alguns beneficios como as
folgas renumeradas e atividades para cuidar da sua satude mental. Em suma, esta geracéo
prefere ter um estilo de vida saudavel e experienciar maior bem-estar na familia (Sanders,
n.d.).

Face aos varios estudos apresentados, e algumas controvérsias sobre a centralidade

trabalho-familia de acordo com a geracdo, avangamos com as seguintes hipoteses:
H2: A geracdo Baby Bommers apresenta uma maior centralidade no trabalho.
H3: A geracdo X apresenta uma maior centralidade na familia.
H4: A geracdo Y apresenta uma maior centralidade na familia.

H5: A geracdo Z apresenta uma maior centralidade na familia.

O equilibrio trabalho-familia tem-se tornado um tépico crucial e neste sentido o
bindmio conflito trabalho-familia tem vindo a receber cada vez mais atencédo na literatura
(Simmons et al., 2016). Segundo Tsaur e Yen (2018) tanto o trabalho e a familia s&o uma
parte critica da vida humana, e em funcdo do foco de centralidade, na familia ou no

trabalho, podem surgir conflitos num desses dominios.
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3.2. Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho

O conflito trabalho-familia e familia-trabalho (CTF-FT) refere-se ao conflito que
pode ocorrer entre os papéis familiar e profissional. Ou seja, a pressdo sentida no trabalho
ou na familia torna ambos os papéis incompativeis, pelo que este conflito é bidirecional,
na medida em que o trabalho pode interferir na familia (CTF) ou a familia pode interferir
no trabalho (CFT) (Greenhaus & Beutell, 1985). Quando existe um aumento das
exigéncias laborais e das dificuldades das situacGes familiares, surge o CTF. O CTF é
uma pressdo mental, provocada pela tentativa de equilibrar o trabalho e a familia,
existindo uma reducdo do tempo para participar em atividades familiares, devido as

funcBes ou horas que os individuos passam no trabalho (Lin et al., 2014).

De acordo com Xie (2017), um dos grandes antecedentes do CTF é uma alta
centralidade no trabalho, também outros destes sdo: o apoio das chefias, nivel de
reconhecimento e a qualidade das relac6es laborais ou familiares. Isto pode ser explicado
pela teoria da escassez de recursos, onde os individuos apenas tém uma quantidade de
energia e tempo para cada dominio. Assim, o individuo acaba por disponibilizar mais

recursos no trabalho, esgotando os recursos para a familia (Greenhaus & Powell, 2006).

O CFT acontece quando o papel da familia se sobrepde ao papel laboral, ou seja,
os individuos ndo tém energia para o trabalho, sendo que o papel familiar pode influenciar
a vida laboral (Tsaur & Yen, 2018). O CFT pode ser causado pela preocupacdo com o
dominio familiar afeta a capacidade dos individuos se concentrarem no local de trabalho,
conduzindo a uma sensagdo de frustracdo e pressdo, experienciada quando existe 0

envolvimento familiar no local de trabalho (Tsaur et al., 2012).

Este fendmeno apresenta como principais antecedentes: fatores demogréaficos
(e.g. idade, estado civil, o nimero de filhos no agregado familiar e presenga membros de
familia doentes ou divédrcio recente). Assim o0 modelo de Exigéncias-Controlo e Stress de
Karasek, explica que durante a vida familiar acontecem certas exigéncias € menos
controlo sobre estas, como 0 caso de criangas pequenas que VA0 requerer mais tempo
familiar. Ainda, os casamentos sdo mais tardios e onde pode haver repeticdo de certos

estagios( e.g. gravidez) (Bennett et al., 2017).

Nas organizacOes torna-se importante ajudar os colaboradores a ter equilibrio
tanto no dominio familiar como laboral, pois as consequéncias podem ser tanto a nivel

laboral como familiar, onde estdo envolvidos 5 grandes dominios: (1) Psicoldgicos; (2)
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Comportamentais; (3); Fisicos; (4) Sociais/Familiares; (5) Laborais. Quanto ao dominio
psicologico, a maior parte das consequéncias relacionam-se com sinais de tensdo
psicoldgica, 0 que leva a que o individuo apresente: depressdo, burnout e insatisfacdo
familiar e/ou laboral (Allen et al., 2000; Frone et al., 1992; Grandey & Cropanzano, 1999;
Zhang et al., 2012).

No dominio comportamental, as principais consequéncias cruzam-se com: abuso
de substancias, turnover, burnout e absentismo perante o local de trabalho (Allen et al.,
2000; Grandey & Cropanzano, 1999; Zhang & Fried, 2012, Boyar et al., 2003; Tsaur &
Yen, 2018). No que alude ao dominio fisico, existem relatos de pouca saude, criando
sintomatologia como: privagéo de sono, dores de cabeca/costas e na zona peitoral, fadiga,
cansaco e problemas a nivel gastrointestinal. Esta sintomatologia relaciona-se com o
stress (Allen et al., 2000; Grandey & Cropanzano, 1999; Zhang et al., 2012; Geurts et
al., 1999, Bennett et al., 2017; Lin et al., 2013).

Relativamente ao dominio social e familiar, as consequéncias resultantes do
conflito trabalho-familia sdo: a insatisfacdo familiar, diminui¢do do bem-estar e os lagos
familiares sofrem danos o que pode criar separacdes e também quando existe pouca
atencdo aos filhos, estes podem optar por futuro delinquente (Adisa et al., 2016; Zhang et
al., 2012). Por fim, no dominio laboral apresenta fatores de stress, o que leva a
consequéncias como a insatisfacdo no trabalho, apresentam baixa performance e sdo
trabalhadores infelizes (Adisa et al., 2016; Zopiatis et al., 2014)

Em termos globais, os estudos verificaram que as consequéncias CTF-CFT ndo se
diferenciam, pois segundo a teoria do “Transbordo” 0s sentimentos adquiridos num
dominio, vao derramar para o outro dominio, assim 0s consequentes acabam por se
convergir (Staines, 1980). Assim, os resultados num dominio chocam com o outro
dominio, podendo ser estes positivos ou negativos (Bennett et al., 2017). Ainda se entende
que existem fatores que podem atenuar este CTF/CFT, sendo estes: apoio organizacional
e responsabilidade pelo trabalho. Assim, pertence a organizacdo equilibrar estes dois

dominios (Buonocore et al., 2015).
Modelos explicativos de Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho

Na literatura sdo identificadas duas direc¢Ges de conflito, ou seja, pode estar ligado
a conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho. Dentro do CTF-CFT, estdo

conectados trés tipos de conflito:
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Conflito de tempo: quando o tempo dedicado a funcgéo de trabalho ou da familia,

torna dificil corresponder aos requisitos familiares ou laborais.

Conflito de tensdo: acontece quando a pressdo introduzida no papel

familiar/laboral, torna dificil executar os requisitos da funcdo familiar/laboral.

Conflito do comportamento: este ocorre quando os comportamentos especificos
exigidos da funcgéo laboral/familiar, tornam dificil desempenhar os requisitos destes dois

papéis (Tsaur et al., 2012).

A teoria da Conservacéo de Recursos, afirma que os individuos procuram adquirir
e manter recursos, estes podem ser: objetos, caracteristicas individuais ou energia. Os
individuos comecam a perder os seus recursos limitados, se conciliarem os dois papéis
(familiares e laborais). Ocorre o0 esgotamento de recursos quando existe a gestdo das
funcBes laborais e familiares (Hobfoll, 1989). Ainda a teoria do “Transbordo”, explica
que os sentimentos que um individuo adquire de se ter derramado do dominio familiar,
pode afetar o trabalho. Assim, o conflito entre o trabalho e a familia acaba por influenciar
a funcdo familiar e produzir um efeito contagioso no seio laboral (Staines, 1980).

3.2.1. O Conflito trabalho-familia e familia-trabalho de acordo com as geracoes
Baby Bommers

Em relacdo ao CTF, os baby bommers demonstram mais conflito trabalho-familia,
ja que o grande dever do trabalho leva a uma interferéncia com as obrigacdes familiares
(Bennett et al., 2017). Esta geracdo perceciona maior CTF, pois consideram que teriam
de fazer uma rendncia completa a vida familiar para conseguir alcancar uma carreira de
sucesso (Buonocore et al., 2015). Outros estudos verificam que apesar de experienciarem
maior CTF, este tem menor impacto nesta geracdo, do que nas geracGes mais novas,
porgue estes entendem que este conflito faz parte do local de trabalho (Tsaur & Yen,
2018).

Geracgao X

Em relacdo & geracdo X, alguns estudos mostram que estes individuos
experienciam um maior CTF, devido as elevadas exigéncias quer a nivel profissional,

quer a nivel familiar, sobretudo devido a presenca de criangas. Dai ressalta a grande
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diferenca entre a geracdo X e a geracdo antecedente, porque apesar de trabalharem o
mesmo numero de horas, os trabalhadores mais velhos ja criaram os seus filhos (Bennett
et al., 2017; Study of work-family and family-work conflicts overturns generational

stereotypes, 2017).
Geragéo Y

Estes individuos apresentam maior CTF, na medida em que se sentem
pressionados a um maior esforco no local de trabalho. Esta geracdo tenta combater o
esteredtipo de serem muito exigentes no local de trabalho, o que faz com que estes
individuos sintam que tém de fazer mais sacrificios pessoais pelo trabalho. Outra
explicacdo apresentada, afirma que estes podem estar numa fase familiar onde existem
criangas pequenas e como tal tém de dispensar mais tempo em atividades
extracurriculares o que pode interferir com o trabalho ( Study of work-family and family-

work conflicts overturns generational stereotypes, 2017).
Geracgéo Z

Esta geracdo, contrariamente as geracOes anteriores, recebeu ainda pouca atencéo
por parte dos investigadores no topico CTF/CFT, uma vez que os individuos desta
geracdo sdo ainda muito novos pelo que tém poucas responsabilidades familiares (e.g.
filhos, casamentos, cuidadores de pessoas mais velhas) (Buonocore et al., 2015).

De acordo com a revisao de literatura, propdem-se as seguintes hipoteses de

estudos:

H6: A geracdo Baby Bommers apresenta menores niveis de CTF

comparativamente as geracGes mais novas.

H7: As geracdes X e Y apresentam maiores niveis de CTF-FT comparativamente

a geracdo Baby Boomers e geracdo Z.

H8: A geracdo Z apresenta menores niveis de CFT-FT comparativamente as

geracGes mais velhas.
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CAPITULO IV - SATISFACAO PROFISSIONAL
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4.1. Satisfacao Profissional

A satisfacdo no trabalho demonstra-se importante, pois esta é um dos indicadores do
comportamento empresarial, tal como a motivacdo. Ainda se torna importante os individuos
apresentarem-se satisfeitos no trabalho, pois os resultados positivos sdo determinantes para o
aumento da produtividade, de desempenho e também atenuam os efeitos sentidos pelo CTF-
CFT, diminuindo o absentismo e o burnout (Siqueira, 2008). Ainda a satisfacdo no trabalho
é importante, pois, afeta os principais componentes organizacionais: bem-estar laboral,
envolvimento e comprometimento organizacional (Azevedo & Medeiros, 2012).

A satisfacdo no trabalho é o estado emocional positivo ou de prazer, resultante da
avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho (Locke, 1984;
Spector, 1985; Long & Thean, 2011).

Brief (1988) explica que a satisfacdo no trabalho € um estado emocional visto
através de uma avaliacdo afetiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com grau
de favorabilidade ou desfavorabilidade (Brief, 1988; Kim et al., 2016). Kadapure (2018)
na sua definicdo de satisfacdo com o trabalho, foca-se principalmente no papel do
individuo no local de trabalho, onde este sente uma emocdo positiva perante o trabalho e
0 papel que este representa/ocupa (Kadapure & Dsar, 2018). A satisfacdo no trabalho
pode também ser definida como a medida em que os individuos entendem a sua relacdo
com o local de trabalho, tendo sentimentos positivos perante o seu trabalho (Yicel, 2012).
Segundo Aziri (2011), a satisfacdo no trabalho é uma combinacdo de circunstancias
psicoldgicas, fisiologicas e ambientais, que fazem com que um individuo se sinta

satisfeito com o seu trabalho (Aziri, 2011).

A literatura tem mostrado que a satisfacdo no trabalho tem um papel muito
importante na relacdo dos individuos com o trabalho e a organizacao. Assim, esta aparece
dependendo do grau de esfor¢o nas tarefas, as caracteristicas do trabalho e da percecédo
do seu papel na organizacdo (Christen et al., 2006). Existem fatores externos que
contribuem para satisfacdo no trabalho, mas também ha uma influéncia interna que faz
com que o individuo se sinta satisfeito no trabalho (Aziri, 2011). Os principais fatores
externos que afetam a satisfacdo no trabalho, sdo: o salario/beneficios, horario, atividades
laborais, supervisdo, promogdes/reconhecimento, interagdo com a equipa, condicOes
fisicas, cultura organizacional, seguranca no trabalho, responsabilidade, status e

experiéncia. Nos fatores internos as principais causas de satisfacdo pessoal sdo: o
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desenvolvimento pessoal e experiéncias positivas no local de trabalho (Bos et al., 2009;
Cappi & Araujo, 2015; Cucina et al., 2018; Young et al., 2013).

Os estudos verificam que o grupo geracional a que se pertence, pode influenciar a
satisfacdo no trabalho, pois, estes tém experiéncias e visdes diferentes (Kwon et al.,
2011). Além disso, a satisfacdo no trabalho € influenciada pela inseguranca no trabalho e

pelo empenho afetivo do individuo pela organizacdo (Buonocore et al., 2015).

A satisfacdo no trabalho pode ser influenciada também, por um fator muito
especifico: a “voz do colaborador”, esta ¢ definida como um comportamento construtivo,
onde os funcionarios expressam as suas ideias, informacdes e opiniGes. Assim, a
satisfacdo no trabalho aumenta, pois, sentem que fazem contribui¢cdes positivas no
trabalho (Kim et al., 2016). A satisfacdo no trabalho tem como principais consequéncias:
a satisfagdo na familia, bem-estar pessoal/organizacional e a felicidade

pessoal/organizacional (Palicka, 2016; Tsaur & Yen, 2018)

Além disso, a satisfacdo no trabalho € um dos principais preditores de retencdo
dos individuos na empresa. Sendo que os individuos que estdo mais satisfeitos apresentam
maior probabilidade de permanecer na organizacdo (Herington & Weaven, 2009). O
estudo da satisfacdo no trabalho entre as diferentes geracbes reveste-se de extrema
pertinéncia ja que € necessario entender como tornar os locais de trabalho mais agradaveis
para os individuos, diminuindo o turnover e aumentando a reten¢do (Young et al., 2013;
Herington & Weaven, 2009).

4.2. Satisfacdo profissional e diferencas entre as geracoes
Baby Bommers

Segundo Bennett (2017) esta geracdo perceciona menor seguranca no trabalho,
mas maior satisfacao no trabalho do que as geracgdes seguintes. Isto é explicado pelo facto
de estes individuos apresentarem menos foco no desenvolvimento da carreira, pois estes
estdo a aproximar-se do fim da sua vida laboral e a carreira ja ndo ser o foco principal
(Bennett et al., 2017). Ainda outra explicacdo para a maior satisfacdo no trabalho é o facto
de estes individuos terem maior lealdade para com as organizagfes (Buonocore et al.,
2015). Esta geracdo apresenta maiores niveis de satisfagdo no trabalho, tendo menos

preponderancia para afastar-se do seu local de trabalho do que as outras geracfes. Além
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disso, o salario ndo influencia a satisfagdo nem a decis@o de continuar na empresa (Edge,
2013). Estes individuos apresentam-se mais satisfeitos em relacdo aos recursos e
beneficios laborais (Young et al., 2013) e sendo individuos competitivos, procuram
satisfacdo pessoal no local de trabalho, sendo por isso denominados de workaholics
(Palicka, 2016).

Geracao X

Esta geracdo demonstra maior interesse em sair do seu local de trabalho se ndo
sentir satisfeito profissionalmente (Jorgensen, 2003). Estes individuos apresentam
menores niveis de satisfacdo no trabalho comparativamente aos baby bommers, mas de
maneira igual em comparacao com a geracdo Y. Esta geracdo apresenta menor satisfacao
no trabalho, principalmente nos fatores: desafio do trabalho e variedade de empregos,

pois, estdo mais preparados para as multitarefas (Young et al., 2013).

Geracao Y

Estes individuos demonstram maiores niveis de satisfacdo no trabalho e empresa,
qguando conseguem um avanco a nivel laboral e na carreira (Edge, 2013). Esta geracédo
demonstra que apesar de o salario ser um dos fatores para a satisfacdo no trabalho,
existem outros fatores que influenciam a satisfacdo, nomeadamente ter tempo livre ou ter
demasiadas tarefas para realizar em pouco tempo (Young et al., 2013). Quando esta
geracdo se sente insatisfeita com o trabalho tem uma maior probabilidade de o abandonar
(Barron, 2008). Comparativamente as outras geracoes, 0s estudos tém mostrado que esta
geragdo estd menos satisfeita profissionalmente (Cucina et al., 2018) pois, apresentam
menor lealdade perante o trabalho e sdo mais vulneraveis a inseguranca no trabalho. Para
além disso, entraram no mercado de trabalho quando a economia se encontrava mais

fragil, diminuindo as possibilidades de progressao na carreira (Buonocore et al., 2015).

Geragéo Z

Os estudos mostram que os individuos que estdo a menos tempo no local de
trabalho, apresentam menor satisfagao profissional, pois, pretendem promocdes rapidas,
melhores saldrios e ndo tém nocao das responsabilidades laborais, pelo que a realizagdo

das tarefas tende a ser menos eficaz (Stier et al., 2010).
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A satisfagdo profissional para a geragdo Z estéd associada a fatores como trabalho
desafiante, variedade de tarefas e possibilidade de realizar varias tarefas em simultineo

(Young et al., 2013).
Face ao exposto, avangamos com a seguinte hipotese:

H9: Existem diferengas nos niveis de satisfagdo profissional de acordo com as

geracoes.
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5.1. Caracterizacdo da Amostra

A amostra recolhida é composta por 169 participantes, dos quais 111(60.0%) séo
do género feminino e 58 (31.4%) sdo do género masculino, com idades compreendidas
entre 0s 20 e os 73 anos (M = 33.46; DP = 13.35). Através da andlise da idade dos
participantes, conseguiu-se dividir a amostra nas 4 geragdes apresentadas na literatura,
onde sdo 14 (7.6%) pertencem ao Baby Bommers, 32 (17.3%) sdo da Geragdo X, 53
(28.6%) da Geracao Y e os restantes 70 (37.8%) pertencem a Geracdo Z (grafico 5.1.).

Relativamente as geracdes foi ainda analisado a média de idades de cada uma
destas, onde os Baby Bommers (M = 63.00; DP = 5.98), a geracdo X (M = 48.71; DP =
5.28), ageracdo Y (M = 30.18; DP = 3.67) e a geracdo Z (M = 23.05; DP = 1.39).
Figura 5.1.

N° de participantes de acordo com as geragoes.

Geracoes
14
70 £ VA 32
53

= Baby Bommers Geracdo X Geracdo Y Geragédo Z

Os dados sobre o namero de filhos indicam 115 (62.2%) dos inquiridos nao tém
filhos, 20 (10.8%) tém um 1 filho, seguido de 25 (13.5%) com 2 filhos, 6 (3.2%) tém 3
filhos, enquanto os restantes 3 (1.6%) inquiridos tém mais de 3 filhos. Quanto ao estado
civil 102 (55.1%) dos participantes sdo solteiros, 9 (4.9%) sdo divorciados e 58 (31.4%)
sdo casados ou vivem em unido de facto. Em relacédo as habilitacdes literarias, a maioria
dos inquiridos, ou seja, 61 (33.0%) possuem uma licenciatura, 51 (27.6%) tém o ensino
secundario, 25 (13.5%) tém um mestrado, 11 (5.9%) possuem uma pés-graduacao, 9
(4.9%) tém um doutoramento, 8 (4.3%) 0 ensino basico e os restantes 4 (2.2%) tém o
ensino primario. No que concerne a atividade profissional, os dados revelam que 52
(30.8%) inquiridos séo especialistas das atividades intelectuais e cientificas, 45 (26.6%)
sdo trabalhadores ndo qualificados, 21 (12.4%) pertencem a técnicos e profissdes de nivel
intermédio, 14 (8.3%) séo trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e

vendedores, 12 (7.1%) pertencem ao pessoal administrativo, 7 (4.1%) sdo trabalhadores
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qualificados da industria, construcdo e artifices, 6 (3.6%) sdo agricultores e trabalhadores
qualificados da agricultura, 6 (3.6%) sdo representantes do poder legislativo e de 6rgéos
executivos, 2 (1.2%) tém profissdes nas forcas armadas e 4 (2.4%) dos inquiridos ndo

especificaram a atividade profissional.

Quanto a instituicdo 56.2% (n =104) dos inquiridos trabalham numa instituicdo
privada, enquanto os outros 35.1% (n =65) trabalham numa instituicdo publica. No que
diz respeito ao vinculo contratual, 92 (49.7%) inquiridos possuem contrato sem termo, 46
(24.9%) tém contrato com termo, 14 (7.6%) sdo trabalhadores independentes, 13 (7.0%)
possuem outro tipo de vinculo contratual e por fim 4 (2.2%) dos inquiridos sdo
desempregados. Os dados sobre o regime de horario apresentaram uma diferenca
substancial entre o regime part-time e full-time, na medida em que a maioria dos
participantes 140 (75.7%) trabalham a full-time comparativamente aos restantes 29
(15.7%) que trabalham a part-time. Em relagdo ao tempo médio na empresa, verifica-se
que a geracdo dos Baby Bommers tem uma média de 28.92 anos na empresa (DP = 8.70),
a geracdo X tem uma média de 15.78 anos na empresa (DP = 10.43), a geracdo Y tem
uma média de 3.83 anos na empresa (DP = 3.32) e por fim a geracdo Z tem uma média
de 1,88 anos na empresa (DP = 1.69).

5.2. Instrumentos

Com base nas hipdteses apresentadas, os participantes deste estudo responderam a

um questionario composto por varias escalas, as quais se apresentam a seguir:

Valores de Trabalho - Foi utilizada a Work Values de Lyons e colegas (2010). Esta
escala é composta por 25 itens avaliados numa escala de Likert de 7 pontos, 1 (discordo
totalmente) e 7 (concordo totalmente), e que contempla 4 dimensGes: valores
instrumentais (itens: 1, 5, 9, 10, 13, 14, 16, 18 e 24), valores sociais/altruistas (itens: 6, 7,
22 e 25), valores cognitivos (itens: 4, 8, 11, 12, 17, 19, 20 e 21) e valores associados ao
prestigio (itens: 2, 3, 15 e 23).

Escala de Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho — As escalas de CTF e
CFT, adaptadas para a populacdo Portuguesa por Santos e Gongalves (2014), foram
originalmente desenvolvidas em inglés por Netemeyer et al. (1996). Esta escala composta
por 10 itens, cotados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 —
concordo totalmente) é um instrumento bidimensional que avalia as duas dimensdes do

conflito: conflito trabalho-familia (5 itens, e.g., item 1: “As exigéncias do meu emprego
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interferem na minha vida familiar”; item 4: “O meu emprego ndo permite auséncias por
motivos familiares”) e conflito familia-trabalho (5 itens, e.g., item 7: “Prescindo de
realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa”; item 9: “A minha
vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais, nomeadamente na

pontualidade, no cumprimento das tarefas diarias e nas horas extraordinarias ).

Centralidade trabalho-familia — a centralidade trabalho-familia foi avaliada com
recurso & Work-Family Centrality Scale de Carr, Boyar e Gregory (2008). E uma escala
composta por 5 itens que avaliam a importancia relativa do trabalho versus familia na
vida de cada individuo (e.g., item 1 “Na minha opinido os objetivos de vida pessoal de
um individuo devem ser mais orientados para o trabalho do que para a familia”, item 5
“Em geral, considero que o trabalho ¢ bem mais importante para a vida do que a familia”).
As respostas sdo cotadas numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7
— concordo totalmente), sendo que médias mais elevadas correspondem a uma maior
centralidade do trabalho, e médias mais baixas correspondem a uma maior centralidade

da familia.

Satisfagcdo com o Trabalho — Foi aplicada a escala de Lima, Vala e Monteiro (1994),
composta por 8 itens, que avaliam a satisfacdo relativamente a varios aspetos do trabalho
(e.g., item 2 “Em relacdo a organizacdo e funcionamento do departamento onde
trabalha, diria que esta:” e item 4 “Em relagdo a remuneragdo que recebe, diria que
estd:”). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente
insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito). Embora néo tenha sido possivel ter acesso aos
indices obtidos pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por
Mendes (2014), que utilizaram a mesma escala, obtiveram bons indices de consisténcia

interna, sendo os alfas de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89.

No que concerne a consisténcia interna das escalas (Tabela 5.1.) podemos salientar
que estas apresentam valores solidos, onde apenas uma escala apresenta um alfa de
Cronbach de (o = .63) abaixo de (o =.70). As restantes escalas indicam bons valores de
alfa de Cronbach (a > .70), variando entre 0.74 (valores de trabalho sociais/altruistas) e
0.90 (valores de trabalho global).
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Tabela 5.1.

Valores de Consisténcia Interna.

o
Satisfacdo Profissional 0.89
Conflito TF- FT 0.88
Conflito TF 0.87
Conlflito FT 0.84
Valores de Trabalho 0.90
Instrumentais 0.82
Sociais/Altruistas 0.74
Cognitivos 0.81
Prestigio 0.63
Centralidade TF 0.89

5.3. Procedimentos

Para recolher os dados necessarios para a realizacdo da presente investigacao
empirica, primeiramente procedeu-se a elaboracdo de um inquérito por questionario em
documento Word. Posteriormente, esse mesmo questionario foi passado para 0 método
de preenchimento online através da plataforma do EUSurvey. Devido a situacdo
pandémica em que desenvolveu a investigacdo, a hiperligacdo de acesso ao questionario
foi disseminada através da rede social Facebook e Linkedin. Apesar de se ter obtido
bastantes respostas por estes meios, quando se verificaram os dados, percebeu-se que ndo
haviam dados suficientes para se dividir a amostra em 4 geracoes, entdo partilhou-se o
link do questionario pelos docentes e ndo docentes da UALG, através de correio
eletronico. A totalidade dos dados proveio desta via online de recolha, onde devido a

situacdo pandemica ndo se conseguiram obter a amostra pretendida.

O questionario incluiu uma breve introdutoria sobre o estudo, com o respetivo
enguadramento e objetivos e era composto pelas escalas, tendo estas perguntas fechadas
e o final deste, era relativa a caracterizacdo dos participantes. Utilizaram-se estes critérios
para assegurar a anonimidade dos individuos, de maneira a motivar a colaboragdo

voluntaria.
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5.4. Andlise de dados

A analise quantitativa dos dados recolhidos realizou-se com recurso ao Software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versao 27.0. Foram realizadas analises
descritivas globais e entre as diferentes geracdes e também a andlise correlacional, para

verificar as hipoteses em estudo.
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6.1. Estatistica descritiva

Na tabela 6.1. é possivel observar as médias e desvios-padréo das variaveis e das

respetivas dimensdes em estudo.

Tabela 6.1.

Médias e Desvios-Padrdes das Variaveis.

Variaveis M DP

Satisfacdo Profissional 4.86 1.33
Conflito TF-FT 2.59 1.56
Conflito TF 3.35 1.89
Conflito FT 1.91 1.34
Valores de Trabalho 6.53 0.71
Instrumentais 6.62 0.66
Sociais/Altruistas 6.32 0.85
Cognitivos 6.54 0.66
Prestigio 5.38 1.19
Centralidade TF-FT 1.89 1.29

Os valores de trabalho, na dimensdo instrumental é das variaveis que apresenta a
média mais elevada (M = 6.62; DP = 0.66), o que reflete a importancia deste tipo de
valores para a populagdo em estudo. Ainda nos valores de trabalho, a escala global
apresenta uma média de 6.53 (DP = 0.71), em relacdo as restantes dimensdes dos valores
de trabalho, os sociais (M = 6.32; DP = 0.85) o que demonstra uma valoriza¢cdo dos
aspetos grupal e humanitario no trabalho, a dimenséo cognitiva (M = 6.54; DP = 0.66) e
por fim a dimensdo de prestigio (M = 5.38; DP = 1.19), verificando-se assim que 0s
participantes ddao maior importancia a valores intelectuais, do que a notoriedade laboral.
A varidvel satisfacdo no trabalho apresenta uma média relevante (M = 4.86; DP = 1.33).
Em relacdo ao conflito TF-FT este apresenta uma média de 2.59 (DP = 1.59) cuja
dimensdo conflito TF € a que apresenta uma média mais alta (M = 3.35; DP = 1.89),

43




comparativamente ao conflito FT que apresenta uma média de 1.91 (DP = 1.34), o que
indica que os inquiridos consideram que existe uma maior influéncia das exigéncias do
trabalho na vida familiar, dando origem ao conflito na familia. Por fim, a variavel
centralidade trabalho-familia, apresenta uma média de 1.89 (DP = 1.29), dados estes que
comprovam que os inquiridos sdo mais centrados na familia, considerando que esta tem

maior importancia para as suas vidas do que a atividade profissional.

6.1.1. Analises Comparativas

De seguida foram analisados as médias e desvios-padrdo tendo em conta as
geragdes. Na satisfacdo no trabalho, a geracéo Z € o que apresenta maior média (M= 5.03;
DP = 1.20), a geracdo Y (M = 4.65; DP = 1.34), a geragcdo X (M = 4.18; DP = 1.71) e
por fim a geracdo de Baby Bommers (M = 4.92; DP = 0.82), os dados estdo demonstrados
na figura 6.1. Assim, o que os dados demonstram a geracdo Z € a que Se apresenta mais
satisfeita com o trabalho, em comparagdo com os Baby Bommers que sdo os participantes
que estdo menos satisfeitos com o trabalho.

Figura 6.1.

Médias da Satisfacdo no Trabalho nas GeracGes.
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Em relacéo ao conflito TF-FT, na dimensdo TF, a geracdo dos Baby Bommers € a
que apresenta menor média (M = 2.35; DP = 1.73), a gera¢cdo X (M = 3.59; DP = 1.84),
a geracdo Y (M = 3.47; DP = 1.87) e por fim a geracdo Z (M = 3.35; DP = 1.92). Na
dimensao FT, a geracdo Baby Bommers (M = 1.50; DP = 0.65), a geracdo X (M = 2.06;
DP = 1.47),ageracdo Y (M = 2.03; DP = 1.34) e por fim, a geracdo Z (M = 1.82; DP =
1.38), verificando-se que todas as geracdes apresentam valores baixos nesta dimens&o.
Os dados apresentados podem ser visualizados na figura 6.2.

Figura 6.2.
Médias do Conflito TF-FT nas Geracoes.

CONFLITO TF-FT

3,59 347

2,06 2,03

1,82

Baby Bommers Geracdo X Geragio Y Geragio Z
Conflito TF Conflito FT

Relativamente aos valores de trabalho, nos valores instrumentais os Baby
Bommers sdo a geracdo que apresenta maior média (M = 6.71; DP = 0.46), seguidos da
geracdo Y (M = 6.69; DP = 0.57), da geracdo X (M = 6.50; DP = 0.71), e por fim, a
geracdo Z (M = 0.08; DP = 0.72). Estes resultados demonstram que a geracao dos Baby
Bommers valoriza mais as recompensas externas do que comparativamente com a geracao
Z, que apresenta uma média muito baixa. De seguida, nos valores sociais /altruistas os
Baby Bommers apresentam igualmente uma média mais alta (M = 6.39; DP = 0.81),
seguidos da geragcdo Z (M = 6.35; DP = 0.83), da geracdo X (M = 6.28; DP = 0.85) e
geracdo Y (M =6.28; DP = 0.91). Com base nesta analise podemos evidenciar que todas
as geracdes da amostra dao extrema importancia aos valores humanitarios e as relagdes
laborais. Nos valores cognitivos, os Baby Bommers apresentam uma média de 6.67 (DP
= 0.50), sequidos da geragdo Z (M = 6.55; DP = 0.71), da geracdo X (M = 6.53; DP =
0.64) e da geracdo Y (M = 6.51; DP = 0.65), observando-se que a maioria dos inquiridos
valoriza os aspetos intelectuais no trabalho. Por fim, nos valores de prestigio, a geracéo

de Baby Bommers tem a média mais elevada (M = 5.74; DP = 0.99), seguidos da geracao
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Y (M=5.38; DP = 1.15), geracdo Z (M = 5.37; DP = 1.23), e por ultimo a geracdo X (M
= 5.25; DP = 1.26). Pode-se observar-se que as geragcOes presentes na amostra, ndo
demostram como de maior importancia o reconhecimento no local de trabalho. Os dados

apresentados encontram-se demonstrados na figura 6.3.
Na ultima variavel em estudo, a centralidade TF-FT, os dados demonstram que a geracao

Figura 6.3.

Médias dos Valores de Trabalho nas Geragoes.
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Z é aquela que apresenta uma média mais elevada (M = 2.07; DP = 1.45), a geracao Y (M
= 1.83; DP = 1.23), a geragdo X (M = 1.71; DP = 0.99) e por fim, a geracdo dos Baby
Bommers (M =1.71; DP = 1.32). Segundo estes dados, entende-se que a geragédo Z coloca
maior importancia no trabalho do que na familia, ao contrario da geracdo de Baby
Bommers e geracdo X que dao maior importancia a familia ao invés do trabalho. Os dados

estdo presentes na figura 6.4.

Figura 6.4.

Médias da Centralidade TF-FT nas Geracdes.
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6.1.2. Percecdes sobre as geracdes

Para verificar quais as percecdes dos inquiridos sobre as diferentes geracdes,
relativamente aos desafios, ou seja, valores cognitivos, a geracdo Baby Bommers
apresenta uma média de 4.38 (DP =1.91), ageracdo X (M =5.14; DP = 1.55) e a geracao
Y/Z (M =5.72; DP = 1.51). Estes dados mostram que os inquiridos tém uma percecgéo de
que as geracdes Y/Z sdo as que mais valorizam a dimensdo intelectual no trabalho. Na
dimensao prestigio, a geracdo Baby Bommers € aquela que tem a média mais baixa (M =
5.14; DP = 1.62), a geracdo X (M =5.36; DP =1.39) e a geracdo Y/Z (M =5.15; DP =
1.66), o que demonstra que o0s participantes percecionam a geracdo X é a que mais
valoriza o reconhecimento laboral. No aspeto do bom ambiente de trabalho, sendo este
os valores sociais/altruistas, os Baby Bommers apresentam uma média de 4.92 (DP =
1.60), a geracdo X (M = 5.30; DP = 1.43) e a geracdo Y/Z (M = 5.64; DP = 1.55), os
dados indicam que os participantes interpretam que no local de trabalho os valores sociais
tém uma maior importancia para a geracdo Y/Z, comparativamente com as outras
geracOes. Por fim, na dimensao dos beneficios, ou seja, 0s valores instrumentais, os Baby
Bommers exibem uma média de 5.53 (DP = 1.65), a geracdo X (M =5.72; DP = 1.52) e
a geracdo Y/Z (M = 5.59; DP = 1.61), verificando assim que existe uma percecdo dos
participantes que a geragdo X tem uma maior valorizagdo das recompensas externas. Os

dados apresentados podem ser verificados na figura 6.5.
Figura 6.5.

Percecéo de Valores de Trabalho nas Geragoes.
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Por fim, analisaram-se também os dados referentes aos aspetos negativos e
positivos de variadas situagOes/atitudes no local de trabalho. A percec¢do dos inquiridos
sobre a geracdo dos Baby Bommers apresenta-se maioritariamente positiva, onde na
pontualidade 148 (80%) participantes consideram que esta geracéo é pontual e assidua,
enquanto 21 (11.40%) responderam negativamente. No aspeto da dedicacdo e
responsabilidade, 154 (83.20%) dos inquiridos percecionam estes individuos como sendo
dedicados e responsaveis no local de trabalho, contrariamente a 15 (8.10%) participantes
que forneceram respostas negativas. Em relacdo ao espirito de equipa/entreajuda 121
(65.40%) inquiridos interpreta que esta geracéo gosta de colaborar em equipa, ao inves,
48 (25.90%) responderam negativamente. No conhecimento e experiéncia, 153 (82.70%)
responderam positivamente, ou seja, a percecdo dos participantes é de que esta geracao
tem conhecimento e experiéncia na sua area de trabalho, em comparagdo com 16 (8.60%)
inquiridos que nao tém a mesma percecdo. No dominio das tecnologias, os resultados
demonstram que 76 (41.10%) dos participantes percecionam que estes individuos
dominam as tecnologias, enquanto 93 (50.30%) inquiridos discordam com o dominio
desta geracdo. Por fim, na autoridade, 119 (64.30%) participantes consideram que a
geracdo Baby Bommers respeita 0s seus superiores, contrariamente a 50 (27%) que
respondeu negativamente. Os dados apresentados estdo explicitados graficamente na
figura 6.6.

Figura 6.6.

Aspetos Positivos/Negativos: Baby Bommers.
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Em relacdo a Geracdo X, a percecao dos inquiridos sobre esta é positiva, onde na
pontualidade/assiduidade 149 (80.50%) percecionam que estes sdo pontuais e assiduos
no trabalho, enquanto 20 (10.80%) tém uma opinido contréria. Na dedicacdo e
responsabilidade, 152 (82.20%) participantes apresentam conceitos positivos sobre esta
geracdo, contrariamente com 17 (9.20%) que responderam negativamente. No espirito de
equipa/entreajuda, a percecdo dos inquiridos continua a ser maioritariamente positiva
tendo 125 (67.60%), contrabalangando as percec¢des negativas onde se contabilizaram 44
(7.60%). O conhecimento e experiéncia é a caracteristica que representa maior niumero
de respondentes positivos, obtendo 155 (83.80%), ou seja, 0s participantes tém uma
percecdo de que esta geracao é experiente no seu trabalho. No que concerne ao dominio
das tecnologias, 103 (55.70%) consideram que esta aspeto € positivo nesta geracao,
contrariamente a 66 (35.70%). Por fim, na autoridade, os inquiridos tém a percecdo que
estes individuos respeitam o seu superior, 120 (64.90%) respostas positivas e 49 (26.50%)

respostas negativas. Na figura 6.7., podem observar-se os dados relativos a geracdo X.

Figura 6.7.

Aspetos Positivos/Negativos: Geracgao X.
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Na andlise de dados da percecdo sobre Geracdo Y/Z, verificou-se que 0s
participantes fazem uma avaliagdo positiva dos aspetos que foram estudados, onde na
pontualidade 121 (65.40%) dos inquiridos percecionam que estes individuos sao pontuais
e assiduos no trabalho, com 48 (25.90%) participantes que discordam. Na dedicacao e
responsabilidade, com resultados positivos existem 132 (71.40%) inquiridos, que
acreditam que esta geracdo é dedicada no local de trabalho, 37 (20%) participantes
responderam negativamente. Em relacdo ao espirito de equipa/Entreajuda, 129 (69.70%)

inquiridos percecionam que estes individuos apreciam trabalhar em equipa no trabalho,
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enquanto 40 (21.60%) participantes contrariam essa opinido. No conhecimento e
experiéncia, esta geracdo mantém a maioria dos resultados positivos 129 (69.70%), e nos
resultados negativos onde 40 (21.60%) participantes ndo tém a percecdo de que estes tém
0s conhecimentos necessarios para o trabalho. No aspeto do dominio das tecnologias, € o
que obtém maior nimero de respostas positivas 149 (80.50%), onde apenas 20 (10.80%)
participantes ndo tém a percecdo de esta geracao € a que domina as tecnologias. Por fim,
ndo autoridade, os inquiridos encontram-se divididos, onde 94 (50.80%) individuos tém
a percecdo de que estes respeitam o seu superior e 75 (40.50%) ndo participam dessa

percecdo. Os dados estdo demonstrados na figura 6.8.

Figura 6.8.

Aspetos Positivos/Negativos: Geragao Y/Z.
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6.2. Analise Correlacional

Na tabela 6.2. é possivel observar os valores de correlacdo entre as variaveis em
estudo. Segundo os dados obtidos, podemos observar que a satisfacdo no trabalho se
relaciona negativamente com o conflito TF-FT (r =- .207, p = .007), existindo uma
associacao fraca entre ambas as varidveis. A relacdo entre as varidveis é negativa, o que
demonstra que um aumento do conflito TF-FT pressupfe uma menor satisfagcéo
profissional. Podemos igualmente observar que a satisfacdo profissional se correlaciona
positivamente com a variavel centralidade TF-FT (r = .219; p = .004), com a qual
estabelece uma associa¢do fraca. Relativamente a satisfacdo no trabalho, ndo se

verificaram mais correlagOes estatisticamente significativas.

O conflito TF-FT correlaciona-se de modo positivo apenas com 3 das variaveis
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em analise, apresentando uma associa¢do forte com a sua dimenséo respeitante ao conflito
TF (r = .806, p = <.001) e uma associa¢do moderada com a sua dimenséo conflito FT (r
=.683, p = <.001). Também apresenta uma correlacdo positiva, significativa, mas muito
fraca com a variavel centralidade TF-FT (r = .176, p = .022). Em relacdo a dimensao
conflito TF, este apenas se correlaciona positiva e significativamente com a dimensao do
conflito FT (r = .387, p = <.001). A dimensdo conflito FT correlaciona-se de modo,
positivo, significativo e fraco com a centralidade TF-FT (r = .370, p = <. 001). Ainda,
apresenta associacao estatisticamente significativa, negativa e muito fraca, com a variavel
valores de trabalho (escala global) (r = -.155, p = .045) e com a dimensao dos valores de
trabalho instrumentais (r = -.158, p = .040). N&o se verificaram mais correlagdes
estatisticamente significativas relativas a dimensdo conflito FT.

Os dados mostram que a escala global dos valores de trabalho se correlaciona
positivamente com todas as suas proprias dimensdes, sendo que trés destas apresentam
uma associagdo forte, os valores instrumentais (r = .837, p = <.001), os valores
sociais/instrumentais (r = .746, p = <.001) e os valores cognitivos (r = .738, p = <.001).
A dimensdo prestigio, apesar de se correlacionar positivamente, a associa¢do ¢ moderada
(r = .437, p = <.001). Ainda esta variavel correlaciona-se negativamente, com uma

associagdo muito fraca, com a variavel centralidade TF-FT (r = -.179, p = .020).

Os valores de trabalho instrumentais correlacionam-se positivamente com as
outras dimens@es da escala, com uma associa¢do moderada, nos valores sociais (r = .591,
p = <.001) e nos valores cognitivos (r = .686, p = <.001). Correlaciona-se positivamente
com os valores de prestigio, associacdo fraca (r = .355, p = <.001). Com a centralidade
TF-FT estabelece uma associacdo negativa, como se pode comprovar pelos valores de
correlacdo (r = -.217, p = .005). Os valores de trabalho sociais/altruistas correlacionam-
se de forma positiva, com uma associacdo moderada, com os valores cognitivos (r = .570,
p = <.001) e os valores de prestigio (r = .444, p = <.001). Por fim, esta dimensao
correlaciona-se negativamente, tendo uma associacao fraca, com a centralidade TF-FT (r
= -.224, p = .003). Os valores cognitivos apenas se correlacionam positivamente, com
associacao fraca, com a dimensdo dos valores de trabalho de prestigio (r = .352, p =
<.001).
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Tabela 6.2.

Correlacgdes entre as variaveis em estudo e as suas dimensoes.

Variaveis 1 2 2.1. 2.2. 3 3.1 3.2. 3.3. 3.4. 4
1. Sat. Profissional 1
2. Conflito TF-FT -.081 1
2.1. Conflito TF -207**  .806** 1
2.2. Conflito FT .008 683**  387** 1
3.V Trabalho Global -.005 -.068 -.031 -155*%* 1
3.1. VT Instrumentais -.041 -.102 -.051 -.158* 837** 1
3.2. VT Sociais/altruistas .058 -.087 -.086 -.099 J46**  501** 1
3.3. VT Cognitivos 019 -.055 -.016 -.146 782**  686**  570** 1
3.4. VT Prestigio 17 014 -.016 .006 A37*F*  355*%*  444** 352*%* 1
4. Centralidade TF-FT 219**  176* .029 370** -179*%  -217*%*  -224**  -098 -006 1

** A correlacdo é significativa no nivel 0.01(2 extremidades)

* A correlagdo é significativa no nivel 0.05(2 extremidades)
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6.3. Diferencas entre geracoes

Para analisar a existéncia de diferencas entre as diferentes geracGes nas variaveis
em estudo foram realizados testes a meédia através da analise de Anova Oneway. Na tabela
6.3. € possivel observar que relativamente a varidvel valores de trabalho e respetivas

dimensGes, ndo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas (p <.05).

Tabela 6.3.
ANOVA Oneway- Valores de Trabalho.

F (3,165) Sig
Valores de trabalho (Global) 153 .928
Valores Instrumentais .683 563
Valores Sociais/Altruistas 129 942
Valores Cognitivos 220 .883
Valores Prestigio 491 .689

Relativamente a centralidade TF-FT e ao. conflito TF-FT também nédo foram observadas

diferengas nas médias entre as geracfes em estudo (Tabela 6.4.)

Tabela 6.4.
ANOVA Oneway- Centralidade e Conflito Trabalho-Familia.

F (3,165) Sig
Centralidade TF-FT 758 519
Conflito TF-FT (Global) 1.330 .266
Conflito TF 1.552 203
Conflito FT 814 488

Por fim, na anélise da satisfacéo de trabalho, néo se verificou nenhuma diferenca

significativa entre as diferentes geragdes (p <.05) (tabela 6.5.).

Tabela 6.5.
ANOVA Oneway- Satisfacdo no Trabalho.

F (3,165) Sig
Satisfacdo no Trabalho .864 461
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CAPITULO VII - DISCUSSAO DOS RESULTADOS,
LIMTACOES E ESTUDOS FUTUROS
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O presente estudo objetivou observar de que modo as diferentes geracdes se
diferenciavam nas variaveis dos valores de trabalho, na interface trabalho-familia
nomeadamente na centralidade TF-FT e no conflito TF-FT assim como na satisfacdo
profissional. Foi ainda objetivo desta investigacdo identificar quais 0s aspetos
relacionados com o trabalho que cada geracdo considera como sendo positivos e
negativos relativamente a sua e as restantes geragdes. Com base numa amostra constituida
por 111 mulheres e 58 homens, ativos profissionalmente, os resultados mostram que
relativamente aos valores de trabalho, a geracdo dos Baby Bommers valoriza
primordialmente os valores instrumentais (Tsaur & Yen, 2016). Isto pode-se justificar-se
pelo facto de estarem mais proximos do fim da sua carreira, e como tal estes inquiridos
jaatingiram o seu pico laboral, que contempla mais recompensas devido aos anos em que
estdo na empresa. Na geracdo X, os dados demonstram que os valores cognitivos sao 0s
mais considerados (Palicka, 2016). Este fendmeno pode ser explicado, pois 0 seu
desenvolvimento aconteceu num ambiente instavel economicamente, fazendo com que
prefiram o desenvolvimento de competéncias para se tornarem especialistas nessa area e
alcancarem outros valores. Na geracdo Y, verificou-se que os valores instrumentais séo
os mais valorizados (Bateman et al., 2015; Becton et al, 2014), uma vez que estes
individuos procuram o0 sucesso na carreira através das recompensas econémicas que tém
no trabalho, sendo os valores instrumentais uma prioridade. Por fim, na geracdo Z os
valores mais privilegiados sdo os cognitivos (Agarwal & Vaghela, 2018; Ozkan &
Solmaz, 2015), o que se pode justificar pelo facto de que os individuos sdo novos no
mundo do trabalho e assim pretendem ainda desenvolver competéncias no trabalho.
Apesar das diferencas nos valores de trabalho apontadas na literatura entre as quatro
geracOes em estudo, ndo se observaram diferencas estatisticamente significativas (H1),

ndo se confirmando esta hipotese de estudo.

No que diz respeito a centralidade TF-FT, a geracdo Z apresenta maior
centralidade no trabalho enquanto os Baby Bommers apresentam maior centralidade na
familia. Isto pode ser explicado pelo facto de estes ja serem mais velhos e estarem a
aproximarem-se da reforma, desligando-se do trabalho (Misumi & Yamori, 1991) e a
geracdo mais nova estar apenas a comecar no mercado de trabalho e pretendem afirmar-
se neste setor. Os resultados que séo apresentados contradizem a literatura, pois 0s
individuos mais velhos preferem despender o seu tempo com a familia e 0os mais jovens

preferem focar-se no trabalho (Buonocore et al., 2015; Gursoy et al., 2013; Palicka, 2016;
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Sharabi & Harpaz, 2007; Twenge et al., 2010). Ainda que a literatura seja contraditéria,
dos resultados obtidos neste estudo, ndo se verificaram diferengas estaticamente
significativas entre as geracdes, ndo se comprovando as hipdteses em estudo (H2; H3; H4
e Hb5).

Relativamente ao conflito TF-FT, especificamente na dimensdo TF, a geracéo que
apresenta maior conflito TF é a geracdo X. Na dimensdo FT, também é esta geracdo a que
apresenta maior conflito. Isto pode ser explicado pelo alto nivel de exigéncias laborais
(e.g., ocuparem niveis de chefia) e também familiares (e.g., presenca de criancas)
(Bennett et al., 2017; Study of work-family and family-work conflicts overturns
generational stereotypes, 2017). Os resultados apresentados correspondem ao explanado
na literatura, sendo os individuos desta geracdo aqueles com maiores niveis de conflito
TF. Apesar das diferencas entre as gerac6es no conflito TF-FT apontadas na literatura, no
estudo realizado ndo se observaram diferencgas estatisticamente significativas, nao se

confirmando as hipoteses H6, H7 e H8.

Em relacgdo a satisfacdo no trabalho, a geracdo que apresenta maior satisfacdo no
trabalho é a Geragdo Z. Estes resultados ndo coincidem com a literatura, pois esta afirma
que esta geracdo seria a que sentiria menor satisfacdo no trabalho (Stier et al., 2010). Estes
resultados podem ser explicados pelo facto de que estes individuos tém um trabalho
desafiante e possuem uma variedade de tarefas abundantes, fazendo com que estes tenham
um grau maior de satisfacdo no trabalho (Young et al., 2013). Apesar destes resultados se
mostrarem contraditorios face ao explanado na literatura, ndo se observaram diferencas
estatisticamente significativas entre as geracdes, ndo sendo confirmada a hipotese em
estudo (H9).

No que concerne a analise correlacional, os dados demonstram que os valores de
trabalho instrumentais, apresentam uma correlacdo negativa com o conflito FT, quando
existem mais recompensas extrinsecas o conflito familia- trabalho diminui. Observou-se
uma associacao negativa da variavel centralidade TF-FT com a dimensdo instrumental e
social/altruistas, ou seja, quanto maior vai a centralidade na familia, menor a importancia
atribuida aos valores instrumentais. Contrariamente, quanto maior a centralidade no
trabalho, menor é o peso atribuido aos valores sociais e altruistas pelo individuo.
Verificou-se uma associacdo positiva entre a centralidade TF-FT, com a satisfacéo

profissional, sendo que maior a centralidade no trabalho, maiores os niveis de satisfagdo
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profissional. Também, a centralidade TF-FT apresenta uma correlagdo positiva com o
conflito TF, ou seja, quanto maior a centralidade no trabalho maior seré o nivel de conflito
TF. Os dados também demonstraram uma correlacdo negativa entre o conflito TF e a
satisfacdo no trabalho, ou seja, quanto maior o conflito TF sentido pelo individuo, menor

a satisfacédo deste no trabalho.

Em relacédo aos resultados sobre as percecBes que as outras geracdes tém sobre 0s
outros individuos, verificou-se que a amostra perceciona que a geracdo dos Baby
Bommers, valoriza os beneficios no local de trabalho. Também os participantes
percecionam que a Geragdo X, considera os beneficios como essenciais no meio laboral.
Por fim, os inquiridos entendem que as geracdes Y e Z, valorizam primordialmente os

desafios no local de trabalho.

No que se refere aos aspetos positivos e negativos de cada geracdo observou-se
que a dedicacéo e responsabilidade sdo considerados os aspetos mais positivos dos Baby
Bommers e o dominio das tecnologias um dos aspetos mais negativos. Na geracdo X,
foram considerados como aspetos positivos o0 conhecimento e experiéncia e como aspetos
negativos o dominio das tecnologias. Por fim, nas geracbes Y e Z, o dominio das
tecnologias foi considerado um dos aspetos mais positivos. Tal como referido na literatura
estes individuos valorizam o uso de tecnologia no local de trabalho (Bean, 2020; Jonck
etal., 2017). A autoridade foi considerada como o aspeto mais negativo destas geragoes.
Estes resultados contrabalancam com o que foi verificado anteriormente, ou seja, as
geracOes mais velhas elegem como principais valores no local de trabalho, os extrinsecos,
ou seja, os beneficios externos. Enquanto as geracdes mais novas escolhem os valores
intrinsecos, mais especificamente os desafios no local de trabalho. De acordo com
Needleman (2008) e Skelton (2010) as organizagOes presumem que as geracGes mais
novas valorizam mais as oportunidades altruisticas e, portanto, continuam a investir em
programas, como o voluntariado no horario da empresa, para atrair essas geracdes a
ingressar nas suas organizacgdes. Dado os valores estudados ndo apresentarem diferencas
entre as geracOes, a questdo ainda permanece, j& que muitas organizacdes observam
valores diferentes entre as geracGes no local de trabalho (Hansen & Leuty. 2012). Como
0 estudo de Deal (2007) observou, mesmo entre valores que sdo semelhantes entre
geracOes, as maneiras pelas quais os individuos de cada geragéo satisfazem esses valores

no local de trabalho podem contribuir para os conflitos no local de trabalho.
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Em termos de implicagbes praticas, embora ndo tenham sido encontradas
diferencas estatisticamente significativas no conflito TF-FT, este existe, pelo que para a
sua reducdo/amenizacdo, € importante que as organizacGes considerem a sua
direccionalidade, que varia entre as geracGes e 0s estagios do ciclo de vida (e.g., Bennet
et al., 2017). Deste modo, as organizagdes devem procurar compreender como adaptar
intervencgdes e/ou praticas para ajudar os colaboradores a equilibrar as exigéncias do
trabalho e da vida pessoal e familiar, que mudam ao longo do curso de vida. Devem
procurar adotar uma cultura amiga da familia que permita aos seus recursos humanos a
conciliacdo e o equilibrio de ambas as esferas, e consequentemente promover uma maior

satisfacdo profissional.

Em termos de limitacbes podemos salientar o tamanho da amostra, em especial o
namero de participantes de cada geracdo, principalmente os individuos pertencentes aos
Baby Bommers que se encontram em menor nimero. Esta diferenca pode ter algum efeito
nos resultados obtidos, pelo que estudos futuros devem procurar amostras mais
equilibradas para obter resultados mais amplos e equitativos. A revisdo da literatura
permitiu observar a escassez de estudos sobre a satisfacdo profissional e as diferentes
geragdes, facto que reforga a pertinéncia e contributo do estudo realizado. Assim, estudos
futuros devem procurar expandir esta investigacdo procurando compreender qual a
percecdo das organizacOes face as diferencas geracionais, bem como que tipo de préaticas
ou politicas sdo implementadas para a integracdo e satisfacdo dos diferentes valores de
trabalho de cada geragdo, tendo em vista a retencdo de uma equipa de trabalho
diversificada e satisfeita profissionalmente. Estudos futuros devem expandir o
conhecimento sobre os estagios da vida no contexto do trabalho, ampliando a definicdo
operacional dos estagios da vida. 1sso pode incluir certas transi¢fes na vida que também
sdo marcadores de estagios da vida adulta, como as habilitacGes literarias (e.g., terminar
0 ensino secundario e/ou a universidade), casar-se, comecar 0 primeiro emprego,
aposentar-se e assim por diante. Em Gltima analise, estudos adicionais, considerando a
geracdo e o estagio do ciclo de vida, podem ajudar a compreender o tipo de intervencdes
organizacionais destinadas a ajudar os colaboradores a lidar com questdes da vida

profissional (e.g., Bennet et al., 2017).
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PARTE Il - CONCLUSOES FINAIS
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Muito do interesse nas diferencas geracionais tem sido impulsionado por conflitos
crescentes entre geracdes, ou 0 hiato de geracdes, um termo cunhado por Mead (1970).
Como varios autores sugerem, o que contribui para a desconexao entre vérias geracdes
no local de trabalho é a falta de comunicagdo e compreensdo entre as geragdes dentro das
organizacgOes (e.g., Lancaster & Stillman, 2002). Assim, a identificacdo e compreenséo
do modo como as geracdes diferem no seu local de trabalho, permitird as organizacoes e
aos gestores de recursos humanos ajustar e adaptar as suas politicas, praticas e estratégias
tendo em vista um aumento da satisfacdo profissional e um maior equilibrio entre a
interface trabalho-familia. Mesmo que cada geracdo tenha valores semelhantes, os meios
de satisfazer esses valores podem ser diferentes. A literatura alerta para que as
organiza¢Ges ndo considerem apenas as diferencas geracionais, mas também para
observarem as diferencas individuais, pois estas podem desempenhar um papel mais
proeminente no comportamento no local de trabalho do que as diferencas intergeracionais
(Becton et al., 2014). Se as organizac6es incorporarem informacg6es sobre os valores do
trabalho de diferentes coortes de trabalhadores na sua cultura organizacional, espera-se
maior satisfacdo e retencdo dos trabalhadores. Em suma, o estudo das diferencas
geracionais nos contextos laborais tem como potencial fornecer informacdes valorosas
sobre os colaboradores, facilitando a gestdo da diversidade intergeracional do capital

humano que se apresenta como uma mais valia para o sucesso organizacional.
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Este questiondrio integra-se num projeto de investigagao que tem como objetivo analisar os valores de
trabalho, a interacdo trabalho-familia e a satisfacio no trabalho.

0 guestionario & andnimo e confidencial. Nao ha respostas certas ou emadas, apenas nos iNteressa a sua

opinido. Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacdo.
Esclarecimentos/dividas sobre a investigacdo, contactar: Ana Leal (a58568@ualg.pt)

Obrigada pela sua colaboragao.

& Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho. 1sto B e B
. o . i i . . @ &
g, tudo somado, & nas atais circunstancias da sua vida profissional, até gue ponto esta 5 E 5 E
satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho. Considere uma escala decrescente ﬁ E ﬁ E
. R - - = ¥
de 1 (extrernamente insatisfeito) a 7 (extremamente insatisfeito). E = E
1. Em relagdo as suas perspectivas de promogds, diria que esta: 1 Z 3 4 5 [ 7
2. Em relagdo & organizacdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que
. 1 2z 3 4 5 [ 7
ecta:
3. Em relagdo 3 colaboragdo & clima de relagdo com os seus colagas de trabalho, diria
. 1 2 3 4 5 [ 7
que esta
4. Em relacdo 3 remuneracdo que recebe, diria que esta: 1 Z 3 4 5 [ 7
5. Em relagdo 3 competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que esta: 1 2 3 4 5 ' 7
&. Em relagio ao trabalho que realiza, diria que esta: 1 2 3 4 5 B 7
7.Em relacio a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esta: 1 2 3 4 5 B 7
&. Tudo somado, e considerande todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta - I . B s .
Institwigdo, diria que esta:
B. Para responder aos itens gue se seguem, indique 2 sua concordancia com toda a 5 s 8
L
afirmagio wsando a escala decrescente de 1 [discordo totalmente] a 7 (concordo E 5 g _E
=
totalmente). ez s -
1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar. 1 2 5 B 7
2. O tempo que ofupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas
- - 1 2 5 ] 7
responsabilidades familiares.
3. algumas das tarefas que gostaria de realizar em casa nd3o aparecem feitas devido 3s . 2 5 5 7
minhas exigéncias profissicnais.
4. O meu emprego n3c permite auséncias por motivos familiares. 1 2 5 [ 7
5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer alteragbes nas
. - 1 2 5 G T
atividades familiares.
6. As minhas obrigagbes familiares interferem com as atividades do meu emprago. 1 5 5
7. Prescinda de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa. 1 2 5
E. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego n3o aparecem feitas devido as
- - 1 2 5 ] 7
obrigagdes familiares.
o. & minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumpriments das tarefas diarias & nas horas 1 2 5 5 7
extraordinarias.
10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional. 1 2 5 & 7
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¢, Tendo em considerag3o os seus valores, atitudes e expectativas relativamente ac
trabalho, por favor indique o grau de importancia que os seguintes atributos tém
para si. Considere uma escala crescente de 1 (nada importante) a 7 (extremamente
impaortante).

1. Ter beneficios |por exemplo, pagamento de férias, plano de saide/dentista, plano
de reforma, etc.) que atendam as suas necessidades pessoais

2. Ter um trabalho que tem um impacto significativo na organizagdo

3. Ter autoridade para organizar e dirigir o trabalho dos outros

4. Trabalhar em tarefas e projetos que desafiam as suas habilidades/competéncias
5. Ter uma gestdao que fornega feedback cportuno e construtive sobre o seu
desempenho

&. Trabalhar com colegas agradaveis e amigaveis com os quais poderia criar amizades
7. Trabalhar num ambiente que € animado e divertido

&, Ter a oportunidade de aprender continuamente e desenvolver novos
conhecimentos

9. Ter a garantia de seguranca no trabalho

10. Ter um horario de trabalho que seja adequade 3s necessidades da sua vida

11 Ter wm trabalho interessante, excitante e envolvente

12. Ter a liberdade para tomar decisbes sobre como faz o seu trabalho e gasta o seu
tempo

13. Trabalhar num ambiente que lhe permite equilibrar a sua vida profissional com a
sua vida privada & as suas responsabilidades familiares

14. Ter acesso a5 Informagoes que precisa para fazer o seu trabalho

15. Ter um trabalho gue é prestigiado & altamente considerado pelos outros

16. Ter um trabalho gue |he oferece um bom salario

17. Ter wm trabalho com atividades variadas e pouco rotineiras

18. Trabalhar num local onde o trabalho bem feito & reconhecido

1%. Ter um trabalho que permite utilizar as competéncias e aptidoes que adquiriu
através da educacdo efou experiéncia profissional

20. Ter a oportunidade de crescimento e progressao na sua carreira

21. Ter wm trabalha que |he proporcione um sentido pessoal de realizacdo

22.Ter um trabalho que proporciona muita interagdo social

23. Ter a capacidade de influenciar os resultados organizacionais

24. Trabalhar para um supenvisor que seja atencioso e preste apoio

25 Ter um trabalho que permite ajudar as pessoas

e Mada bmportante

& &

=]

L= - (R - (I -}

&

L= T - (- ]
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. Leia cada afirmacao e selecione a sua resposta numa escala crescente
de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):

1. Ma minha opinido os objetivos de vida pessoal da um individuo devem ser
mais grientados para o trabalho do gue para a familia.

2. Na minha vida a maior satisfagio vem do trabalho e ndo da familia.

3. As coisas mais importantes que me acontecem envolvermn mais o trabalho do
que a familia.

4. Na vida, o trabalho deve ser considerado bem mais importante do que a
familia.

5. Em geral, considero que o trabalho & bem mais importante para a vida do

que a familia.

[HEEETE R

TOTANERTE

SRR
TOTAMERTE

E. Na sua opinido, o gue mais valorizam as diferentes geractes no local de trabalho? Leia cada afirmacdo
e assinale a sua resposta de acordo com uma escala crescente de 1 [valorizam pouco) a 7 [valorizam

miuito).
El Em relacdo a geragao gque compresnde os g c
trabalhadores entre 05 55 & os 73 anos de idade, em i i
que medida considera gue valorizam: : 5
L7}
Beneficios, saldrio, seguranga no trabalho 1 2 3 7
Bomi ambiente de trabalho & com os colegas, interagac 1 5 3 7
social
Prestigio, influéncia, autoridade 1 2 3 7
Desafios, liberdade & autonomia, trabalho interessante 1 2 P .
e variado
E.2. Em relacdo & geracdo que compreende os B g
trabalhadores entre os 40 & os 54 anos de idade, em E E
que medida considera que valorizam: ] a
: -]
o
£ =
Beneficios, saldrio, seguranga no trabalho 1 2 3 7
Bom ambiente de trabalhe & com os colegas, interacao L 2 3 7
social
Prestigio, influéncia, autoridade 1 2 3 7
Desafios, liberdade & autonomia, trabalho interessante L 5 3 7
e variado
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E3. Em relacdo @ geragdo que compresnde os
trabalhadores entre os 19 & 05 39 anos de idade, em que £ e
medida considera que valorizam: 3 . a
e T

Beneficios, salirio, seguranga no trabalho 1 2 3 4 5 6 7
Bom ambiente de trabalho e com os colegas, interagac

. == ¢ 1 2 3 | a 5 6 7
social
Prestigic, influéncia, autoridade 1 2 3 4 5 6 7
Desafios, liberdade e autonomia, trabalho interessante e

L ! 1 2 3 4 g & 7
variado
F. Pense no seu local de trabalho & nos seus colegas de trabalho. Indigue os aspetos que considera positivos
e negativos nos seus celegas de acordo com a sua geraggo. Por exemplo, na questdo
“pontualidade/assiduidade”, se os seus colegas chegam sempre atrazados & isso & algo que |he desagrads,
assinale “Negativo™

dades: 12 a 39 anos dades: 40 a 54 anos Idades: 55 a 73 anos
Megativo Positivo Negativo Positivo Megativo Positive

Pontualidade/Assiduidade

Dedicacdo e responsabilidade

Espirito de equipa & entreajuda

Cconhecimentos e experiéncia

Dominio das tecnologias

Autoridade
Dados Biograficos
Génano K2 Filhos:
Feminino Estado Civil
Masculino Solteiro
Divorciado
IDADE: -
Casado/Uniao de Facto
Habilitagbes Literarias Atividade Profissional: vinculo contratual
Ensing Primario Contrato of Termao
Ensing Basico Contrato s/ Termo
Ensing Secundario Trabalhador Independente
] ] Tempo na empresa: _ [anos)
Licenciatura Qutro
Mestrado Instituigdo Horario
Pos-Graduacio Publica Fart-Time
Doutoramento Privada Full-Time

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAD!
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