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Resumo

O objetivo deste estudo consiste em analisar os valores no trabalho considerados mais
relevantes pelos jovens para a sua futura carreira profissional. O estudo incide nos jovens que
frequentam ou frequentaram o ensino superior. Um questionario foi disponibilizado online e
respondido por um total de 348 participantes.

Foram realizadas analises de natureza descritiva, fatorial e de correlacéo, revelando que os
valores de trabalho referentes a Seguranca e Estabilidade Profissional, séo os mais relevantes para
os participantes da amostra. Os resultados concluiram que os jovens atribuem grande importancia
a flexibilidade e a realizacao e satisfacdo ao nivel pessoal. Os resultados indicam ainda que o0s
inquiridos que se encontram empregados, atribuem maior importancia a flexibilidade e a
remuneragao, em comparagao com os estudantes. Além disso, observa-se que os valores de trabalho
referentes a sustentabilidade, desenvolvimento, prestigio e flexibilidade sdo mais valorizados pelas
mulheres.

As implicactes deste estudo sao apresentadas bem como discutidas as limitagdes
encontradas durante a pesquisa, e as oportunidades para futuras investigagoes que se podem basear
neste estudo. Garantir a eficacia das praticas de gestdo nas organizagdes requer o conhecimento
dos valores relacionados com o trabalho, ou seja, como os diferentes grupos (com base em
diferencas de idade, experiéncia, habilitacdes literarias) diferem em termos de valores e atitudes em
relacao ao trabalho. Conhecer a relacéo entre as variaveis demograficas e os valores das geracoes

mais jovens pode orientar melhor as organizacdes nas suas praticas e politicas.

Palavras-chave: Valores no trabalho, valores intrinsecos, valores extrinsecos, ensino

superior, estudantes, satisfacao
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Abstract

The aim of this study is to analyze the values at work considered most relevant by young
individuals for their future professional careers. The study focuses on young people who are currently
attending or have attended higher education. An online questionnaire was made available and
completed by a total of 348 participants who are currently attending or have attended higher
education.

Descriptive, factorial, and correlation analyses were conducted, revealing that work values
related to job security and stability are the most relevant for the sample participants. The results
indicate that young individuals place great importance on personal flexibility, as well as personal
fulfilment and satisfaction. Furthermore, employed respondents attributed higher importance to
flexibility and compensation compared to students. Additionally, it is observed that work values related
to sustainability, development, prestige, and flexibility is more valued by women.

The implications of this study are presented, and the limitations encountered during the
research are discussed. Opportunities for future investigations based on this study are also outlined.
Ensuring the effectiveness of management practices in organizations requires an understanding of
work-related values, i.e., how different groups (based on age, experience, education) differ in terms
of values and attitudes towards work. Understanding the relationship between demographic variables

and the values of younger generations can better guide organizations in their practices and policies.

Keywords: Work values, intrinsic values, extrinsic values, higher education, students,

satisfaction
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1. Introducéo

A importancia dos valores no comportamento humano é inegavel, influenciando a maneira
como percebemos as nossas atitudes e motivagcdes. Além de moldarem as nossas crengas gerais
sobre o que € desejavel ou nao, os valores também desempenham um papel crucial em contextos
especificos, como os valores relacionados com o trabalho.

No contexto organizacional, os valores tém sido alvo de variados estudos, destacando-se o
papel que desempenham na motivacdo e promocao de comportamentos positivos face ao trabalho.
Os valores no trabalho podem ser entendidos como sendo 0 que uma pessoa procura na sua vida
profissional em termos gerais e que aspetos especificos de um emprego sao cruciais para a sua
satisfacao no trabalho (Duffy, 2010).

Atualmente é frequente ouvir-se falar nas diferencas de valores das geracdes mais jovens,
sendo retratadas como cada vez menos orientados para o trabalho. Nesses discursos, acredita-se
que estao a perder a motivagao quando se trata de procurar empregos e de trabalhar arduamente
no desenvolvimento da sua carreira. As mudancas do mercado de trabalho sdo uma possivel
explicacao para estas mudancas de atitudes e valores face ao trabalho, onde a flexibilidade crescente
e a prevaléncia de empregos precarios, podem estar a reduzir os incentivos e desvalorizar
determinados aspetos que sdo procurados pelos jovens quando procuram carreiras de longo prazo
e tentam investir no seu desenvolvimento pessoal (Hajdu & Endre, 2018).

Neste contexto, existindo cada vez mais estudantes no ensino superior em Portugal o seu
impacto no mercado de trabalho ira ser visivel nos proximos anos. De acordo com os dados do
Pordata (2023), analisando os ultimos dez anos, o niimero de inscritos no ensino superior aumentou,
ao nivel da licenciatura aumentou em cerca de 16% e ao nivel do mestrado aumentou cerca de 34%.

Sendo um tema bastante atual, torna-se importante para as proprias organizacdes conhecer
os valores das geracdes que estao a finalizar os seus cursos superiores e futuramente ingressam no
mercado de trabalho. Sobretudo nos proximos anos as organizagdes procurarao atrair e manter
colaboradores talentosos (Hillebrandt & Ivens, 2013).

No decorrer da investigacao, espera-se conseguir responder a diversas questoes.
Nomeadamente a seguinte questdo de investigacdo: Quais sdo os valores considerados mais

relevantes pelos jovens na sua futura carreira profissional?
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Para além do principal objetivo da investigacéo, foram ainda definidos objetivos especificos,
tais como: aferir se homens e mulheres, mais e menos jovens, se identificam com os mesmos valores
no trabalho; perceber se os jovens com e sem experiéncia profissional dao prioridade aos mesmos
valores no trabalho. Do mesmo modo, definiu-se também como objetivo identificar se o grau de
estudos no ensino superior pode ter influéncia na valorizacao de diferentes pardmetros no que toca
aos valores no trabalho.

Espera-se com esta investigacao contribuir para identificar os valores considerados mais
relevantes pelos jovens na sua futura carreira profissional. Este resultado é essencial nao so, para
compreender quais as motivacdes e quais 0s valores dos recém-licenciados que se lancam no mundo
do trabalho, apds terem concluido os seus estudos ou durante os mesmos, mas também, para obter
uma caraterizacdo importante para a definicao de estratégias pelas organizagdes. Interesse esse, que
dird as organizacdes que procuram empregar jovens, quais os valores que devem procurar manter,
para atrair jovens talentos.

Assim sendo, a presente investigacdo estd organizada da seguinte forma, depois deste
capitulo introdutério, conta com o segundo capitulo que é referente a revisao da literatura, onde
serao apresentados estudos prévios relacionados com o tema da investigagao, entre eles serao
abordados valores no trabalho, tanto intrinsecos como extrinsecos. No terceiro capitulo €
apresentada a metodologia indicando o contexto tedrico, incluindo a definicdo do problema, a
finalidade da pesquisa, e a formulacdo das hipdteses a serem testadas. No quarto, é apresentada a
analise dos resultados que incluiu a anélise fatorial exploratoria, analise de correlacao das variaveis,
a analise descritiva e os testes de comparacao de médias. No quinto capitulo é feita a discussao de

resultados e no sexto capitulo sao apresentadas as conclusdes principais do estudo.
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2. Revisdo de Literatura

Neste capitulo, almejamos realizar uma revisao dos principais desenvolvimentos tedricos e

estudos empiricos relacionados com o objeto da presente investigacao.

2.1. Aevolugao e definicdo do conceito de trabalho

Para entender a tematica do trabalho, € necessario considerar como o conceito de trabalho
evoluiu ao longo dos anos e ter uma ideia da definicdo do mesmo. Primeiramente, é relevante
mencionar que surgiram diversas perspetivas e interpretacdes relacionadas com o trabalho. A
concecao de trabalho esta longe de ser precisa e indiscutivel (Freire, 2000).

Na sociedade antiga, o conceito de trabalho estava intrinsecamente ligado ao facto das
pessoas se encontrarem privadas da sua liberdade. A conotacao predominante associava o trabalho
ao sofrimento e a desventura. Nessa perspetiva, a acao laboral era vista como um fardo que o
individuo carregava, frequentemente invisivel, pois representava a carga social de falta de autonomia
e liberdade (Kurz, 1997). Existia ainda uma distincao entre os termos trabalho e “labor”, embora
hoje sejam considerados sinonimos. "0 labor é a atividade que corresponde ao processo bioldgico
do corpo humano. O trabalho é a atividade correspondente ao artificialismo da existéncia humana.
A acao corresponde a condicao humana'" (Albornoz, 1988, p. 23).

Os gregos utilizavam dois termos para definir o tipo de trabalho. O primeiro termo, era
“ponos” que significava esforco e se relacionava com a dificuldade umitas vezes decorrente do
esforco fisico. O segundo termo, “ergon” referia-se a criacao e a arte. Assim, era estabelecida uma
distincao entre o trabalho arduo e penoso (ponos) e o trabalho como ato de criacao de expressao
(ergon). Esta dualidade encontrada na comcecao do trabalho continua presente na era moderna,
podemdo ser observada em varias linguas desde o grego ao portugués, onde a palavra trabalho tem
raizes que abrangem o significado de esforgo e o conceito de criagdo associado a algo mais artistico
arte.

Até 1690, nao se considerava que 0s seres humanos tivessem um direito inato a propriedade
resultante do seu trabalho. No entanto apos 1690, essa nogao comeca a tornar-se um principio
fundamental de acordo com os estudos na area das Ciéncias Sociais. Na antiguidade, os autores

classicos, ndo concebiam a ideia de que o trabalho pudesse ser uma fonte de riqueza. No século de
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XVIII, a medida que a burguesia ganhava poder e as capacidades produtivas se expandiam, houve
uma crescente desaprovagao de ocio, enquanto o trabalho e a produtividade eram elevados a
categoria de principios valorizados, em parte gracas as transformagdes na natureza, aos avangos na
tecnologia e a evolugao da ciéncia (Kurz, 1997).

Segundo Marx (1867), a capacidade que o ser humano tem de dar significado a natureza
por meio de uma acao planeada e consciente € a caracteristica que distingue o trabalho humano
em relacao a qualquer outro animal. No entanto, num contexto capitalista, Marx argumentava que o
trabalho deixa de ser um meio de expressao da humanidade e torna-se num processo alienante para
o trabalhador. Nesse sistema, o produto do trabalho é o proprio ato de produzir. Afirmava assim que
o Capitalismo transformava a concecdo de liberdade do ser humano, pois este era compelido a
vender a sua forga de trabalho para sobreviver, o que separava, de acordo com esta teoria, 0 ato de
trabalho da pessoa que o realiza. O trabalhador, perde o controle sobre 0 que produz e sobre o
processo de trabalho, uma vez que esses elementos sao controlados pelo mundo capitalista.

Avancando para a década de 70 no século XX, sabe-se que predominava o0 modelo de
producao taylorista e fordista, que se caracterizava pela simplificacao das tarefas, individualizando o
trabalho dando énfase a formacao individualizada dos trabalhadores. No entanto, com o surgimento
do Estado Social as empresas comecaram a ter de ser mais flexiveis e abrirem-se a terciarizacao, e
neste comtexto o trabalho transforma-se dando lugar a novas formas e conceitos como por exemplo
ao trabalho parcial, e ao empreendedorismo (Cavadas, 2014).

Uma nova forma de trabalho comeca a surgir no século XXI, com a diminuicao da producao
industrial do estilo taylorista e fordista e aumento da flexibilidade dos trabalhadores. Os sindicatos
do trabalho perdem influéncia, e o significado de trabalho transforma-se, tanto no ambiente de
trabalho como na vida pessoal (Cavadas, 2014). O trabalho comeca a ser visto como
fundamentalmente um fendémeno social que transcende a mera questao de ter ou ndo emprego. E
considerado uma atividade pela qual as pessoas se integram na sociedade, estabelecem novas
conexdes, aplicam as suas habilidades, adquirem conhecimento, evoluem, constroem a sua
identidade e um sentimento de pertenca. O trabalho comeca a fazer parte da vida das pessoas sendo

considerado central e definidor da existéncia individual e dos seus valores.
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2.2. 0 atual mercado de trabalho para os jovens

O mercado de trabalho tem vindo a sofrer diversas transformacoes ao longo dos Ultimos
anos. Naturalmente, as organizagoes tém como recurso fundamental os seus colaboradores. O que
outrora seria natural e automatico agora torna-se questionavel no que diz respeito as funcgoes a
desempenhar e a escolha de um emprego (Martins & Gabriel, 2012). Até mesmo determinados
fatores ligados ao estatuto, que outrora seriam significativos, deixam de ser estaticos e passam a ser
totalmente indefinidos e incertos (McDonald, 2017).

A volatilidade do mundo do trabalho faz com que os jovens também tenham a necessidade
de se tornarem adaptaveis e flexiveis, ndo se prendendo a algo e procurando manterem-se felizes no
seu ambiente de trabalho e principalmente satisfeitos com o que fazem (Maio, 2016). Ao concluir a
sua formacao, os jovens iniciam ou continuam, a procura de um emprego. Esta tomada de decisao
é influenciada por diversos fatores. Fatores esses, que sao moldados pelos valores individuais face
ao trabalho. Por exemplo os valores éticos podem ter um papel bastante importante no sentido de
efetivar determinadas escolhas. A sua influéncia positiva pode promover ambientes de trabalho mais
agradaveis, influenciando as relagdes interpessoais e inclusivamente a decisao de permanecer ou
abandonar a organizacao. A percecao da existéncia de valores na organizagao com 0s quais se
identificam pode contribuir para que os colaboradores sintam satisfagao no trabalho e tenham um
maior apego a organizagao, que acaba por se tornar num compromisso organizacional afetivo
(Bahadori, Ghasemi, Hasanpoor, Hosseini, & Alimohammadzadeh, 2021).

No entanto, existem outros fatores que podem ser determinantes na tomada de decisao de
um jovem. Do outro lado da balanca temos as compensagoes financeiras que podem ter grande
influéncia e representar um fator decisivo para tal escolha. Posto isto, a decisao de permanecer ou
escolher uma empresa pode depender de diversos fatores, com pesos diferentes.

O reconhecimento e a valorizacdo do trabalho, sdo outros aspetos que poderao ser
equacionados pelos jovens na escolha da organizacao (Bendassolli, 2012). Através por exemplo da
valorizacao dos funcionarios, as empresas conseguem assegurar que atingem os seus objetivos com
qualidade, uma vez que os seus empregados se encontram satisfeitos. Este reconhecimento consiste
em identificar o potencial e o valor dos seus funcionarios e os tornarem relevantes na organizacao

(Maio, 2016).

Pagina|5



2.3. Valores no trabalho

O conceito de valores tem vindo a ser estudado ao longo dos anos. Diversos autores afirmam
que a primeira pessoa a estudar e a abordar este topico foi o psicélogo Rokeach (1973). Segundo o
autor, o valor € uma crenca de que um modo especifico de conduta ou existéncia, é pessoalmente
ou socialmente, preferivel quando comparado com outras alternativas possiveis. Assim sendo, esta
definicdo generalizada pode ser aplicada aos valores organizacionais, individuais e ainda, aos
prossupostos existenciais, sociais, institucionais onde sao reconhecidos os valores do individuo
através das suas acdes.

As decisdes que o ser humano toma no dia a dia sao, inconscientemente ou
conscientemente, guiadas por valores podendo também advir de outras variaveis, especialmente das
suas necessidades. Simples agdes que um individuo desempenha podem ser o reflexo dos seus
valores (Argandofia, 2003). Ja num ambiente organizacional, os valores nao costumam influenciar a
atividade das pessoas diretamente, mas sim indiretamente por meio de atitudes e de objetivos. Sao
muitas vezes considerados motivadores, o que pode contribuir para que os resultados na organizagao
sejam positivos (Erez, 1999).

Deste modo, existe também uma diferenciacao no diz respeito aos tipos de valores, sendo
estes divididos por natureza intrinseca ou extrinseca. O conceito de valores intrinsecos refere-se ao
que € valioso por si s6 e por si mesmo, ja o conceito de valores extrinsecos é considerado como algo
que so é valioso por ser um meio para alcancar algo mais (Hirose & Olson, 2015).

Relativamente aos valores no trabalho, é igualmente possivel fazer esta distingao. Valores
extrinsecos no trabalho sao valores referentes a fatores externos ao trabalho e podem também estar
ligados aos resultados obtidos (George & Jones, 1997). Melhor dizendo, relacionam-se com questoes
materiais como a remuneracao, a seguranca, o prestigio, entre outros (Lyons, 2003). Enquanto os
valores intrinsecos no trabalho referem-se aquilo que é o verdadeiro contetido do trabalho (George &
Jones, 1997). Ou seja, a natureza do trabalho e o facto de, por exemplo, a funcao desempenhada
estimular ou nao o trabalhador, ser considerada interessante, estimulante e ndo mondtona (Lyons,
2003). .

Um jovem quando procura um emprego ou decide permanecer numa organiza¢ao, toma a
sua decisdo com base neste tipo de valores. Sao as motivagoes e os valores que fazem com se sinta

feliz e realizado numa organizacao, nao sentindo a necessidade de procurar outra. Também para as
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empresas, € com estes incentivos que retém os seus jovens trabalhadores e os mantém motivados

para continuar a prestar o seu servico (Simao, 2014).

2.3.1. Valores de Natureza Intrinseca no Trabalho

A satisfacao no trabalho ¢ um dos fatores que mais influencia a relagao dos jovens com a
organizacéo. E a capacidade de o funcionario ter um sentimento positivo de bem-estar, sentindo-se
realizado através do seu trabalho e das atividades que executa. Um trabalho interessante e com bom
ambiente pode influenciar a satisfacdo de um colaborador (Cavadas, 2014).. A satisfacdo ou
insatisfacao é influenciada tanto por fatores internos como fatores externos (Balieiro & Borges, 2015).
E também importante para a empresa conseguir promover essa satisfacao aos seus funcionarios
para que possam garantir que estes trabalham lado a lado com os objetivos organizacionais e se
sintam motivados e dispostos a dar o seu melhor a empresa (Santos, 2021).

O desenvolvimento profissional, pode ser considerado como uma aspiracao pessoal, fonte
de satisfacao e realizacao pessoal, no sentido de de desenvolver competéncias (Pinto, 2009). Ou
seja, € a possibilidade de crescer profissionalmente, ndo se limitando apenas as funcoes atuais, mas
estendendo-se a outras responsabilidades que a pessoa possa assumir no futuro (Carvalho, 1993).
O desenvolvimento profissional reside na natureza estimulante das tarefas e na oportunidade de

aplicar e compartilhar habilidades e ideias pessoais no desempenho de funcoes (Kinzl et al., 2004)

A sustentabilidade é também um tema atual e bastante debatido pelas organizacdes e pela
sociedade em geral. No ano de 2021, foi realizado um estudo pela Merck que inquiriu mais de 6000
jovens com idades compreendias entre os 18 e os 35 anos, em 10 paises europeus, incluindo
Portugal. A principal concluséo retirada, no que diz respeito a tematica da sustentabilidade, foi o
facto de 90% dos jovens portugueses questionados estarem dispostos a alterar os seus
comportamentos e habitos na tentativa de reduzir o impacto ambiental. Existe uma forte vontade de
mudanca e de preocupacao em relagao ao tema que pode ter influéncia na tomada de decisao na
escolha de uma organizagao. A responsabilidade social e a sustentabilidade e a consciéncia
ambiental devem, cada vez mais, ser incluidos nos objetivos das organizagoes, caso seja um fator

de atracao por parte dos jovens (Merck, 2022).
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A maior preocupacao ambiental entre os jovens deve-se a consciéncia das consequéncias
negativas que advém de atividades econdémicas insustentaveis e irresponsaveis. Acredita-se assim
que 0s jovens venham a contrariar o atual paradigma social que aponta para um mundo altamente
industrializado e consumista, em busca de inovacédo e informacao que permita a valorizacéo de

questdes ambientais positivas (Wiernik, Ones, & Dilchert, 2012).

2.3.2. Valores de Natureza Extrinseca

Existem diversos fatores de natureza extrinseca que podem influenciar a importancia dada
pelos jovens a determinados valores. A progressao na carreira pode ter um peso consideravel nessa
decisao. Partimos do entendimento, que o termo carreira pode ser definido como “uma sequéncia
de promogodes ou movimentos verticais dentro de uma organizagao durante a vida profissional de
uma pessoa” (O’Connor, 2020, p. 5). O avanco dessa mesma carreira vincula-se a capacidade de
um individuo subir hierarquicamente numa empresa, ganhando assim mais experiéncia profissional,
salarios mais elevados e progredindo profissionalmente (Napitupulu, Riani, Sawitri, & Harsono,
2016). Investir na progressao na carreira pode trazer inumeros beneficios tanto para o individuo
Como para a organizacao. Ao sentir-se mais motivado vai ficar mais comprometido com a empresa
podendo aumentar a vontade de permanecer na mesma. Consequentemente, a sua dedicacao ira
aumentar o que por sua vez, melhora os seus niveis de desempenho e produtividade (Ghaffari, Shah,
Burgoyne, Nazri, & Salleh, 2017).

O prestigio e 0 reconhecimento social sdo também aspetos que podem ser tidos em
consideracado. Seguindo a teoria de Maslow (Maslow, 1943), as necessidades de estima sao uma
das cinco categorias principais das necessidades humanas. Maslow divide esta categoria em duas
partes sendo uma delas a estima recebida pelos outros. A necessidade da obtencao de estima
recebida pelos outros, € impulsionada pelo desejo de reconhecimento e de uma boa reputagao
(MacDonald & Leary, 2005). Um estudo publicado em 2008 por Knowlton concluiu que cerca de
96% dos estudantes inquiridos considerava a reputacao de uma empresa como um fator muito
importante na escolha de uma potencial empresa para trabalhar.

A flexibilidade pode construir-se como um valor importante para os jovens atualmente no
mercado de trabalho. As empresas tendem cada vez mais a serem flexiveis ao invés de serem
padronizadas e rigidas. Pequenas coisas como a possibilidade de o colaborador adaptar o seu horario

de trabalho a sua vida pessoal pode ser um aspeto considerado apelativo, especialmente para os
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jovens que tém outras responsabilidades ou hobbies nao relacionados com o seu emprego. Até
mesmo algum tipo de acordo, seja ele formal ou informal, na troca de um horario de trabalho ou na
compensacao a empresa quando existe a necessidade de trabalhar mais horas que o habitual, fazem
com que esta interacdo empresa-colaborador seja mais rica e de maior confianca (Rebelo, 2019).
Para além de tudo o que a flexibilidade organizacional pode promover é a possibilidade de manter
um equilibrio entre a familia/vida e o trabalho, o que acaba por estimular a felicidade do trabalhador
tanto dentro como fora da empresa (Quintao, 2020).

A seguranca e a estabilidade sao fatores que podem ter implicagao nas escolhas. No sentido
em que se a empresa oferecer estabilidade e seguranca aos colaboradores no sentido em que estes
percebem que trabalham no local certo e que pertencem a “casa” pode influenciar as suas atitudes
e comportamentos. O simples facto de terem estabilidade numa empresa faz com que possam
planear a sua vida pessoal de forma mais segura e tranquila sem se sentirem condicionados pela
possibilidade de serem despedidos (Silveira, 2005). A empresa ao garantir estas condicoes ao
trabalhador acaba por ganhar a sua confianga, tornando-o mais predisposto a retribuir e mais
comprometido com a mesma (Terra, 2009). A medida que novas formas de contrato de trabalho se
tornam mais comuns, 0 acesso ao emprego torna-se mais desafiador e a cessacao de contratos de
trabalho mais facil, a seguranca e a estabilidade no emprego tornam-se escassas e, portanto,
altamente apreciadas. A estabilidade e seguranca no emprego possibilitam a realizagao de objetivos
nao so estabelecendo uma trajetoria profissional, também de planear um projeto de vida auténomo,
além de vislumbrar um futuro que ofereca garantias sociais e estabilidade financeira (Ferreira, 2017).

Por ultimo, a compensacao financeira podera ser um aspeto determinante. O salario tem
um papel importante no que diz respeito a competitividade da organizagao e também ao tipo de
relacionamento que existe por parte da organizacdo com os seus colaboradores. E considerado por
muitos um aspeto importante na gestdo das pessoas na organizacdo. O salario é o vencimento
recebido por um colaborador por trabalhar um determinado numero de horas, cumprindo as suas
funcoes e prestando os servicos necessarios a empresa. Para além disso, podem existir outros tipos
de compensacdes financeiras como por exemplo bonus, prémios e comissoes. Acredita-se que
quando a empresa nao incentiva 0s seus funcionarios com este tipo de incentivos e beneficios, os
colaboradores podem mesmo perder a sua motivacédo e ficarem insatisfeitos com o seu trabalho

(Bazzarela, Venturin, Bravim, & Canal, 2019).
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2.4. Os valores de trabalho para as diferentes geracoes

O conceito de geracoes tende a variar conforme o contexto e os autores que as apresentam.
Partimos entdo do principio de que o conceito de geracdo se refere aos “grupos de individuos
nascidos durante o mesmo periodo, que experienciaram um contexto cultural semelhante e, por sua
vez, criam a cultura” (Campbell, Campbell, Twenge, & Siedor, 2015, p. 324). Cada geracao
apresenta caracteristicas e comportamentos idénticos para diferentes individuos, tais como os seus
valores, estilos de vida e comportamentos (Chen, 2010).

Existe uma discrepancia na literatura, no que diz respeito ao intervalo de anos a que cada
geracao se refere.

Atualmente fazem parte do mundo de trabalho diferentes geracoes. Sao quatro as que ainda
estdo ativas economicamente e fazem parte delas a Geragédo Z, nascidos entre meados da década
de 1990 até meados da década de 2010 (Twenge, 2017). A Geracao Millennials ou Geracao Y
nascidos inicio dos anos de 1980 até meados de 1990 (Howe & Stauss, 1992). A Geracado X,
nascidos entre 1960 e 1980, e por ultimo, os Baby Boomers, nascidos entre 1940 e 1960
(Bejtkovsky, 2016). No entanto, a presente investigacao ira focar-se apenas em duas geracdes pelo

que fara sentido conhecer mais as suas caracteristicas relativamente ao trabalho.

2.4.1. GeragaoZ

O nome desta geracao surge curiosamente do termo “zapping”, que representa a pratica de
mudar de canal de forma consecutiva e rapida. Esta acdo demostra a impaciéncia da geragao que
é vista como aquela que vive o presente de forma muito intensa e que demonstra pouca paciéncia
para detalhes ou muita informacao. Para além disso sao também considerados como pessoas
individualistas, livres e de confianca (Berkut, 2014; Bencsik, Horvath-Csikds, & Juhasz, 2016).

Ao contrario da geracao anterior que teve de se acostumar ao aparecimento e progresso das
novas tecnologias, a Geracao Z nasce e cresce rodeada pelas mesmas, tornando-se essa a sua
principal caracteristica. Familiarizados com estes recursos, chegam a ser vistos como a geragao mais
conectada alguma vez nascida e, até mesmo, como viciados em tecnologia (Berkut, 2014).

Os individuos que pertencem a esta geracao apresentam caracteristicas semelhantes no que
diz respeito ao seu trabalho e ao meio envolvente. Segundo um estudo de Bascha (2011), estes

preferem que no ambiente de trabalho haja flexibilidade, transparéncia, liberdade e autoconfianca,
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considerando estes valores fundamentais para que nao se sintam frustrados. Dentro das
organizagoes estes individuos priorizam um ambiente de trabalho que Ihes ofereca a oportunidade
de aprender e onde possam crescer profissionalmente. Isto porque, julgam que as suas habilitagcoes
académicas, nado lhes transmitiram a pratica necessaria para cumprir em pleno as fungoes
requeridas pela organizacao (Bridges, 2015). Da mesma forma, valorizam uma organizacdo que se
mostre empenhada em criar lagcos genuinos com a sua comunidade e que cumpra os seus direitos
e deveres para com a sociedade (Middlemiss, 2015).

Ainda gue tenham uma imensa ligacao com as tecnologias, inclusive com as redes sociais,
a Geragao Z da prioridade a comunicacao cara a cara, procurando criar conexdes auténticas
(Bejtkovsky, 2016). Para estes, a circulacao da informacao é essencial, esperam ser ouvidos e que
tenham em consideracao as suas ideias e propostas (Half, 2015). Esperam dos seus superiores
hierarquicos honestidade e abertura as novas ideias, valorizando o contributo dos colaboradores
(Schawbel, 2014).

No ano de 2014, a Randstad realizou um estudo que procurava comparar as expetativas no
trabalho de colaboradores da Geracao Z em relacao aos da Geracdo Y. A amostra do estudo era
composta por jovens com idades entre 16 e 20 anos. Os resultados obtidos no estudo revelaram que
0 que mais motiva esta geracao é a oportunidade de progredir (34%), a obtencao de um salario
elevado (27%) e desempenhar um trabalho com significado (23%).

0O estudo foi repetido ano de 2020, tendo a Randstad concluido através da aplicacao de um
inquérito muito semelhante, que o que atraia talento na Geragao Y era a remuneracgao e suas regalias
(52%), o bom ambiente de trabalho e o equilibrio saudavel entre a vida pessoal e o trabalho (42%);

e com 36% a estabilidade e seguranca no trabalho.

2.4.2. Geragao Y/Millennials

A Geracao Y ou também muito conhecida por Millennials, tem como sua principal
caracteristica a procura de uma reposta para a questao “Porqué” quando confrontados com uma
situacdo. A letra “Y" para representar o nome da geracao surge desta peculiaridade. Uma vez que,
traduzindo “Porqué” para o inglés obtemos a interrogacao “Why"”, que quando vocalizada apresenta
a mesma pronuncia que “Y”. Por este mesmo facto, a geracéo adota o nome de Geragao Y, a geracao

dos porqués (Pant & Jain, 2012).
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Experienciam o fendmeno da globalizacao desde o seu comeco, tornando-se este o evento
que maior influéncia tem para esta geracao. Neste intervalo de tempo, presenciam uma grande
transicao de um mundo tradicional para uma rapida evolucao da informacao e das tecnologias que
da origem a uma nova era. Ao contrario das geracdes anteriores, os Millenials nascem junto com a
tecnologia e acompanham a sua evolucdo. Partindo desta ideia, sao pessoas com uma grande
capacidade de adaptacao na medida em que conseguem acompanhar o ritmo de mudanca estando
cientes da rapidez da mesma. Estes aspetos refletem-se na sua personalidade sendo assim
considerados impacientes, o que pode ser uma vantagem no trabalho pois faz com que cumpram o
seu trabalho rapidamente (Berkut, 2014).

Os Millennials entraram para o mercado de trabalho com uma atitude diferente, pois
trouxeram consigo ambicao, impaciéncia e “fome” de sucesso. Sao descritos como ambiciosos e
com uma autoestima elevada, o que pode ser visto por outros como um traco de arrogancia. Estes
individuos podem comegcar por cargos hierarquicamente inferiores, mas isso nao significa que se
contentem apenas com um salario mais baixo. O seu principal foco, quase sempre, passa por
conseguir chegar ao topo da hierarquia no menor tempo possivel. Quando insatisfeitos com um
emprego procuram algo melhor, 0 mais rapidamente possivel, sem se mostrarem com medo da
mudanca (Mutoko, 2012). Ao fazerem esse tipo de mudanca, nao tendem a sentir muita dificuldade
de adaptacao aos novos ambientes (Berkut, 2014).

No estudo feito por McCrindle (2002) a individuos da Geracao Y, pedia-se que apds
analisarem diferentes propostas de emprego selecionassem as mais atrativas. O estudo concluiu que
as principais justificacoes para tais escolhas eram a imagem da marca; a imagem da organizacao;
boas oportunidades de promocao; seguranca e credibilidade e funcéo desafiante.

Quanto ao seu cargo numa empresa, preferem executar o mesmo individualmente, ao invés
de em grupo. Necessitam de ter o suporte dos seus gerentes e apreciam quando sédo conduzidos
pela organizacao, de modo a executar o seu papel da melhor forma possivel. Segundo um estudo
realizado por (Adiguzel, Eksili, & Batur, 2014), cerca de 75% dos trabalhadores desta geracao quer
ter um mentor, e 80% espera obter feedback dos seus superiores. Valorizam, portanto, lideres que
os orientem e que estejam envolvidos com o seu trabalho (Kamau, Njau, & Wanyagi, 2014).

No trabalho procuram a oportunidade de adquirir novos conhecimentos e competéncias,
pois acreditam no valor da educacao ao longo da vida. Esforcam-se para conseguir encontrar um
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, porque se preocupam com a familia e com o

papel que desempenham nos dois dominios (Berkut, 2014).
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2.5. Adiferenciacao dos valores de trabalho entre géneros

Com o passar do tempo, tem-se observado um avanco continuo em direcao a igualdade de
género no mercado de trabalho. No entanto, constata-se que homens e mulheres atribuem maior
significado a diferentes conjuntos de valores e caracteristica que podem influenciar o desempenho
das suas funcdes profissionais. As discrepancias entre homens e mulheres estao vinculadas as metas
e aspiracdes profissionais distintas que eles mantém (Bardagi ef a/, 2005).

E possivel encontrar pesquisas que destacam que os homens valorizam mais os valores
associados a uma mentalidade empreendedora no trabalho, enquanto as mulheres demonstram um
maior foco em aspetos relacionados com a interacao social e colaboracao (Tchaicovsky & Elizur,
2000). Relacionado com estes aspetos, um estudo realizado por Andrade ef a/. (2012), analisa 0s
valores relacionados com o trabalho e 0 género analisandoa percecao dos gestores no setor bancario,
onde descobrem que as caracteristicas cognitivas e emocionais associadas ao trabalho masculino e
feminino sao claramente distintas. Os homens tendem a valorizar a racionalidade, o desejo de
controle e a individualidade, enquanto as mulheres colocam énfase na colaboracao e no trabalho
em equipa.

Outros estudos indicam que o género feminino tende a dar mais importancia a valores
extrinsecos, como a remuneracao, condicoes de trabalho, ao contrario do género masculino que
atribui maior importancia a valores intrinsecos como o desenvolvimento das competéncias e a
satisfacao no trabalho (Herzberg ef a/, 1957). Um estudo similar realizado por Ueda e Ohzono
(2013), revelou que ha diferencas nas prioridades de valores como realizacao, poder, autoridade e
contribuicéo no seu contexto profissional. Neste caso as mulheres destacam o valor das recompensas
financeiras como uma prioridade no seu trabalho.

No sentido de explicar estas diferencas, existe 0 modelo de socializacao de géneros que
procura compreender as razoes para tais diferencas de valorizagdo. De acordo com este modelo, as
discrepancias observadas nos valores de trabalho entre homens e mulheres sao atribuidas a
condicdes e processos psicologicos internos anteriores ao ingresso no mercado de trabalho. Isso
implica que os valores de trabalho das mulheres, sao moldados antes mesmo de entrarem no
mercado de trabalho (Rowe & Snizek, 1995).

Contrariamente aos estudos previamente apresentados, foi realizado um estudo pelo Pew
Research Center (2013) que revela que homens e mulheres geralmente, concordam sobre 0 que

mais valorizam num emprego. Na maioria dos valores questionados aos dois géneros, existe uma
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pequena diferenciacao entre o género feminino e masculino. Alguns aspetos como a remuneracao,
ter um trabalho que apreciam e gostam de fazer, ter oportunidade de desenvolvimento na empresa,
entre outros, recebem a mesma importancia dos dois géneros. No fundo, os dois géneros atribuem

a maioria dos valores do trabalho, a mesma importancia.

2.6. A percecao dos valores de trabalho para os estudantes e empregados

O periodo de transicao critica da vida escolar para a profissional, ¢ um momento de muitos
ajustes, em que os individuos necessitam de ter em conta as condi¢cbes econdémicas e as
oportunidades de empregos que estao disponiveis (Jokisaari & Nurmi, 2005). Por norma, quando
nesta posicao, é dada uma acrescida importancia a valores com énfase a valores mais realistas, de
mais facil obtencao, em comparacao com valores idealistas, que sao idealizados pelo individuo,
porém de nao tao facil acesso e nao de extrema importancia imediata (Gribbons & Lohnes, 1965).

Existem pesquisas que evidenciam precisamente a existéncia de diferencas nos valores
relacionados com o trabalho, durante as fases iniciais da carreira. Krahn e Galambos (2014),
conduziram uma analise sobre as alteracdes nos valores associados ao trabalho, ou seja, valores
intrinsecos e extrinsecos. Nesta pesquisa foi feita através de um estudo longitudinal sequencial, que
envolveu estudantes de dois periodos diferentes (de 1985 e 1996). Este método de amostragem
possibilitou 0 acompanhamento de duas geragoes de individuos em dois momentos distintos das
suas vidas (aos 18 e aos 25 anos), permitindo assim, a avaliacdo das diferencas nas mudancas nos
valores relativos ao trabalho durante o periodo de transicao da escola para a vida profissional. Com
0 estudo, descobriu-se que ambas as geraces observadas experienciaram um aumento na
importancia atribuida aos valores intrinsecos no contexto do trabalho, ao longo do tempo. Além disso,
a geracao mais jovem demonstrou um aumento na valorizacdo dos valores extrinsecos, no decorrer
da transicao da escola para a vida profissional.

Devido as disparidades sociologicas, culturais e estruturais entre instituicoes de ensino
superior e ao ambiente de trabalho, a transicao da vida escolar para o mundo profissional, pode ser
uma fase desafiadora para os recém-formados. Além disso, estes individuos, frequentemente
possuem informacoes limitadas sobre a realidade da vida profissional (Perrone & Vickers, 2003).
Facto esse que pode influenciar e levar a insatisfacao no trabalho, no futuro (Lyons, Ng, & Schweitzer,

2012).
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Em suma, existe um leque de valores que podem ser considerados importantes pelos jovens.
Existem também diversas carateristicas sociodemograficas que podem influenciar as diferentes
percecdes dos jovens relativamente aos valores no trabalho. Apos a apresentacao dos estudos mais
pertinentes, € necessario escolher a metodologia a usar. No proximo capitulo serd apresentada a
metodologia, onde sera sintetizada a problematica e definidos os objetivos da investigacao, assim
como quais as estratégias adotadas. Serao ainda apresentadas as variaveis do estudo, o
procedimento seguido para a recolha dos dados, e por fim uma caracterizacao da amostra e uma

curta explicacao do tratamento dos dados.
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3. Metodologia

Depois de rever os estudos mais relevantes sobre o tema, é crucial selecionar a abordagem
metodologica a ser adotada. Isso envolve a definicdo das estratégias metodoldgicas, a definicéo de
variaveis e os procedimentos seguidos.

Durante a condugao da pesquisa, procura-se responder a diversas questoes, nomeadamente
a seguinte questao de investigacao: Quais sao os valores considerados mais relevantes pelos jovens
na sua futura carreira profissional? Responder a esta questdo nao revela apenas os valores que sao
prioritarios para os jovens, mas também oferece /sights sobre 0s principios que as empresas devem
procurar oferecer aos seus colaboradores a fim de atrair e reter jovens talentos.

Existem varias pesquisas realizadas que procuram responder a mesma questao. Como € o
caso da pesquisa conduzida por Lyons (2003) que procurou identificar em quatro geracdes
diferentes, que valores que eram mais importantes. Efetuou um questionario onde identificou os
diferentes valores do trabalho priorizados pelas diferentes geracdes de trabalhadores. Apesar da
divisao utilizada, o estudo concluiu que valores como abertura a mudanca, status, bom ambiente de
trabalho e valores altruistas obtém uma maior importancia no mercado de trabalho.

Outra pesquisa realizada junto de estudantes na China, Japao e Coreia, revelou uma
preferéncia acentuada por valores associados a dimensao financeira, avanco na carreira e
estabilidade profissional. Estes aspetos foram considerados de grande importancia para as
perspetivas de vida e objetivos profissionais dos estudantes de cada pais, embora com graus de
importancia diferentes (Froese, 2011).

Por outro lado, varios estudos evidenciam diferencas nas percecdes normativas com base
em variaveis sociodemograficas. Em suma, a literatura aponta diferentes conclusoes no que toca aos

valores no trabalho e as carateristicas sociodemogréficas.

3.1. Sintese da problemaética e objetivos da investigacado

A revisao de literatura evidenciou a existéncia de diversos valores que influenciam os jovens no
que diz respeito a sua percecao face aos valores de trabalho que consideram relevantes para a sua

futura carreira profissional. Valores esses que podem ser de natureza intrinseca como é o caso de
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valores relativos a sustentabilidade ou valores de natureza extrinseca, como por exemplo a
compensacao financeira. Estes valores podem variar consoante as caracteristicas individuais, tais
como a idade, género, experiéncia profissional, entre outras variaveis.

Um estudo realizado pelo Pew Research Center (2013), comparou homens e mulheres
relativamente ao que mais valorizam num emprego. A conclusao indica que as diferencas entre 0s
dois géneros sao poucas. No entanto, em determinados valores, como ¢é o caso de desfrutar do
trabalho que desempenham, ter seguranca no emprego, conseguir conciliar vida profissional e
pessoal, ter bons beneficios, entre outros, sdo os elementos do sexo feminino que mais valorizam
estas questdes num emprego.

Foi realizado um estudo no Canada, por Kuron et al (2015), que conclui que existem
diferencas significativas entre trabalhadores e estudantes (fase pré-carreira), pertencentes a mesma
geracao no que toca a percecao de valores face ao trabalho. Esta pesquisa sugere que os Millennials
em fase pré-carreira valorizam o ambiente de trabalho e as culturas socialmente responsaveis. Ja os
Millennials que ja se encontram a trabalhar, ou seja, que estao inseridos no mercado de trabalho,

valorizam boas condicdes de trabalho e remuneracao adequada.

Com base nas informagbes acima mencionadas e na revisao dos estudos que apontam

diferencas com base nas carateristicas sociodemogréficas foram formuladas as seguintes hipoteses:

H1: Existem diferencas nas percecdes dos valores no trabalho quando comparados homens
e mulheres.

H2: Existem diferencas significativas na percecao dos valores no trabalho com base na idade.

H3: Existem diferencas significativas entre a percecdo dos valores no trabalho quando
comparados trabalhadores e estudantes.

H4: Existem diferencas significativas na percecdo dos valores no trabalho com base nas
habilitacoes académicas.

Hb: Existem diferencas significativas na percecao dos valores no trabalho com base na

experiéncia profissional.

Com a definicdo destas hipdteses espera-se a obtencao de resultados relevantes. Entretanto,

nao se exclui a possibilidade de obter resultados que nao estejam diretamente relacionados aos

objetivos da pesquisa, mas que possam ter relevancia para o estudo.
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3.2. Estratégia Metodoldgica

Na execucao deste projeto poderiam ser seguidas duas estratégias metodoldgicas. Estas
poderiam ser de natureza quantitativa ou de natureza qualitativa. Sabe-se que a estratégia qualitativa
pretende sobretudo, substituir as nogdes de explicacao pelas nogdes de compreensao. Mais
especificamente, pretende entrar no mundo pessoal dos individuos em causa para conseguir
interpretar as diferentes posicoes e qual o significado que tem para esses mesmos individuos
(Coutinho, 2004). No que diz respeito a estratégia quantitativa de investigacao, esta aborda
resultados mais realistas e objetivaveis, permitindo desenvolver analises que possam resultar em
generalizagoes (Paschoarelli, Medola, & Bonfim, 2015).

Dado que, o principal objetivo desta investigacdo consiste em analisar os valores no trabalho,
decidiu-se optar por um método que possibilita recolher dados de uma amostra de grande dimensao,
adaptada aos conceitos anteriormente retratados. Posto isto, a estratégia metodologica a utilizar sera
de natureza quantitativa uma vez que melhor se adequa aos objetivos deste estudo.

A técnica para obtencao de dados sera o inquérito por questionario. A utilizacao de
questionarios tem diversas vantagens, porém as principais focam-se no facto de ser possivel obter
um elevado nuimero de repostas de forma anénima e garantindo a confidencialidade do tratamento

dos dados (Chaer, Diniz, & Ribeiro, 2009).

3.3. Defini¢cdo de Variaveis e constru¢ao do questionario

Apods a selecao da estratégia de investigacao, o passo seguinte envolveu a identificagao das
variaveis e questdes mais relevantes que seriam incluidas no questionario.

Assim, o questionario desenvolvido foi dividido em duas seccdes distintas. A primeira parte,
tem como foco a obtencao de informacdes relativas as variaveis demograficas, com o objetivo de
caraterizar a amostra do estudo. Nesta sec¢ao, foram incluidas as seguintes variaveis: o género,
idade, habilitacbes académicas, situacdo profissional e anos de experiéncia profissional dos
participantes. Estas varidveis sao fundamentais para compreender melhor o perfil sociodemografico

da amostra envolvida na pesquisa.

Pagina] 18



Na segunda parte do questionario, foram incluidos itens de escalas ja existentes e
previamente validadas na literatura para medir os valores no trabalho. Esta opg¢ao teve em conta o
nivel de confiabilidade das escalas no sentido de obter boas qualidades psicométricos com a sua
utilizacao. Estes itens, originalmente redigidos na lingua inglesa, foram traduzidos e ajustados para
se adequarem ao contexto especifico do estudo. Esta adaptacédo teve como objetivo identificar um
conjunto de valores e critérios necessarios para responder de forma apropriada as questoes
especificas que foram abordadas neste estudo. Assegurando assim, que as medigdes fossem validas
e relevantes para a pesquisa.

De forma a ser possivel recolher os dados quantitativos e medir as opinides e graus de
importancia, foi utilizada uma escala de Likert de 5 pontos. Assim, foram definidas as seguintes

opcoes de resposta para cada item do questionario:

- Nada importante

- Pouco importante
- Importante

- Muito importante

- Extremamente importante

Para formar um conjunto de valores que constituissem a segunda parte do questionario, em
concordancia com o que foi previamente analisado na revisao da literatura, foram seguidos como
base quatros estudos empiricos.

A tabela abaixo apresenta os itens utilizados para medir cada uma das dimensoes tedricas

e adaptados dos respetivos estudos empiricos que serviram de inspiracao.
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Valores no trabalho

[tens

Referéncias

Salario e beneficios

Ter um salario atrativo

Ter um salario aliciante
comparativamente com outras
empresas

Ter bons beneficios adicionais

(Lyons, Higgins, & Duxbury, 2009)
(Hillebrandt & Ivens, Measuring
Employer Brands: An Examination of
the Factor Structure, Scale Reliability
and Validity , 2013)

Satisfagao e bem-
estar

Sentimento de bem-estar na
empresa e preocupacao com os
trabalhadores

Faco um trabalho que me
providencia realizacdo pessoal
Ter um ambiente de trabalho
agradavel

Ter um trabalho interessante

(Lyons, Higgins, & Duxbury, 2009)
(Hillebrandt & Ivens, Measuring
Employer Brands: An Examination of
the Factor Structure, Scale Reliability
and Validity , 2013)

Crescimento
profissional

Possuir a oportunidade de
progredir na carreira

Ter a possibilidade de ser
promovido

Ser recompensado com base
nas minhas competéncias

(Lyons, Higgins, & Duxbury, 2009)
(Spector , 1985)

Reconhecimento

Ser reconhecido pelo meu
trabalho
Trabalhar numa empresa com

(Lyons, Higgins, & Duxbury, 2009)
(Hillebrandt & Ivens, Measuring
Employer Brands: An Examination of

profissional #;rr]au:qozeir;epprz;aogiama the Factor Structure, Scale Reliability
L . and Validity , 2013)
organizacao bem-sucedida
Possuir um emprego estavel com
perspetivas de continuidade na
Seguranca empresa (Lyons S., 2003)

Ter a garantia de seguranca no
emprego

Desenvolvimento
profissional

Promove o desenvolvimento de
habilidades como um processo
continuo

Ter a oportunidade de aprender
e desenvolver continuamente
novos conhecimentos

Fazer um trabalho que acho
interessante, estimulante e
envolvente
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Tem a iniciativa de comecar
programas e politicas amigas do
ambiente

Utiliza a inovagao como meio
para se tornar mais sustentavel,

. exemplo reunides online (Francoeur, Boiral, Paille, & Yuriev,
Sustentabilidade .
Previne e reduz 2019)
progressivamente a polui¢cao que
causa

Tem habitos sustentaveis como,
reciclar, reutilizar, reduzir e
reaproveitar

Ter a possibilidade de ter um
horario de trabalho conveniente
para a minha vida pessoal, ou
Flexibilidade seja, flexivel (Lyons S., 2003)
Permitir perfeitamente equilibrar
a vida pessoal com a vida
profissional

Tabela 1 - Estrutura e Construcao do Questionario

Depois de estabelecida a estrutura do questionario, procedemos a sua implementacao

através da criacao de um formulario no Google Forms, tornando-o efetivamente utilizavel online.

3.4. Procedimento seguido na recolha de dados

Previamente a aplicacao do questionario de forma definitiva, foi conduzido um pré-teste com
0 proposito de garantir eventuais correcoes do questionario. Assim, foi possivel avaliar a sua
compreensao e identificar possiveis imperfeicdes na sua estrutura. Durante este teste preliminar,
cinco estudantes pertencentes ao ensino superior, representativos da amostra, responderam ao
questionario. Apds a conclusao das respostas, esses participantes foram abordados no sentido de
identificar possiveis dificuldades na interpretacdo do instrumento. Todos os participantes
confirmaram que o questionario estava redigido de forma clara e simples, que era de facil

compreensao e de resposta rapida (aproximadamente 3 minutos).
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3.5. Caraterizagcdo da Amostra

A analise sociodemografica da amostra permite conhecer os tracos da populagédo do estudo.
E fundamental para interpretar os resultados & medida que avancamos na investigacdo. E através
desse conhecimento que se conduz uma analise mais precisa dos dados recolhidos. A amostra ¢
assim composta por 348 respostas validas.

No que diz respeito a idade dos participantes foi feita uma anélise de idades relativa a
pessoas com 18 anos até aos individuos de idade superior aos 29 anos. Assim, foram obtidas
maioritariamente respostas do grupo de idades compreendido entre os 18 e 29 anos, com uma
percentagem de participantes de 90,2% o que equivale a 314 inquiridos. Relativamente aos restantes
inquiridos 9,8% tém idade superior a 29 anos, 34 participantes.

Em relacao do género dos inquiridos, 232 sao do sexo feminino, correspondendo a 66,7%
dos participantes. Ja do sexo masculino contamos com 115 participantes que equivale a 33% dos
inquiridos. Apenas um inquirido optou pela categoria “outro” representando 0,3% da amostra.

Relativamente a situacao profissional, 158 inquiridos encontram-se empregados o que
corresponde a uma percentagem de 45,5%; 104 dos participantes sao estudantes (29,9%), 68
estudantes-trabalhadores (19,5%), e 18 encontram-se desempregados (5,2%).

Quanto aos anos de experiéncia profissional, 97 participantes ndo possuem qualquer tipo
de experiéncia profissional (27,9%) e 95 participantes possuem entre 1 a 3 anos de experiéncia
(23,3%). Com experiéncia profissional até 1 ano responderam ao questionario 79 inquiridos (22,7%),
e por Ultimo 77 com experiéncia profissional acima dos 3 anos (22,1%).

No que toca as habilitacbes académicas, finalizadas ou a frequentar, 179 individuos
respondem ter licenciatura (51,1%), 139 o grau de mestre (39,9%), 30 o grau de pds-graduacao
(8,6%), e apenas 1 inquirido indicou possuir doutoramento (0,3%).

Numa visao geral da amostra, os individuos, no momento da aplicacao do questionario, sao
na sua maioria do sexo feminino, com idade compreendida entre os 18 e os 29 anos, estao
empregados, tém poucos naos de experiéncia profissional e finalizaram ou frequentam a sua

licenciatura.

A seguinte tabela sintetiza a caraterizacao sociodemografica da amostra.
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Variavel Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa
Género Feminino 232 66,7%
Masculino 115 33%
Outro 1 0,3%
Total 348 100%
|dade Entre 18 ¢ 29 314 90,2%
>29 anos 34 9,8%
Total 348 100%
Situacao Profissional Estudante 104 29,9%
Estudante-trabalhador 68 19,5%
Empregado 158 45,4%
Desempregado 18 5,2%
Total 348 100%
Anos de experiéncia Nao tem experiéncia 97 27,9%
profissional profissional
Até 1 ano 79 22,7%
Entre 1 e 3 anos 95 27,3%
Acima de 3 anos 77 22,1%
Total 348 100%
Licenciatura 178 51,1%
D . Pos-graduacao 30 8,6%
Habilitagdes Académicas
(Finaliz:do ou a frequentar) Mestrado 139 39,9%
Doutoramento 1 0,3%
Total 348 100%

Tabela 2 - Caracterizacao Sociodemaogradfica da Amostra

3.6. Tratamento de Dados

O processamento estatistico dos dados foi conduzido com recurso ao programa SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) na versao 29 para MacOS.

Apods a recolha de dados com recurso ao questionario realizado no Google Forms, todos os
dados foram extraidos para o formato Excel. Assim, foi possivel transferir os dados para o programa
SPSS. Posteriormente foi feita uma analise descritiva dos dados da amostra, procedendo-se de

seguida a analise fatorial exploratdria, analise de correlacdes e anélise de médias através do teste t

de student.
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4. Resultados e Analises

Neste capitulo apresentam-se os dados obtidos e o tratamento estatistico efetuado. De modo
a testar as hipoteses é elaborada uma analise fatorial exploratéria, anélise de correlacao das variaveis,

analise descritiva e a comparacao de médias através da realizagao do teste t de student.

4.1. Andlise Fatorial Exploratdria

Com o intuito de verificar se a analise fatorial é viavel, realizou-se uma analise da amostra,
considerando dois critérios, o valor obtido no teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e no teste de
esfericidade de Bartlett.

0O teste de KMO permite verificar a homogeneidade entre as variaveis, podendo ser obtidos
dois desfechos possiveis e diferentes. No caso de o valor se encontrar entre 0 e 0.5, isso indica que
a analise fatorial nao é apropriada, sugerindo uma correlacao fraca entre as variaveis. Por outro lado,
quando o valor se situa entre 0.5 e 1, podemos concluir que a analise fatorial é apropriada, indicando
uma correlagao substancial entre as variaveis. Assim, a medida de KMO de adequacao da amostra
refletiu o valor de 0.887 demonstrando que a anélise fatorial é apropriada.

Para concluir, o teste de esfericidade de Barlett obteve um nivel de significancia superior a
0,01. Este resultado confirma que existe uma forte correlagao entre as variaveis do estudo. Neste
teste, apenas é inviabilizada a analise, quando séo apresentados valores inferiores a 0,05, o que
significa que nao existe correlacao aproveitavel entre as variaveis (Hair, Black, Babin, & Anderson,
2009).

Para analisar as diferentes dimensdes da amostra, foi efetuada uma analise fatorial
exploratoria. A seguinte tabela, demostra a matriz de componentes principais obtida para cada uma
das dimensdes. Os niveis de consisténcia interna foram obtidos através da anélise do valor do Alpha
de Cronbach, para cada fator. Este coeficiente avalia o grau de consisténcia interna de cada escala,
ou seja, 0 quao bem os itens atribuidos a um mesmo conceito se relacionam entre si. Os valores do
coeficiente Alpha variam de 0 a 1, sendo que, valores acima de 0,9 indicam uma alta consisténcia,
valores entre 0,8 e 0,9 indicam consisténcia boa, valores entre 0,7 e 0,8 indica uma consisténcia
razoavel, valores entre 0,5 e 0,7 indicam uma consisténcia fraca, e valores inferiores a 0,5 sao
considerados invalidos (Maroco, 2014). Foram ainda eliminados da analise os itens com valores

abaixo de 0,50 de acordo com os critérios anteriormente estabelecidos.
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O primeiro fator, corresponde ao valor designado por sustentabilidade empresarial. Este fator
consiste nas praticas ambientais e preocupacao com o meio ambiente que a empresa demonstra. A
variancia corresponde a 37,88% obtendo um valor de 0,936 para o Alfa de Cronbach. Agrega quatro
itens, nao tendo sido eliminado nenhum item. O primeiro com loading mais elevado é o seguinte
item: “A empresa previne e reduz progressivamente a poluicdo que causa” (r = 0,873), em seguida
o item “A empresa tem a iniciativa de comecar programas e politicas amigas do ambiente” (r =
0,869), depois o seguinte “A empresa tem habitos sustentaveis como, reciclar, reutilizar, reduzir e
reaproveitar” (r = 0,857), e por ultimo “A empresa utiliza a inovagdo como meio para se tornar mais
sustentavel, exemplo reunioes online” (r = 0,829).

O segundo fator, explica 10,36% da variancia e corresponde a dimensao do Desenvolvimento
profissional. Este fator esta orientado para o desejo de trabalhar numa empresa que oferece
oportunidades de desenvolvimento profissional continuo e estimulante, focando-se em competéncias
e conhecimentos relevantes. Nenhum item foi eliminado, fazendo parte deste fator os seguintes itens:
“A empresa faz um trabalho que acho interessante, estimulante e envolvente” (r = 0,770); “A
empresa tem a oportunidade de aprender e desenvolver continuamente novos conhecimentos” (r =
0,734); “A empresa promove o desenvolvimento de habilidades como um processo continuo” (r =
0,677); “Ter um trabalho interessante” (r=0,612), e por fim “Faco um trabalho que me providencia
realizacao pessoal” (r = 0,585). Neste fator o Alpha de Cronbach apresenta um valor 0,863.

O terceiro fator, reline sete itens, corresponde a 6,92% da variancia total e revela um Alpha
de 0,842. Este fator abrange a seguranca e estabilidade numa empresa, com a garantia de nela
permanecer, designando-se assim de fator de Seguranca e Estabilidade empresarial. Neste fator foi
eliminado o item 10 “Ser recompensado com base nas minhas competéncias” por apresentar um
loading abaixo de 0,50. Neste fator incluem-se os seguintes itens: “Ter a garantia de seguranca no
emprego” (r = 0,694), “Possuir um emprego estavel com perspetivas de continuidade na empresa”
(r = 0,663), “Ter um ambiente de trabalho agradavel” (r = 0,595), “Ter a possibilidade de ser
promovido” (r = 0,592), “Sentimento de bem-estar na empresa e preocupacdo com 0S
trabalhadores” (r = 0,563) e por fim “Ser reconhecido pelo meu trabalho” (r = 0,501).

O quarto fator agrega 6,085% da variancia e denomina-se de Remuneracao e beneficios no
trabalho. Este fator inclui itens relativos a importancia de ter uma remuneracao justa, competitiva e
atrativa complementada por beneficios adicionais que satisfazem num emprego. Este fator contém

trés itens, sendo que nenhum foi eliminado. Os itens s&o os seguintes: “Salario atrativo” (r = 0,838);
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“Ter um salario aliciante comparativamente com outras empresas” (r = 0,829), e “Ter bons
beneficios adicionais” (r = 0,743). Apresenta um valor de 0,788 de Alpha de Cronbach.

O quinto fator designa-se de Prestigio e Reputacao, uma vez que destaca a importancia da
imagem e do sucesso das organizacdes como fatores atrativos numa empresa. Neste fator, nao
foram eliminados itens, contudo é constituido apenas por dois itens: “Ter um emprego numa
organizacao bem-sucedida” (r = 0,8429), “Trabalhar numa empresa com uma boa reputacao” (r =
0,817). A variancia do quinto fator apresenta uma percentagem de 5,426 e um Alpha de 0,879.

Por ultimo o sexto fator representa a Flexibilidade no trabalho e obtém uma variancia de
4,215% e um valor de 0,837 para o Alpha de Cronbach. Este fator reflete a importancia de uma
empresa oferecer flexibilidade de horarios com o proposito de equilibrar a vida pessoal com a vida
profissional. Fazem parte deste fator dois itens, nao existindo a necessidade de eliminar nenhum
valor. Os itens sdo: “A empresa permite perfeitamente equilibrar a vida pessoal com a vida
profissional” (r=0,789) e “A empresa tem a possibilidade de ter um horario de trabalho conveniente
para a minha vida pessoal, ou seja, flexivel” (r = 0,772).

A tabela subsequente exibe de forma clara e concisa os valores previamente mencionados.
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[tens

Loadings dos Fatores

1

2

3

1. Sustentabilidade empresarial

V21. A empresa previne e reduz
progressivamente a polui¢cao que causa

V19. A empresa tem a iniciativa de comecar
programas e politicas amigas do ambiente

V22. A empresa tem habitos sustentaveis
como, reciclar, reutilizar, reduzir e reaproveitar

V20. A empresa utiliza a inovagao como meio
para se tornar mais sustentavel, exemplo
reunioes online

2. Desenvolvimento profissional

V18. Ter um trabalho que acho interessante,
estimulante e envolvente

V17. Ter a oportunidade de aprender e
desenvolver continuamente novos
conhecimentos

V16. A empresa promover o desenvolvimento
de habilidades como um processo continuo

V7. Ter um trabalho interessante

V5. Ter um trabalho que me providencia
realizacao pessoal

3. Seguranca e estabilidade empresarial
V15. Ter a garantia de seguranca no emprego

V14. Possuir um emprego estavel com
perspetivas de continuidade na empresa

V6. Ter um ambiente de trabalho agradavel
V.9 Ter a possibilidade de ser promovido

V.4 Sentimento de bem-estar na empresa e
preocupacgao com os trabalhadores

V.8 Possuir a oportunidade de progredir na
carreira
V.11 Ser reconhecido pelo meu trabalho

4. Remuneracao e beneficios no trabalho

V1. Salario atrativo

V2. Ter um salario aliciante comparativamente
com outras empresas

V3. Ter bons beneficios adicionais

0,873

0,869

0,857

0,829
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0,770

0,734

0,677
0,612

0,585

0,694
0,663

0,595
0,592

0,582

0,563
0,501

0,838
0,829

0,743



5. Prestigio e reputacéo
V13. Ter um emprego numa organizacao bem-

. 0,842
sucedida
V12. Trabalhar numa empresa com uma boa

N 0,817

reputagao
6. Flexibilidade no trabalho
V24. A empresa permitir perfeitamente
equilibrar a vida pessoal com a vida 0,789
profissional
V23. Ter a possibilidade de ter um horario de
trabalho conveniente para a minha vida 0,772
pessoal, ou seja, flexivel
Variancia Explicada (%) 37,882 10,363 6,924 6,085 5,427 4,215
Alpha de Cronbach 0,936 0,863 0,842 0,788 0,879 0,837

Tabela 3 - Loadlings dos fatores das dimensoes

4.2. Analise de correlagao

A seguintes tabelas apresentam os valores das correlagbes de Pearson, assim como os
valores da média e desvio padréo para cada variavel do estudo.

Quanto as relacdes entre as varidveis, utilizou-se o critério estabelecido por Coher (1988)
para estabelecer a forca das correlagdes. De acordo com este critério, as correlagdes entre as
variaveis foram classificadas da seguinte forma: quando o valor é 0,10 < r <0,29, a correlacao foi
considerada fraca; quando 0,30 <r < 0,49, a correlacao é classificada como moderada:; e quando
0,50 <r <1, a correlacao é considerada forte. Nesta analise, sdo apresentados os resultados da

analise descritiva e das correlagdes das variaveis que foram submetidas a analise bivariada.

4.2.1. Analise de correlagado da Sustentabilidade

Os dados apresentados na tabela, indicam uma correlagao forte entre a Sustentabilidade e
o Desenvolvimento (r= 0,579; p<0,001). No entanto, a Sustentabilidade correlaciona-se de forma
moderada com a Seguranca (r=0,481; p<0,001), o Prestigio (r=0,405; p<0,001), e com a
Flexibilidade (r=0,374; p<0,001). Verifica-se ainda que apresenta uma correlacdo fraca com a

remuneracao (r=0,138; p<0,001). A correlacdo mais fraca entre os valores ambientais e a
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remuneragao seriam de esperar, ou seja, os individuos que tendem a valorizar mais os valores
intrinsecos como a defesa do ambiente poderao nao valorizar tanto os valores mais extrinsecos como
0 salario.

Estes dados demonstram que a procura dos jovens de se desenvolverem profissionalmente
tende a aumentar a percecao que tém dos valores de sustentabilidade por parte das organizacoes.
Quanto a relagédo com a seguranca, a sustentabilidade tem um impacto moderado, pelo que o0s
jovens que procuram seguranca e estabilidade numa empresa tém alguma consideracdo pelos

valores de sustentabilidade, 0 mesmo acontece relativamente a flexibilidade.

4.2.2. Analise de correlagao do Desenvolvimento

A analise da tabela permite detetar a existéncia de uma correlacao forte do Desenvolvimento
com a Seguranca (r=0,673; p<0,001). Podemos constatar ao analisar a tabela no seu geral que a
correlagdo mencionada anteriormente ¢ a mais forte entre todas as correlagées de todos os
parametros. Para além desta correlagao forte, constatou-se a existéncia de correlagdes moderadas
com a Flexibilidade (r=0,439; p<0,001), e com o Prestigio (r=0,437; p<0,001). Relativamente a
correlagao do Desenvolvimento com a Remuneracdo é possivel observar que se trata de uma
correlacao fraca (r=0,275; p<0,001).

Existe uma forte tendéncia nos jovens que procuram seguranca dentro de uma organizacao
a estarem conscientes e valorizarem também o seu desenvolvimento pessoal. Relativamente a sua
percecao dos valores de flexibilidade e prestigio das empresas, estes afetam de forma moderada a
sua preocupagao com o desenvolvimento, ou seja, com a seu desejo em crescer dentro de uma
organizacao e evoluir nao so pessoalmente, mas como elemento da estrutura da empresa. Ja a
remuneracao tem uma influéncia positiva, mas fraca no que toca ao desenvolvimento, demostrando
gue 0S jovens que se preocupam em se desenvolver numa organizacao tém preocupagao com o seu

salario, mas de forma nao muito relevante.

4.2.3. Analise de correlagdo da Seguranca

Analisando a correlacao existente da Seguranca, podemos afirmar que existe uma moderada
correlacao com o Prestigio (r=0,490; p<0,001), com a Flexibilidade (r=0,453; p<0,001) e ainda com

a Remuneracao (r=0,360; p<0,001). Nesta analise, os valores de prestigio de uma organizacéo e a
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flexibilidade em conciliar trabalho e vida pessoal, estdo associados de forma moderada com o0s

valores de seguranca e estabilidade.

4.2.4. Analise de correlagcdo da Remuneragéo

A Remuneracao correlaciona-se com o Prestigio moderadamente (r= 0,304; p<0,001). J& a
correlacao existente entre a Remuneracao e a Flexibilidade é fraca (r=0,246; p<0,001). Através
destes dados, podemos perceber que os jovens que valorizam o prestigio das organizacoes, revelam
uma preocupacao moderada com a remuneracao que a empresa proporciona. E 0s que valorizam a

flexibilidade no trabalho também valorizam a remuneracao embora esta relagdo seja mais moderada.

4.2.5. Analise de correlagcao do Prestigio

Por ultimo, os dados da tabela indicam que o Prestigio tem uma correlagao fraca com a
Flexibilidade (r=0,222; p<0,001). Isto demostra que os jovens que valorizam o prestigio da empresa
também tendem a valorizar embora de forma mais ténue a flexibilidade de horarios e a conciliagdo

trabalho-familia.

4.2.6. Andlise de correla¢ao dos fatores demograficos e variaveis

Ao analisar a tabela percebemos que a idade ndo se correlaciona com nenhum valor. No
entanto, a situagao profissional correlaciona-se com trés valores distintos. Existe uma correlacao
positiva fraca com a Seguranca (r=0,109; p<0,001). Ainda com uma correlacao positiva, mas fraca,
a situacéao profissional correlaciona-se com a flexibilidade. Apresenta mais uma correlagao fraca, com
a remuneracao (r=0,143; p<0,001).

As habilitacdes académicas, apresentam uma correlacdo positiva com a seguranca
(r=0,123:; p<0,001). Entendemos assim, que quanto maior o nivel de habilitacdes maior a valorizacao
da seguranca de emprego.

Para finalizar, os anos de experiéncia profissional, apresentam uma correlagao positiva com
a remuneracao (r=0,192: p<0,001), significando que quanto mais anos de experiéncia mais

valorizada é a remuneracao e os beneficios salariais garantidos pelas empresas.
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Variaveis Média Desvio Padrao 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 -Sustentabilidade 3,627 0,899

2 - Desenvolvimento 4,188 0,627 0,579**

3 - Seguranga 4,113 0,547 0,481** 0,673**

4 - Remuneracgéo 4,113 0,664 0,138** 0,275** 0,360**

5 - Prestigio 3,535 0,831 0,405** 0,437** 0,490** 0,304**

6 - Flexibilidade 4,316 0,780 0,374** 0,439** 0,453** 0,246** 0,222**

7 - Idade 2,09 0,309 0,04 0,021 0,015 0,048 0,038 0,019

8 - Situagéao Profissional 2,26 0,946 0,034 0,008 0,109* 0,143** 0,086 0,109* 0,244**

9 - Habilitagoes Académicas 1,89 0,956 0,065 0,056 0,123* 0,085 0,09 0,028 0,035 0,097
(Finalizado ou a frequentar)

10 - Anos de experiéncia profissional 2,44 1,118 0,045 0,007 0,073 0,192** 0,058 0,087 0,409** 0,547** -0,143**

Nota: ** Correlacao a um nivel de significancia de 1%;* Correlacdo a um nivel de significancia de 5%

Tabela 4 - Andlise de Correlagoes
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4.3. Analise descritiva dos valores

Para uma compreensao mais alargada dos resultados, cada questao incluida no questionario
foi analisada de acordo com a frequéncia relativa e a média. A excecdo do item 10, que foi
previamente excluido da analise. Esta tabela oferece uma analise das percentagens de respostas
para cada um dos itens da escala utilizada. Além disso, ¢ apresentada a média, tendo em
consideracdo a escala em que o questionario foi construido, sendo que 1 representa “nada
importante” e 0 b corresponde a “extramente importante”. Este procedimento permite uma analise
mais abrangente e aprofundada dos dados coletados e das respostas dos participantes.

Analisando a tabela mais detalhadamente podemos concluir que os valores com médias
mais altas sdo a Flexibilidade no trabalho e a Seguranca e estabilidade. Ambos, apresentam uma
meédia superior a 4 em todos os itens. No valor Flexibilidade, percebemos que mais de 60% dos
inquiridos considera “Extremamente Importante” a empresa permitir que seja possivel equilibrar a
vida pessoal com a vida profissional. Cerca de 76% dos inquiridos consideram muito importante e
extremamente importante a empresa dar a possibilidade de terem um horario de trabalho que seja
conveniente para a sua vida pessoal, ou seja, que seja flexivel. E também de frisar que neste Ultimo
valor, ndo existem inquiridos que tenham respondido que consideram este valor “nada importante”.
Ja nas questoes relativamente ao valor Seguranca e estabilidade, encontramos o valor com maior
meédia do questionario. Apresentando uma média de 4,49 percebemos que o valor mais valorizado
pelos jovens passa por “Sentimento de bem-estar na empresa e preocupagao com os trabalhadores”.
Neste parametro existem ainda valores que apresentam uma meédia de resposta na escala de
“Extremamente importante” acima dos 50%, como € o caso do valor mencionado anteriormente.
Para além desse valor, também “Ter um ambiente de trabalho agradavel” e “Ser reconhecido pelo
meu trabalho” apresentam mais de metade das respostas que consideram extremamente
importante.

Em contrapartida, o valor Prestigio e reputacao apresenta as médias mais baixas. Neste
parametro a média de resposta no item “Ter um emprego numa organizacao bem-sucedida” é de
3,61 e a média do item “Trabalhar numa empresa com uma boa reputacao” é de 3,46, sendo o

valor que regista a média mais baixa de todas as questoes.

No valor Sustentabilidade, sdo apresentadas também algumas médias com valor mais baixo,

nao existindo nenhuma média acima dos 4. Contudo é visivel que mais de metade dos inquiridos
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considera cada um dos valores importante, muito importante ou extremamente importante. O valor
com maior média na sustentabilidade empresarial é: “A empresa tem habitos sustentaveis como,
reciclar, reutilizar, reduzir e reaproveitar”.

No que diz respeito as respostas da escala “Nada Importante”, o Desenvolvimento
profissional € o valor que apresenta menor percentagem de respostas. As respostas que se
enquadram na escala “Nada importante” variam entre os 0% e 0s 0,3%, variam também de 0,6% a
2,6% na resposta “pouco importante”. Demonstra assim que os questionados demonstram uma
preocupacao com valores relacionados com o desenvolvimento profissional.

A Remuneracao e beneficios no trabalho, apresentam médias acima de 4, & excec¢ao do item
2 “Ter um salario aliciante comparativamente com outras empresas”, que tem uma meédia de 3,99.

Podemos considerar que a Remuneracao apresenta uma média de respostas elevada apesar de nao

ser a mais elevada.

1 2 3 4 5
Nada Pouco importante Muito Extremamente ~ Média
Importante importante importante importante

1. Sustentabilidade empresarial
V21. A empresa previne e reduz
progressivamente a poluicdo que 1,10% 9,80% 31,60% 34,50% 23,00% 3,68
causa
V19. A empresa tem a iniciativa de
comecar programas e politicas amigas 1,70% 12,10% 37,10% 31,30% 17,50% 3,b1
do ambiente
V22. A empresa tem habitos
sustentaveis como, reciclar, reutilizar, 1,70% 9,50% 30,20% 31,00% 27,60% 3,73
reduzir e reaproveitar
V20. A empresa utiliza a inovacao
como meio para se tornar mais 1,10% 11,20% 31,60% 36,50% 19,50% 3,62
sustentavel, exemplo reunides online
2. Desenvolvimento profissional
VI8 Ter um tabalho que acho a0 gany 16708 4020%  42,20% 4,24
interessante, estimulante e envolvente
V17. Ter a oportunidade de aprender e
desenvolver  continuamente  novos 0,00% 2,30% 17,20% 44.30% 36,20% 414
conhecimentos
V1. A empresa promove 0O
desenvolvimento de habilidades como 0,30% 2,60% 22,40% 47,40% 27,30% 3,99
um processo continuo
V7. Ter um trabalho interessante 0,30% 0,90% 18,40% 37,10% 43,40% 422
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V5. Faco um trabalho que me
providencia realizacao pessoal

3. Seguranga e estabilidade
empresarial

V15. Ter a garantia de seguranca no
emprego

V14. Possuir um emprego estavel com
perspetivas  de  continuidade na

empresa
V6. Ter um ambiente de trabalho
agradavel
V9. Ter a possibilidade de ser
promovido

V4. Sentimento de bem-estar na
empresa e preocupacao com 0S
trabalhadores

V8. Possuir a oportunidade de
progredir na carreira

V11. Ser reconhecido pelo meu
trabalho

4. Remuneracdo e beneficios no
trabalho

V1. Salario atrativo

V2. Ter um salario aliciante
comparativamente com outras
empresas

V3. Ter bons beneficios adicionais

5. Prestigio e reputacéo

V13.Ter um  emprego  numa
organizacao bem-sucedida

V12.Trabalhar numa empresa com
uma boa reputacgao

6. Flexibilidade no trabalho

V24. A empresa permitir perfeitamente
equilibrar a vida pessoal com a vida
profissional

V23. Ter a possibilidade de ter um
horario de trabalho conveniente para a
minha vida pessoal, ou seja, flexivel

0,30%

0,90%

1,10%

0,30%

0,30%

0,30%

30,00%

0,60%

0,30%

0,60%

0,00%

0,30%

0,90%

0,30%

0,00%

0,60%

1,10%

1,40%

0,30%

2,30%

0,30%

0,90%

0,90%

0,00%

3,70%

2,30%

7,80%

10,90%

1,10%

4,60%

14,70%

17,20%

21,60%

9,50%

13,50%

6,30%

10,30%

11,80%

12,90%

21,30%

24,10%

30,70%

43,40%

12,60%

19,00%

33,00%

32,50%

39,40%

30,20%

42,50%

28,70%

42,50%

36,50%

43,10%

44,50%

40,20%

35,30%

31,00%

25,90%

29,30%

51,40%

48,30%

36,50%

59,80%

41,40%

64,40%

46,00%

50,30%

43,70%
29,90%

33,30%

17,00%

13,80%

60,10%

47,10%

4,35

4,26

4,09

4,49

4,22

4,57

4,33

4,35

43

3,99

4,05

3,61

3,46

4,44

4,19

Tabela b - Percentagens de Repostas por £scala
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4.4, Teste de comparacdo de médias

Foram realizados testes de médias (teste t de student) para analisar as diferencas entre as
percecoes dos valores no trabalho e as varidveis sociodemograficas (género, idade, situacao

profissional, habilitacdes académicas e experiéncia profissional) e testar as hipéteses do estudo.

4.4.1. Diferencas dos valores no trabalho por género

Para analisar as diferencas entre as percecoes dos valores no trabalho entre homens e
mulheres e testar a primeira hipotese foi realizado um teste estatistico t de student. Os resultados do
teste indicaram que analisando a dimensao da sustentabilidade constatamos que existe uma
diferenca na média ao nivel de respostas entre 0 género feminino e masculino. Para verificarmos se
esta diferenca de médias ¢ significativa, analisamos os resultados do ttest e do teste de Levene.
Relativamente ao teste de Levene percebemos que, apresenta um nivel de significancia de p=0,052,
assim sendo, consideramos homogeneidade de variancias. O nivel de significancia indica-nos se é
ou nao significativa a diferenca entre médias. Analisando a primeira linha da igualdade de variancias
assumidas, concluimos que para o nivel de significancia do t-test, assume uma diferenca de médias
em termos de sustentabilidade, ou seja, € significativa a diferenca de percecoes entre homens e
mulheres (p <0,001). Assim sendo, sdo as mulheres que atribuem mais importancia a
sustentabilidade (M=3,77; SD=0,82), comparativamente com os homens (M=3,39; SD=0,98).

O valor Desenvolvimento no teste de Levene apresenta também um valor de significancia
superior a 0,05 (p=0,266), consideramos assim que existe igualdade de variancias. Logo, seguimos
para o ttest, onde se confirma que ha diferencas significativas de médias, pois apresenta um valor
inferior 0,05 (p=0,014). Sao novamente as mulheres que valorizam mais as oportunidades de
desenvolvimento profissional (M=4,25; SD=0,59), em comparacao com os homens (M=4,09;
SD=0,65).

Relativamente a Seguranca constata-se que o valor do teste de Levene esta abaixo de 0,05,
(p=0,017), logo, nao existe igualdade de variancias. Relativamente ao teste t de student, confirma-
se que existe uma diferenca de médias significativa pelo que sao os homens que valorizam menos a
seguranca (homens M=4,175; SD=0,57; mulheres (M=4,42; SD=0,47).

Na Remuneracao, assumimos a igualdade de variancias no teste de Levene. No entanto, o

teste indica que nao ha diferenca significativa de médias, uma vez que apresenta valores superiores
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a p<0,05 no ttest (p=0,117). Nao existem diferencas de médias entre homens e mulheres no que
diz respeito a remuneracao.

O valor Prestigio apresenta no teste de Levene igualdade de variancias (p=0,299) e apresenta
diferencas de médias sendo estas significativas (p=0,025). Novamente, é o género feminino que
mais valoriza o prestigio (M=3,6; SD=0,79), comparativamente com os homens (M=4,2; SD=0,38).

Por ultimo, o valor Flexibilidade no trabalho assume a igualde de variancias no teste de
Levene (p=0,148), existindo uma diferenca de médias significativa no teste t de student (p=0,020).
Sendo assim, sdo as mulheres que mais valorizam a flexibilidade (M=4,384; SD=0,731) quando
comparadas com os homens (M=4,204; SD=0,824).

Assim sendo, apenas a Remuneracao nao apresenta diferencas de médias significativas, nao
existindo diferencas entre homens e mulheres. Todos os outros parametros sao significativos,
existindo diferencas entre homens e mulheres no que toca a valores de no trabalho, confirmando-se

assim a hipotese 1. Notar que a analise apresenta um intervalo de confianca de 95%.

Género N Média Desvio Padrao

Feminino 232 3,771 0,820
Sustentabilidade

Masculino 115 3,387 0,976

Feminino 232 4246 0,589
Desenvolvimento

Masculino 115 4,092 0,653

Feminino 232 4421 0,468
Seguranca

Masculino 115 4175 0,574

Feminino 232 4,149 0,639
Remuneracao

Masculino 115 4061 0,676

Feminino 232 3,601 0,793
Prestigio

Masculino 115 3,417 0,876

Feminino 232 4,384 0,731
Flexibilidade

Masculino 115 4204 0,824

Tabela 6 - Numero de Respostas, Média e Desvio FPadrao por Valor e Género
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Teste de Levene para Igualdade de Variéncias

t-teste para igualdade de médias

Intervalo de confianca de

Significancia 95% da diferenca
A . . Diferenca  Std. diferenca . .
|gualdade de variancias F Sig. t df One-Sided p Média de erro Inferior Superior

o Assumida 3,807 0,052 |3,846 345| <0,001 0,384 0,100 0,187 0,580
Sustentabilidade

N3o assumida 3,628 195,887| <0,001 0,384 0,106 0,175 0,592

. Assumida 1,239 0,266 | 2,203 345 0,014 0,154 0,070 0,016 0,290
Desenvolvimento

N&o assumida 2,127 207,778 0,017 0,154 0,072 0,011 0,296

Sesuranca Assumida 5,749 0,017 |4,256 345| <0,001 0,245 0,058 0,132 0,359

sdran N&o assumida 3,977 191,611| <0,001 0,245 0,061 0,124 0,367

Remuneracso Assumida 0,005 0,945 1,192 345 0,117 0,089 0,074 -0,058 0,235

v N&o assumida 1,169 216,389 0,122 0,0886 0,076 0,061 0,238

Presticio Assumida 1,082 0,299 | 1,963 345 0,025 0,184 0,094 -0,001 0,368

& Nao assumida 1,898 208,532 0,030 0,184 0,097 -0,007 0,375

Flexibilidade Assumida 2,103 0,148 | 2,06 345 0,020 0,179 0,087 0,008 0,350

N&o assumida 1,979 2048 0,025 0,179 0,091 0,001 0,358

Tabela 7 - Teste de Levene e T-test por valor no trabalhio para o Género
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4.4.2. Diferencas dos valores no trabalho por idades

Foi realizado um teste de comparacao de médias entre os valores no trabalho e dois grupos
de idades, ou seja, os inquiridos com idade entre os 18 e 0s 29 anos, e 0s inquiridos com mais de
29 anos. Este teste permite testar a hipdtese 2, ou seja, de que existem diferencas significativas na
percecao dos valores no trabalho com base na idade.

No que diz respeito ao valor da sustentabilidade, podemos afirmar que existe igualdade de
variancias, uma vez que p=0,983, ou seja, o nivel de significancia é superior a 0,05. O t-teste
demonstra que a diferenca de médias nao € significativa pois apresenta valores superiores a 0,05
(p=0,254). Nao existindo assim diferencas no que diz respeito as médias de respostas dos dois
grupos etarios.

Se analisarmos as restantes dimensoes, percebemos que 0 mesmo acontece em relacao a
todos os valores no trabalho. No teste de Levene sao sempre apresentados valores acima de 0,05
onde assumimos que existe homogeneidade de variancias e, por conseguinte, consideramos que as
variancias sao iguais. O tteste, tal como na dimensao da sustentabilidade, assume sempre valores
superiores a 0,05. Posto isto, sabe-se que o nivel de significancia, nao é significativo pelo que nao
existem diferencas significativas na toca as percegdes dos valores no trabalho considerando os dois
grupos de idades, rejeitando-se a hipotese 2. Uma possivel justificacdo para nao haver diferencas
entre idades, podera ser o numero de respostas obtidas em cada grupo de idades. Dado que o grupo
com idades compreendidas entre os 18 e 29 anos representa cerca de 90% das respostas obtidas e
os inquiridos com idade superior aos 29 anos, apenas representam 10% da amostra. Esta limitacao
na distribuicdo de idades da amostra podera assim ser considerada uma justificacdo para estes

resultados uma vez que grande parte da literatura indicava neste sentido.
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Desvio

|dade N Média ~
Padrao

Entre 18 e 29 312 3,627 0,900

Sustentabilidade  >29 anos 34 3,735 0,917
Entre 18 e 29 312 4,195 0,620

Desenvolvimento  >29 anos 34 4,135 0,708
Entre 18 e 29 312 4,333 0,525

Seguranca >29 anos 34 4328 0,721
Entre 18 e 29 312 4,106 0,651

Remuneracéo >29 anos 34 4,196 0,783
Entre 18 e 29 312 3,634 0,821

Prestigio >29 anos 34 3,588 0,917
Entre 18 e 29 312 4,322 0,777

Flexibilidade >29 anos 34 4,265 0,837

Tabela 8 - Nimero de Respostas, Média e Desvio Padrao por Valor e idade
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Teste de Levene para Igualdade de Variancias

t-test para igualdade de médias

Intervalo de confianga de

Significancia 95% da diferenca
A . . Diferenca . Std. . .

Igualdade de variancias | F Sig. t df One-Sided p Média diferenca de Inferior Superior

erro
Sustentabilidade Assumida 0 0,983 0,663 344,000 0,254 0,108 0,163 0,428 0,212
Nao assumida 0,663 40,242 0,259 0,108 0,165 0,442 0,226
Desenvolvimento Assumida 0,444 0,505 0,524 344,000 0,300 0,060 0,114 0,164 0,283
N&o assumida 0,471 38,721 0,320 0,060 0,126 0,196 0,315
Seguranga Assumida 0,022 0,882 0,052 344,000 0,479 0,005 0,099 0,189 0,199
Nao assumida 0,040 36,907 0,484 0,005 0,127 0,253 0,263
. Assumida 0,661 0,417 0,752 344,000 0,226 0,090 0,120 0,327 0,146
Remuneracao R ,

Nao assumida 0,648 38,138 0,260 0,090 0,139 0,372 0,192
Prestigio Assumida 0,356 0,551 0,364 344,000 0,358 0,055 0,150 -0,350 0,240
Nao assumida 0,333 38,982 0,370 0,055 0,164 0,386 0,277
Flexibilidade Assumida 0,032 0,857 0,406 344,000 0,343 0,057 0,141 0,221 0,336
Nao assumida 0,382 39,457 0,352 0,057 0,150 0,246 0,361

Tabela 9 - Teste de Levene e T-test por valor no trabalho para a idade
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4.4.3. Diferencas dos valores no trabalho por Situag¢éo Profissional

Foi realizado um teste de comparagao de médias entre os valores no trabalho e a situacao
profissional, ou seja, considerou-se o grupo de respondentes empregados e os que indicaram ser
estudante. Esta analise permite testar a hipotese 3 ou seja de que existem diferencas significativas
entre a percecao dos valores no trabalho quando comparados trabalhadores e estudantes. Optou-se
por estes dois grupos por representarem uma maior percentagem de respostas na amostra e por nos
permitir analisar se existem diferencas nos valores do trabalho antes da entrada no mercado de
trabalho.

Comecgamos por analisar os valores Sustentabilidade, Desenvolvimento e Seguranca, pois
todos apresentam valores superiores a 0,05 no teste de Levene. Considerando que existe igualdade
de variancias, observou-se no t-test que o nivel de significancia € superior a 0,05. A sustentabilidade
apresenta um valor de significancia de p=0,290, o desenvolvimento de p=0,449 e a seguranca de
p=0,052. Sendo possivel afirmar que para estes valores, nao existem diferengas médias significativas
das respostas dos empregados em relagao aos estudantes.

De seguida, a remuneracao, apresenta um valor de significancia no teste de Levene, abaixo
dos 0,005 (p=0,021), assumimos entao, que nao existe igualdade de variancias. Avancando para o
ttest, sendo que este indica que existe uma diferenca significativa no que diz respeito a situacao de
empregado ou estudante (p=0,002). Com recurso a tabela 11 ¢é possivel confirmar que sdo 0s
inquiridos que se encontram empregados que mais valorizam a remuneragao (M=4,203; SD=0,581),
quando comparados com os estudantes (M=3,949: SD=0,730).

No que diz respeito a dimensao do Prestigio, podemos constatar que apresenta um valor
superior a 0,05 no teste de Levene (0,871), pelo que assumimos a igualdade de variancias. Seguindo
entdo a linha da igualdade de variancias, apuramos que o resultado da significancia no ttest, é
superior a 0,05, (p=0,083) o que nos indica que este teste nao ¢ significativo, ou seja, nao sao
notadas diferencas nas médias das respostas entre estudantes e empregados na dimensao referente
ao valor prestigio.

Por fim, a Flexibilidade no teste de Levene, assume variancias iguais por apresentar um
valor de p=0,148. No entanto, o ttest revela que o nivel de significancia é significativo porque o seu
valor ¢ inferior a 0,05 (p=0,011). Por conseguinte, existe uma diferenca nas médias, onde os
participantes empregados valorizam mais a flexibilidade (M=4,411; SD=0,730) em compara¢do com

os estudantes (M=4,188; SD=0,822).
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Na situacao profissional, sao os inquiridos empregados que mais valorizam os valores no

trabalho relativos @ Remuneracao e a Flexibilidade. Neste sentido confirma-se apenas parcialmente

a hipotese 3.
Situacao . Desvio
Profissional N Media Padrao
o Estudante 104 3,707 0,877
Sustentabildade o do 158 3644 0,908
Desenvolvimento Estudante 104 4,167 0,649
Empregado 158 4,157 0,632
Sesuranca Estudante 104 4,243 0,614
S Empregado 158 4358 0,518
RemUNeracio Estudante 104 3949 0,730
¢ Empregado 158 4203 0,581
. Estudante 104 3,447 0,847
Prestigio

Empregado 158 3,595 0,839
Estudante 104 4,188 0,822

Flexibilidad ' '
exibiiidade Ermpregado 158 4411 0,730

Tabela 10 - Niumero de Respostas, Média e Desvio Padrao por Valor e Situagao Frofissional
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Teste de Levene para Igualdade de Variéncias

t-teste para igualdade de médias

Intervalo de confianca de

Significancia 95% da diferenca
A . . Diferenca  Std. diferenca . .
Igualdade de variancias F Sig. t df One-Sided p Média de erro Inferior Superior

. Assumida 0,291 0,590 | 0,555 260 0,290 0,063 0,113 0,160 0,285
Sustentabilidade | ,

Nao assumida 0,559 225,881 0,288 0,063 0,112 0,159 0,284

. Assumida 0,016 0,900 | 0,128 260 0,449 0,010 0,081 0,149 0,169
Desenvolvimento| ,

N&o assumida 0,127 216,331 0,449 0,010 0,081 0,150 0,170

Seguranga Assumida 1,910 0,168 |-1,632 260 0,052 0,115 0,070 0,254 0,024

Nao assumida -1,5676 194,175 0,058 0,115 0,073 0,259 0,029

. Assumida 5,360 0,021 [-3,120 260 0,001 0,254 0,081 0,414 0,094
Remuneracao 3 ,

Nao assumida 2,979 185,797 0,002 0,254 0,085 0,422 0,086

Presticio Assumida 0,027 0,871 |-1,390 260 0,083 0,148 0,106 0,357 0,062

) Nao assumida -1,387 219,035 0,083 0,148 0,107 0,358 0,062

Flexibilidade Assumida 2,101 0,148 |-2,309 260 0,011 0,224 0,097 0,415 0,033

N&o assumida 2,253 202,076 0,013 0,224 0,099 0,420 0,028

Tabela 11 - Teste de Levene e T-test por valor no trabalho para a Situacao Profissional
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4.4.4, Diferencas dos valores no trabalho por Habilitagdes Académicas

Foi realizado um teste de comparacao de médias entre os valores no trabalho e as
habilitagoes, considerando as diferencas entre os respondentes que indicaram ter ou frequentar o
nivel académico de licenciatura e os que indicaram possuir o nivel de mestrado. Desta forma
procurou-se testar a hipdtese 4 ou seja de que existem diferencas significativas na percegao dos
valores no trabalho com base nas habilitagdes académicas. Esta escolha, foi baseada no facto de
serem estes o0s dois grupos que representam a maior parcela em termos de respostas validas da
amostra.

Ao analisarmos a tabela 13 observamos que no teste de Levene, todas as dimensoes
apresentam valores superiores a 0,05. Pelo que assumimos igualdade de variancias para cada
dimensao. Seguindo essa linha para o t-test, regista-se que existem cinco dimensdes com valores
superiores a 0,05. Fazem parte dessas dimensoes a Sustentabilidade (p=0,170), o Desenvolvimento
(p=0,283), a Remuneracédo (p=0,128), o Prestigio (p=0,081) e a Flexibilidade (p=0,172). O que
significa que, para estas dimensdes nao existem diferencas médias das respostas entre os inquiridos
com licenciatura e os inquiridos com mestrado.

Contudo, ao analisarmos o valor referente a Seguranca no trabalho, verifica-se que apesar
de esta seguir as restantes em termos dos resultados no teste de Levene, ou seja, apresenta
resultados acima dos 0,05 (p=0,867) e assumimos a igualdade de variancias, no t-test apresenta
um valor de significancia abaixo dos 0,05 (p=0,046), pelo que concluimos que existe uma diferenca
de médias significativa. Sendo que os participantes que indicam ter/frequentar licenciatura valorizam
mais esta dimensdo (M=4,380; SD=0,521) relativamente ao que tém/frequentam mestrado
(M=4,282; SD=0,511). Assim, a hipotese 4 ¢ parcialmente aceite, ou seja, existem diferencas

significativas na percecao dos valores no trabalho referentes a seguranca no emprego.
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Habilitagbes Académicas N Média Desvio Padréo

. Licenciatura 178 3,671 0,845
Sustentabilidade ) irado 139 3576 0,936
Desenvolvimento Licenciatura 178 4,220 0,618

Mestrado 139 4,180 0,623
Seguranca Licenciatura 178 4,380 0,521
Mestrado 139 4,282 0,511
Remuneragio Licenciatura 178 4,169 0,636
Mestrado 139 4,084 0,680
Prestigio Licenciatura 178 3,593 0,807
Mestrado 139 3,460 0,864
Licenciatura 178 4,284 0,788
Flexibilidade 1 trado 130 4367 0,763

Tabela 12-Nimero de Respostas, Média e Desvio Padrao por Valor e Habilitacoes Académicas
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t-teste para igualdade de médias
Teste de Levene para Igualdade de Variéncias Sionificangia Intervalo de confianca de
g 95% da diferenca
A . . Diferenca  Std. diferenca . .
|gualdade de variancias F Sig. t df One-Sided p Média de erro Inferior Superior
o Assumida 1,437 0,231 {0,955 3156 0,170 0,096 0,100 0,102 0,293
Sustentabilidade | ,
N&o assumida 0,943 280,831 0,173 0,096 0,102 0,104 0,296
. Assumida 0,225 0,635 | 0,575 315 0,283 0,040 0,070 0,098 0,179
Desenvolvimento|
N&o assumida 0,574 295,629 0,283 0,040 0,070 0,098 0,179
Seguranga Assumida 0,028 0,867 | 1,690 315 0,046 0,099 0,058 0,016 0,214
N&o assumida 1,694 299,297 0,046 0,099 0,058 0,016 0,214
. Assumida 0,332 0,565 | 1,140 315 0,128 0,085 0,074 0,061 0,231
Remuneracao 3 ,
Nao assumida 1,131 286,679 0,130 0,085 0,075 0,063 0,232
Prestigio Assumida 0,237 0,626 | 1,404 315 0,081 0,132 0,094 0,053 0,318
N&o assumida 1,392 286,383 0,083 0,132 0,095 0,055 0,319
Flexibilidade Assumida 0,254 0,615 |-0,946 315 0,172 0,083 0,088 0,256 0,090
Nao assumida 0,950 300,928 0,172 0,083 0,088 0,256 0,089

Tabela 13 - Teste de Levene e T-test por valor no trabalho para as Habilitacoes Académicas
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4.4.5. Diferencas dos valores no trabalho por experiéncia profissional

Para comparar as médias de respostas entre os valores no trabalho e a experiéncia
profissional, foram considerados dois grupos, um que nao tém experiéncia profissional e outro grupo
que tem entre 1 e 3 anos de experiéncia profissional. Estes dois grupos foram considerados com
base no critério de serem 0s que apresentam maior percentagem de respostas e porque permite
fazer uma comparacao com base na experiéncia em termos profissionais. Neste semtido, procura-se
testar a hipdtese 5 ou seja, de que existem diferencas significativas na percecdo dos valores no
trabalho com base na experiéncia profissional.

Observando a tabela 15, os valores de Sustentabilidade, Desenvolvimento, Seguranca e
Prestigio, apresentam valores superiores a 0,05 no teste de Leveve. Seguindo a linha onde
assumimos variancias iguais, concluimos que no ttest, estas dimensdes apresentam valores
superiores a 0,05. Assim sendo, conclui-se que nao existe uma diferenca significativa nas médias
entre os inquiridos sem experiéncia profissional e os que apresentam 1 a 3 anos de experiéncia.

As dimensdes da Remuneracao e da Flexibilidade assumem também variancias iguais. Ao
contrario das anteriores, no t-test apresentam valores abaixo dos 0,05. A remuneracao (p=0,029) e
a flexibilidade (p=0,028), assim sendo as diferencas sao significativas existindo diferenca entre
médias dos inquiridos. Nas duas dimensoes, sao 0s que tém experiéncia profissional de 1 a 3 anos
que mais valorizam a Remuneracao (M=4,123; SD=0,606) e a flexibilidade (M=4,447; SD=0,709).
Os que menos valorizam sao 0s que indicam nao ter experiéncia profissional. Assim, confirma-se

parcialmente a hipotese b.

Anos de experiéncia profissional N Média Desvio padrdo

o Sem experiéncia profissional 97 3,714 0,864
Sustentabilidade Entre 1 e 3 anos 95 3,671 0,821
Desenvolvimento Sem experiéncia profissional 97 4,177 0,642

Entre 1 e 3 anos 95 4,196 0,586

Seguranca Sem experiéncia profissional 97 4,299 0,620

Entre 1 e 3 anos 95 4,328 0,519

Remuneragao Sem experiéncia profissional 97 3,938 0,747

Entre 1 e 3 anos 95 4,126 0,606

Prestigio Sem experiéncia profissional 97 3,500 0,881

Entre 1 e 3 anos 95 3,700 0,842

o Sem experiéncia profissional 97 4,237 0,797
Flexibilidade

Entre 1 e 3 anos 95 4,447 0,709

Tabela 14 - Niumero de Respostas, Média e Desvio Padrao por Valor e Experiéncia Profissional
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Teste de Levene para Igualdade de Variéncias

t-teste para igualdade de médias

Intervalo de confianga de

Significancia 95% da diferenca
A . . Diferenca  Std. diferenca . .
Igualdade de variancias F Sig. t df One-Sided p Média de erro Inferior Superior
. Assumida 0,543 0,462 | 0,352 190,000 0,362 0,043 0,122 0,197 0,283
Sustentabilidade | ,
N&o assumida 0,353 189,824 0,362 0,043 0,122 0,197 0,283
. Assumida 0,274 0,602 |-0,208 190,000 0,418 0,018 0,089 0,194 0,157
Desenvolvimento | ,
Nao assumida 0,208 189,104 0,418 0,018 0,089 0,193 0,156
Securanca Assumida 0,579 0,448 |-0,349 190,000 0,364 0,029 0,083 0,192 0,134
sdran Nao assumida 0,350 185,548| 0,363 0,029 0,082 0,192 0,134
. Assumida 3,571 0,060 |-1,914 190,000 0,029 0,188 0,098 0,382 0,006
Remuneracao 3 ,
Nao assumida -1,918 183,599 0,028 0,188 0,098 0,382 0,005
Prestigio Assumida 0,014 0,907 |-1,607 190,000 0,055 0,200 0,124 0,445 0,045
N&o assumida -1,608 189,892 0,055 0,200 0,124 0,445 0,045
Flexibilidade Assumida 1,846 0,176 |-1,929 190,000 0,028 0,210 0,109 0,425 0,005
N&o assumida -1,932 188,252 0,027 0,210 0,109 0,425 0,004

Tabela 15 - Teste de Levene e T-test por valor no trabalho para a Experiéncia Frofissional
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5. Discussao dos Resultados

Neste capitulo e apos terminado o processo de recolha e subsequente analise dos dados, € agora
possivel refletir sobre os resultados desta pesquisa. Ou seja, verificar se este estudo possibilitou responder
aos principais objetivos da investigacao e testar as hipoteses do estudo.

Dado que o objetivo primordial desta pesquisa consistia em compreender os valores no trabalho
por parte dos jovens e em que medida poderiam influenciar a vida profissional futura, conseguimos
identificar uma dimensao que engloba um conjunto de valores de maior relevancia. Os resultados
evidenciaram que os valores mais relevantes para os jovens sao a Seguranca e a Estabilidade Profissional,
tratando-se de um valor de natureza extrinseca. Esta dimensao engloba valores como: ter a garantia de
seguranca no emprego, possuir um emprego estavel com perspetivas de continuidade na empresa, ter um
ambiente de trabalho agradavel, ter a possibilidade de ser promovido, ter um sentimento de bem-estar na
empresa e de que a empresa se preocupa com os trabalhadores, possuir a oportunidade de progredir na
carreira e ser reconhecido pelo trabalho.

Existem também cinco valores que se destacam por apresentarem as médias de resposta mais
elevadas. O valor com maior média de valorizacao foi “Sentimento de bem-estar na empresa e preocupacao
com os trabalhadores” e o segundo valor com média mais elevada foi “Ter um ambiente de trabalho
agradavel”. Os dois estao enquadrados na dimensao anteriormente mencionada. De seguida, o valor de
natureza extrinseca com média mais elevada foi “A empresa permite perfeitamente equilibrar a vida pessoal
com a vida profissional”. Por ultimo, os valores “Ser reconhecido pelo meu trabalho”, que também se
enquadra na dimensao referida anteriormente, e o valor de natureza intrinseca “Fago um trabalho que me
providencia realizacao pessoal” obtiveram os valores seguintes de acordo com a importancia atribuida.

Relativamente ao proposito de confirmar se existiam diferencas nas perce¢oes dos valores no
trabalho quando comparados homens e mulheres, a analise identificou que apenas a Remuneragao nao
apresenta diferencas significativas nas percecoes de homens e mulheres. Todas as outras dimensoes
apresentam diferencas significativas nos valores médios encontrados revelando semelhancas com as
conclusdes obtidas no estudo de Pew Research Center (2013). Das seis dimensdes analisadas, cinco
confirmam a hipotese onde o género feminino valoriza mais os valores do trabalho comparativamente aos
homens. Na Sustentabilidade, Desenvolvimento, Seguranca, Prestigio e Flexibilidade existe uma diferenca
significativa de médias, onde o género feminino apresenta médias mais elevadas, ou seja, valoriza mais

estes valores no trabalho. Posto isto, é possivel concluir que a hipotese 1 se confirma.
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No que diz respeito as comparagdes por grupos etarios, devido ao desequilibrio na distribuicao do
numero de respostas entre os diferentes grupos etarios na amostra, os resultados nao alcangaram as
antecipacodes, resultando na auséncia de resultados relevantes para a amostra. Pelo que se considera a
hipotese 2 rejeitada, por ndo terem sido verificadas diferencas significativas no que diz respeito a diferenca
de médias das respostas do grupo dos 18 aos 29 anos, comparativamente com o grupo dos inquiridos
maiores de 29 anos.

Outro objetivo da investigacao consistia em confirmar se existiam diferencas significativas entre a
percecao dos valores no trabalho quando comparados trabalhadores e estudantes. Quando analisadas as
respostas contatou-se que sao os inquiridos empregados que mais valorizam as dimensdes da Flexibilidade
e da Remuneracao em comparacao com os estudantes. Relativamente as restantes dimensodes, nao existe
uma diferenca significativa nas meédias, pelo que ndo se verificam que existem diferencas significativas na
percecao dos valores da Sustentabilidade, Desenvolvimento, Seguranca e o Prestigio. Os resultados
permitem concluir que existem duas dimensoes onde se denota uma diferenca significativa na média das
respostas entre estudantes e trabalhadores, que sao os valores referentes a flexibilidade e a remuneracao.
Com isto, conclui-se que a hipotese 3, esta parcialmente confirmada, uma vez que existiram valores com
diferencas entres trabalhadores e estudantes e valores que nao apresentaram diferencas significativas.

Os resultados indicaram que a dimensédo da Seguranca no trabalho, é a mais valorizada pelos
inquiridos que estao a frequentar ou que possuem o grau de licenciatura e € menos valorizada pelos que
frequentam ou possuem o grau de mestrado. Assim, assumiu-se que a hipotese 4 é parcialmente aceite,
uma vez que existem diferencas significativas na percecao dos valores de trabalho, referentes a seguranca
no emprego.

Observou-se ainda que os inquiridos com experiéncia profissional entre 1 e 3 anos dao uma
valorizacdo maior a dimensao da Flexibilidade e a dimensao da Remuneracao, comparativamente aos que
nao tém experiéncia profissional. Denotando-se aqui uma coeréncia nas respostas uma vez que as mesmas
dimensdes sao mais valorizadas por grupos com caracteristicas muito semelhantes, como é o caso dos
estudantes e dos trabalhadores. Neste sentido, confirma-se a hipotese b, uma vez que existem diferencas
significativas na percecao dos valores no trabalho com base na experiéncia profissional.

Os resultados da analise de correlacdes permitiram ainda concluir que, todas as dimensdes estao
correlacionadas. Embora algumas correlagdes apresentem ser fracas, ¢ evidente a existéncia de algum grau
de correlagao. A dimensdo do Desenvolvimento demonstra correlagdes fortes com as dimensoes da
Sustentabilidade e a Seguranca. Ja as correlacoes dos fatores demograficos com as dimensoes das

variaveis, demonstram que a Situacéo profissional apresenta correlagdes com a Dimensao da Seguranga,
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Flexibilidade e Remuneracao. J& as habilitacdes académicas correlacionam-se com a Seguranca e, por
ultimo, a experiéncia profissional, correlaciona-se positivamente com a Remuneracao.

Pode ainda observar-se, uma notavel preocupacao por parte dos inquiridos, em relacao aos valores
de sustentabilidade. Mais de 85% dos participantes atribuiu importancia, muita importancia ou extrema
importancia a cada valor associado a sustentabilidade. Refletindo um elevado grau de relevancia atribuido

a sustentabilidade empresarial.
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6. Consideracdes Finais

Neste capitulo final, serao expostas as conclusoes fundamentais da pesquisa, com destaque para
aquelas que se relacionam diretamente com a questéao central da investigacdo. Perceber os valores que sao
considerados relevantes pelos jovens na futura carreira profissional. Em seguida, serdao examinadas as

limitacoes da pesquisa e apresentadas algumas sugestdes para investigagoes futuras.

6.1. Principais conclusées do estudo

Com a presente pesquisa foi possivel responder a pergunta principal da investigacao: Quais sao 0s
valores considerados mais relevantes pelos jovens na sua futura carreira profissional? Conclui-se que a
dimensao com maior importancia para os jovens € o valor da Seguranca e Estabilidade Profissional, ou
seja, os valores mais relevantes para os jovens sao valores de natureza extrinseca.

Variadas conclusdes podem ser retiradas da resposta obtida para o objetivo principal da
investigacao. Entre elas a crenga de que os jovens dao importancia a empregos onde se sintam seguros
em relacao a sua posicao, devido a instabilidade sentida nos empregos, ou seja, onde ndo haja a
necessidade constante de preocupacao com a possibilidade de perder o emprego. Atribuem maior
relevancia ao valor estabilidade, ou seja, a empregos estaveis onde existam boas perspetivas de
permanéncia a longo prazo. Em esséncia, eles valorizam a estabilidade no emprego, o que lhes proporciona
seguranca e a confianca de que estdo a desenvolver carreiras profissionais solidas (Ferreira, 2017). Aliado
a esta questao, denota-se uma preocupagao em visualizar no seu emprego, um caminho claro para o
desenvolvimento de capacidades. O desejo da oportunidade de serem promovidos a cargos mais altos na
hierarquia da empresa, adquirindo mais responsabilidades Napitupulo ef a/ (2016). Esse tipo de
recompensa e outras sao valorizadas uma vez que demonstram que o seu trabalho é apreciado e que, de
certa forma, estao a contribuir para o sucesso da empresa Ghaffari ef a/(2017).

Em simultaneo, conclui-se também que os jovens atribuem relevancia ao facto de puderem vir a
trabalhar num local onde se sintam confortaveis. Isto pode incluir aspetos como o relacionamento com 0s
colegas, boas relacdes interpessoais e clima de respeito e colaboragao. Procuram sentir-se satisfeitos e
felizes com o seu trabalho e valorizam as empresas que se preocupam com o bem-estar e o tratamento

justo dos seus funcionarios (Ribeiro & Santana, 2015).
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Os cinco valores que se destacam nos resultados obtidos, realcam que os jovens valorizam a
flexibilidade e o suporte necessario para conciliar as suas obrigacoes e interesses fora do trabalho, com as
suas responsabilidades no ambiente profissional, tratando-se estes de valores de natureza extrinseca.
Reforcam ainda, a importancia de desempenhar uma fungao profissional que permita obter um sentimento
de realizacao e satisfacao ao nivel pessoal. Ou seja, procuram empregos nos quais possam encontrar um
significado pessoal e a sensacao de propdsito, onde exista a conexao do trabalho que realizam com o seu
proprio bem-estar e sentido de proposito na vida. Este ultimo valor, é o Unico da vertente dos valores de
natureza intrinseca que recebe maior importancia por parte dos jovens (Deal & Key, 1988).

Ainda de natureza intrinseca, evidencia-se uma notavel énfase no valor da sustentabilidade,
denotando uma preocupacao significativa por parte dos jovens em relacéo a valores sustentaveis. Esta
percecao pode ser explicada pelo facto de os jovens serem mais abertos a mudancas e serem mais
orientados para o futuro. Muitas iniciativas de sustentabilidade requerem uma predisposicéo para aceitar
mudancas, o que faz com que os jovens trabalhadores, estejam mais abertos a considerar novas ideias e
abordar mudancas relacionadas a sustentabilidade ambiental (Roberts ef a/,2006).

Com base nas conclusdes alcancadas em relagdo aos principais objetivos, observa-se que 0s
valores de carater extrinseco tém uma relevancia superior para os jovens.

A diferenca demonstrada nos resultados obtidos onde o género feminino atribui maior valorizagao
a Sustentabilidade, Desenvolvimento, Seguranca, Prestigio e Flexibilidade, pode relacionar-se com fatores
sociais e culturais. As mulheres frequentemente priorizam estes valores devido a normas que enfatizam o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal. A flexibilidade, por exemplo um trabalho hibrido, permite que haja
equidade de géneros e promove 0 empoderamento das mulheres no local de trabalho, para além de permitir
conciliar responsabilidade familiares com o trabalho. Este tipo de aspetos permite que alcancem o sucesso
profissional, sejam mais eficientes e produtivas, contribuindo para o sucesso das organizacoes (Tsipursky,
2023).

Os resultados indicaram que os inquiridos empregados valorizam mais a flexibilidade e a
remunerac¢ao no trabalho do que os estudantes, o que pode ser alvo de diversas interpretacdes. Acredita-
se que a experiéncia no mercado de trabalho lhes permitiu reconhecer a importancia dessas dimensoes,
especialmente quando a falta de flexibilidade ou uma remuneracao inadequada, afetam negativamente a
satisfacao no trabalho. Além disso, as necessidades financeiras imediatas dos empregados, podem tonar a
remuneracao adequada uma prioridade, a medida que progridem, as suas prioridades pessoais mudam e
procuram obter estabilidade financeira e um equilibro entre a vida pessoal e o trabalho. Por fim, o

conhecimento pratico sobre as condi¢des do mercado de trabalho na sua area, leva os empregados a
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valorizar mais a flexibilidade e a remuneracéo, pois compreendem que esses elementos sdo escassos ou
altamente valorizados no mercado de trabalho. Ao contrario do estudo de Krahn e Galambos (2014), os
inquiridos empregados, valorizam mais 0s valores extrinsecos, nao existindo uma maior valorizagcao dos
valores intrinsecos comparativamente com os estudantes.

Por outro lado, a diferenca na valorizagcao da seguranca no trabalho entre os inquiridos com
licenciatura e os com mestrado, pode ser motivada pela fase de vida em que os questionados com
licenciatura se encontram, uma vez que estdo no inicio da sua carreira e ndo possuem seguranca material,
podem valorizar mais a seguranca no emprego devido a preocupagdes com a estabilidade profissional
(Johnson et a/,2012).. Por outro lado, os inquiridos com mestrado, mais experientes, podem estar mais
focados em outros aspetos do trabalho.

A flexibilidade ser mais valorizada por inquiridos com mais experiéncia profissional, pode indicar
que a vivéncia no mercado de trabalho, tornou os inquiridos com experiéncia profissional mais conscientes
das demandas e expectativas profissionais. Considerando que as funcdes no trabalho e a familia sao
fundamentais na vida humana, e que as responsabilidades dos trabalhadores estdo a tornarse mais
exigentes, suscita uma valorizacao de empregos flexiveis que sejam benéficos tanto para a vida familiar
quanto profissional (Hayman, 2009; Chambel, 2015). Além disso, a remuneracao pode ganhar destaque
para 0s que possuem experiéncia, uma vez que podem ter associado o trabalho a uma compensacao justa.

E fundamental ressaltar que as preferéncias individuais desempenham um papel significativo na
formacao das motivacoes e justificagdes que sustentam as conclusoes alcangadas.

Estes resultados e conclusdes, proporcionam um conhecimento mais alargado dos valores que
revestem maior relevancia para os jovens quando perspetivam a sua carreira futura. Além disso, servem
como orientacdo para as empresas identificarem os valores essenciais que devem assegurar aos Seus
colaboradores, com o intuito de atrair ou reter jovens profissionais. Em suma, para as organizacoes
garantirem maior eficacia das suas praticas e politicas é necessario o conhecimento dos valores
relacionados com o trabalho, ou seja, como os diferentes grupos (idade, experiéncia, habilitacoes literarias)
diferem em termos de valores e atitudes em relacdo ao trabalho. Conhecer a relagao entre variaveis
demograficas e os valores das geragdes mais jovens pode orientar melhor as organizagdes nas suas praticas

e politicas.
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6.2. Limitagdes do estudo

Ao longo desta investigacao foram identificadas algumas limitacdes que podem introduzir
potencialmente algumas limitacdes na interpretacao dos resultados obtidos.

Uma das limitagbes a considerar é o tamanho da amostra utilizada. Embora tenha permitido uma
analise estatisticamente consistente, uma amostra maior poderia ter proporcionado resultados mais
robustos.

Além disso, uma maior diversidade na faixa etaria dos participantes teria enriquecido a pesquisa e
possibilitado um maior equilibrio no tamanho das subamostras consideradas.

Outra limitacao esta relacionada com a extensao do questionario utilizado. Na tentativa de contruir
um questionario simples e coerente, houve uma restricao no numero de questoes incluidas. Essa limitacao
no numero de questdes pode ter afetado a profundidade das conclusdes e resultados alcangados neste
estudo.

Apesar das limitacoes identificadas, os resultados obtidos indiciam um potencial promissor para

futuras investigacoes, uma vez que conseguiram satisfazer os objetivos da investigacao.
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6.3. Indicagdes para Investiga¢des Futuras

Apesar das limitacbes previamente apresentadas, € oportuno conduzir pesquisas similares, de
maneira a validar ou contestar os resultados obtidos neste estudo. Esta investigacao pode servir como uma
base solida para futuras pesquisas, incorporando mais variaveis na analise.

Mesmo tendo sido utilizada uma abordagem quantitativa nesta pesquisa, a op¢do por uma
abordagem qualitativa podera fornecer /nsights valiosos, particularmente na compreensao das razoes
subjacentes a atribuicdo de importancia a valores especificos.

Aprimorar a representatividade da amostra em termos de parametros sociodemograficos podera
contribuir para o estabelecimento de comparagoes e analises correlacionais mais abrangentes.

Ao concluir este estudo, é esperado que os resultados e as contribuicoes desta pesquisa fornecam

um aprofundamento da compreensao dos valores considerados essenciais para os jovens profissionais.
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