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Resumo

Atualmente, um dos desafios das organizacgdes passa pela correta e eficaz gestao dos seus ativos.
Torna-se fundamental compreender quais as tendéncias, preferéncias e valores que 0s
individuos mais valorizam nas organizages, de forma a ajustar as praticas de recursos humanos
as expetativas dos colaboradores e garantir que 0s mesmos se sentem motivados, contribuindo
assim para um melhor desempenho e aumento da produtividade. As organizagdes atualmente
sdo compostas por diversos individuos, pertencentes a diferentes geracdes, 0s quais revelam
diferentes tracos de personalidade, atitudes, expetativas, preferéncias e comportamentos. Neste
sentido, o presente estudo analisa as diferencas entre a geracdo X e Y, no ambito do significado
do trabalho e das recompensas organizacionais. Realizou-se um estudo quantitativo, com uma
amostra de 209 inquiridos, sendo que se concluiu que existem diferencas geracionais no que se
refere & importancia atribuida as recompensas intrinsecas e extrinsecas. De igual forma,
verificou-se o efeito preditor do significado do trabalho nas recompensas intrinsecas e

extrinsecas.

Palavras-chave: geracdo Y, geracdo X, significado do trabalho, recompensas extrinsecas,

recompensas intrinsecas
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Abstract

Nowadays, one of the challenges facing organizations is the correct and effective management
of their assets. It is essential to understand the trends, preferences and values that individual’s
value most in organizations, in order to adjust human resources practices to the expectations of
employees and ensure that they feel motivated, thus contributing to better performance and
increase productivity. Organizations today are composed of several individuals belonging to
different generations, which reveal different personality traits, attitudes, expectations,
preferences and behaviors. In this sense, the present study analyzes the differences between
generation X and Y, in terms of the meaning of work and organizational rewards. A quantitative
study was carried out, with a sample of 209 respondents, and it was concluded that there are
generational differences regarding the importance attributed to intrinsic and extrinsic rewards.
Likewise, we verified the predictive effect of the meaning of work on intrinsic and extrinsic

rewards.

Keywords: generation X, generation Y, extrinsic rewards, intrinsic rewards
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Introducéo

As pessoas constituem um ativo importante das organizagdes bem como um dos seus principais
diferenciadores estratégicos (Martinez, 2015). Enquanto individuos, estes ativos, que traduzem
diferentes geracdes, revelam tragos de personalidade, atitudes, comportamentos e competéncias
dispares, contribuindo de diferentes formas para o desenvolvimento das organizacdes. Estas
diferencas registadas nos individuos de diferentes geracOes, derivam da influéncia de forcas
amplas, como a parentalidade, eventos econdmicos, sociais, culturais, as quais criam sistemas
de valores que permitem uma distin¢do entre os individuos que cresceram em épocas diferentes.
A distingdo é visivel em diversos contextos, predominantemente no ambiente organizacional
(Twenge et al., 2010). Como consequéncia, atualmente, um dos desafios das organizacoes recai
na gestdo da forca de trabalho, adaptando diferentes estratégias que vao de encontro as
necessidades de todos os colaboradores. Seguindo a perspetiva de que os colaboradores jovens
atuais diferem dos colaboradores jovens do passado, torna-se assim importante ajustar as
praticas organizacionais, de forma a responder as necessidades, valores e expectativas dos
colaboradores. De igual forma, torna-se necessario que os lideres adaptem as suas estratégias
de lideranca face as novas geracdes. A existéncia de diferencas geracionais, remete ainda a
adaptacéo das organizacGes no &mbito dos procedimentos inerentes ao recrutamento, retencéo
de talento, sistema e gestdo de recompensas, supervisdo, entre outros. A adaptacdo destas
praticas poderd garantir a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores, componentes essas
fundamentais para um bom desempenho individual e organizacional.

No ambito da divergéncia geracional, o presente relatorio propde uma investigacao que
remete a identificacdo de diferencas entre dois grupos geracionais especificos que admitimos
apresentarem caracteristicas proprias e distintas entre si. Por um lado, a gera¢do X, composta
por individuos os quais chegaram ao mundo para contestar as regras e comportamentos dos seus
pais, integrantes da geracdo denominada Baby Boomers, e por outro, a geragdo Y, das mais
recentes a entrar no mercado de trabalho, sob um mundo caracterizado pelo VUCA (volatility,
uncertainty, complexity and ambiguity) - conforme descrito por Bennet e Lemoine (2014).

O presente estudo pretende comparar as geracdes (X e Y) no ambito do significado do
trabalho percecionado por cada uma, e quanto ao tipo de recompensas organizacionais que as
mesmas tendem a preferir / a atribuir mais importancia. Em matéria de recompensas a preferir,
a expectavel divergéncia geracional sera verificvel através da comparacdo das recompensas

extrinsecas com as intrinsecas nos dois grupos populacionais. As recompensas extrinsecas sao



tangiveis e derivam das consequéncias / resultados do trabalho. Em contraste, as recompensas
intrinsecas sdo intangiveis e focadas no processo do trabalho, uma vez que refletem o interesse
inerente ao trabalho e advém do potencial de aprendizagem e da oportunidade de ser criativo
(Twenge et al., 2010). Segundo modelos tedricos, enquanto que a geragdo X manifesta uma
maior procura por recompensas extrinsecas, como seguranca no trabalho (Twenge et al., 2010),
ageracdo Y tende a preferir recompensas intrinsecas que traduzem um trabalho que corresponda
as suas expetativas e necessidades, garantindo autonomia, variedade de tarefas, novos desafios
e desenvolvimento profissional (Akdemir et al., 2014).

Especula-se que o significado do trabalho podera influenciar o valor que diferentes grupos
atribuem as diferentes recompensas, pois as carateristicas associadas a existéncia de significado
do trabalho associam-se fortemente aos tipos de recompensas intrinsecas. Neste sentido,
pretende-se compreender a existéncia, ou ndo, de uma relacdo entre a variavel significado do
trabalho e valorizacdo deste tipo de recompensas, consoante os diferentes grupos geracionais.

O trabalho com significado refere-se a avaliacdo que o individuo realiza sobre o seu
trabalho, a sua finalidade e importancia, ou seja, a percecdo de que o0 seu papel e as suas
responsabilidades no trabalho sdo valiosas e que tem um propésito (Grama & Todericiu, 2017).
Ressalva-se que a escassa evidéncia empirica referente a geracdo X, em comparagdo com as
restantes geracgdes, esteve na origem do presente estudo.

A importancia deste tema assenta na influéncia do sistema de recompensas em diversos
fatores da empresa e nos proprios colaboradores. A analise e compreensao da valorizagdo das
recompensas ird permitir ajudar as organizac@es na estruturacdo dos pacotes de recompensas,
das condicdes de trabalho e das politicas de recursos humanos. A estruturacdo das recompensas
de acordo com os valores dos colaboradores ir4 consequentemente proporcionard um
incremento da motivacdo, da satisfacdo laboral, sendo esses, preditores de um bom
desempenho. Torna-se relevante analisar se variaveis como a valorizacao das recompensas tem
sofrido alterac6es ao longo do tempo, de forma a que as organizacfes ajustem 0s seus processos
(neste caso a gestdo de recompensas) as expectativas dos atuais colaboradores, como acima
referido.

Foram formuladas diferentes hipéteses, de forma a capturar as diferencas geracionais e
validar a existéncia ou ndo de correlagdes entre as varidveis em estudo. Importar realcar que se
manteve algumas expressdes inglesas, tendo em conta a dubia e incongruente traducdo das
mesmas para portugueés.

Numa primeira parte desta dissertagdo apresentamos uma revisao da literatura tendo como

topicos principais de debate as discussdes sobre as geragdes, o sistema de recompensas das
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organizacbes e o conceito significado do trabalho. Seguidamente testa-se as hipoOteses
formuladas através da analise dos resultados. Por fim, procede-se a construcdo de uma reflexao

critica sobre os resultados obtidos.
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Capitulo 1.

Revisao de Literatura

1.1 As Gerac0es

1.1.1 As Coortes Geracionais

E no século XIX que se inicia os primeiros estudos cientificos sobre geracdes e as suas
influéncias nas transformacbes sociais e evolucdo histérica das sociedades (Radford &
Shacklock, 2012). A abordagem positivista, quantitativa e matematica inspirada nas propostas
de Auguste Comte (1858), foram contrapostas abordagens mais qualitativas derivadas do
trabalho de Dilthey (1989). O debate e divergéncia de ideias, métodos de investigacao e critérios
de delimitacdo de geracdo esteve presente ao longo do século XX e permanece na atualidade.

Karl Mannheim, publicou em 1929 um ensaio pioneiro, considerado atualmente uma das
mais relevantes tentativas de explicagao do tema, “The problem of generations”. Nesta obra,
através da visdo histdrica e cultural, defende-se que a forma de estar, pensar e agir das pessoas
é condicionada pelos diferentes periodos historicos em que nasceram e pelo contexto social em
que se desenvolveram (Ng & Parry, 2016). Mas a no¢do / conceito de geracdo permanece
controversa. Reeves e Oh (2007) descrevem coorte geracional / geragdo como “um conceito que
identifica as pessoas nascidas num intervalo de tempo aproximado de 20 anos, que partilham
um conjunto de caracteristicas comuns ao nivel de experiéncias histdricas, condigdes
econdmicas e sociais, avancos tecnoldgicos, bem como outras mudancgas sociais que tenham
em comum” (Reeves & Oh, 2007), sendo esta uma das definicdes frequentemente mais
partilhada na literatura.

Para os efeitos do presente estudo iremos considerar coorte geracional / geracdo como um
grupo de pessoas que nasceu num dado periodo histdrico, que experienciou e partilhou os
mesmos contextos ao nivel de acontecimentos marcantes e estimulos sociais e culturais -
alteracfes econdmicas, guerras, mudancas politicas, inovacao tecnoldgica - (Ryder, 1965) pelo
que, em termos historico-socioldgicos tém interesses, atitudes e comportamentos similares
(Costanza et al., 2012). Neste sentido, ressalva-se que algumas atitudes e comportamentos sao
similares na mesma geracao e divergem entre geracgoes.

A diversidade geracional é um dos topicos que revela dissensdes na literatura, visto que
alguns estudos apoiam e reconhecem diferencas entre as geragdes (Hansen & Leuty, 2012) e
outros verificaram resultados inconclusivos e incongruentes (Kowske, Rasch & Wiley, 2010).

A generalidade dos estudos que abordam a diversidade geracional foca-se sobretudo em



variaveis como os tracos de personalidade, motivacdes (Twenge & Campbell, 2008), valores,
atitudes face ao trabalho (Twenge et al., 2010), expetativas de carreira (Ng, Schweitzer &
Lyons, 2010) e comportamentos de lideranga (Gentry, Griggs, Deal, Mondore & Cox, 2011),
sendo que sdo raras as investigacdes que exploram a importancia que o significado do trabalho
traduz para cada geracdo, bem como o tipo de carateristicas / valores que numa organizacao,
uma determinada geracdo mais valoriza.

Neste sentido, o presente estudo considerou capital compreender as caracteristicas que cada
geracdo, em estudo, mais valoriza e em que ponto sdo divergentes, de forma a refletir sobre as
estratégias de atracdo e retencdo em sintonia com as preferéncias geracionais, por parte das
organizacoes.

A diversidade geracional € atualmente facilmente visivel nas organiza¢des, uma vez que
nos Ultimos anos as mesmas integram a forca de trabalho, a qual é constituida por pessoas de
diversos grupos etarios. A integracdo de diferentes geracGes nas organizacdes, as quais revelam
diferencas significativas, converteu-se num grande desafio para a gestdo dos recursos humanos,
pois torna-se necessario delinear estratégias que satisfacam as necessidades de todas as geraces
que integram a organizacao, garantindo um bom alicerce de retencdo e motivacao.

Nos debates presentes na literatura, € comum reconhecerem quatro diferentes geracdes que
integram a forca de trabalho, nomeadamente a “Silent Generation” (individuos nascidos entre
1925 e 1945), a geragdo “Baby Boomers” (nascidos entre 1946 e 1964, filhos dos sobreviventes
pOs-guerra), a “Geracao X” (nascidos entre 1965 e 1981), a geragdo “Millennials”, igualmente
conhecida por “Geracdo Y” ou “GenMe” (nascidos entre 1982 e 1999) e recentemente a
“Geracdo Z” (Twenge et al., 2010). Apesar do consenso relativo a designacao atribuida a cada
geracdo, a literatura ndo é consistente quanto aos periodos e anos exatos de cada gera¢do, sendo
esta uma das maiores criticas a teoria das gerac@es (Parry & Urwin, 2017). Neste sentido, e
apesar do “buraco negro” quando a medicd0 do horizonte temporal das geragdes, que
constituem uma importante parcela da forca laboral global, a presente dissertacdo considera a
proposta de Parry e Urwin (2017), que pressupde a geragdo X nascida entre 1965 e 1981 e a
geracdo Y nascida entre 1982 e 1999, ndo considerando as restantes geracdes nesta anélise.

1.1.2 A Geragao X

A geracdo X revela uma idade compreendida entre os 40 e 54 anos e tende a ser caracterizada
como a geracdo liberalista, individualista e cética (Tridapalli et al., 2017). Estas carateristicas

mais egocéntricas poderao ser explicadas pelo facto de os membros deste grupo terem crescido



a dividir tudo com todos, pois a grande maioria eram filhos de familias grandes, sendo obrigados
a dividir tudo o que tinham. Contrariamente a geracdo dos seus pais, destacam-se pela faceta
empreendedora e pelo compromisso nas suas carreiras (Tridapalli et al., 2017).

A geracdo X revelou-se a primeira geragdo que maior contato teve com o mundo académico
e experiéncia internacional e, é neste sentido, que esta geracdo inicia assim uma rotura com as
atitudes formais tipicas da época, que contrariavam o ambiente mais informal e o abandono da
autoridade hierarquica, em prol da existéncia de estruturas organizacionais mais horizontais e
flexiveis. Rotura a qual, apelou a criacdo de politicas de flexibilidade, liberdade de expressao,
quebra de paradigmas e obtencdo de novos costumes e valores. De igual forma, esta geracédo
lutou pelos seus direitos, dando inicio a quebra de paradigmas impulsionando mudancas
(Tridapalli et al., 2017).

Profissionalmente esta geracdo ingressa no mercado de trabalho e contribui para alterar toda
a estrutura organizacional implementada pelas geracdes precedentes. Privilegiam organizac6es
com politicas atrativas ao nivel da flexibilidade de horarios (Gursoy, Maier & Chi, 2008) que
permita um equilibrio familia-trabalho, politicas de desenvolvimento e produtividade (Smola
& Sutton, 2002). Revelam-se tecnicamente competentes e capazes de facilmente adaptar-se a
diversidade de tarefas, autonomia, mudancas e competitividade (Kupperschmidt, 2000).
Enfatizam como prioridade os valores de trabalho, como a seguranca do posto de trabalho (Chen
& Choi, 2008) e bons salérios (Twenge et al., 2010).

1.1.3AGeragdo Y

A geracdo Y corresponde a uma geracdo com uma forte presenca no mercado de trabalho, a
qual aprende, trabalha, comunica e cria comunidades de uma forma muito diferente as das
geracOes anteriores (Stillman & Stillman, 2017).

Esta geracédo apesar do conforto, encorajamento e atencdo de que foram alvos, cresceu num
ambiente particularmente tenso, derivado da tensdo politica e da crise financeira & escala
mundial (Schwieger & Ladwig, 2018). Sdo uma geragdo que se desenvolveu no auge da
tecnologia e da comunicagdo, sob um ambiente com acesso constante a informacéo, pelo que
encontra-se fortemente interconectada com o mundo e com as redes sociais.

Em termos de carateristicas, e em resultado do contexto social e educacional, é possivel
verificar valores, atitudes e comportamentos muito especificos desta geragdo (McGinnis, 2011).
Manifesta-se uma geracdo bem-educada, socialmente responsavel, com objetivos proprios,

sendo que se distingue pelo autocontrolo e responsabilidade econémica (Stillman & Stillman,



2017). Autenticidade, honestidade e transparéncia sdo carateristicas que esta geragéo revela e
aprecia nos outros (Twenge & Campbell, 2008). Revelam necessidades relacionadas com
sentimentos de pertenca e consideram a lealdade e aceitacdo pelos pares muito importantes
(Williams & Page, 2011). Sdo autoconfiantes e otimistas, pois tém consciéncia de quem sdo, do
que é relevante para a sua vida, do contributo / impacto que podem criar na sociedade, sendo
que percecionam o que fazem como importante (Alsop, 2008).

Em termos profissionais, esta geracdo manifesta uma visdo realista e pragmatica
relativamente as expetativas no local de trabalho (Stillman & Stillman, 2017). Mostram
elevadas aspiracdes futuras para si proprio e para a sua carreira uma vez que sao individuos
muito otimistas, determinados, que definem grandes sonhos e planos. Procuram uma rapida
evolucdo na carreira e pretendem alcancar a curto prazo os seus objetivos, pelo que relevam
comportamentos de arriscar, tais como, trocar de funcdes e / ou de organizacao, de forma mais
espontanea (Atkinson, 1957), bem como acreditam que terdo de trabalhar mais arduamente que
as geracdes anteriores (lorgulesco, 2016). Sdo autodidatas (Schwieger & Ladwig, 2018),
empreendedores (Schwieger & Ladwig, 2018), criativos e pretendem realizar funcdes que sejam
desafiantes e que permitam uma aprendizagem continua. Veem a aprendizagem continua e o
adquirir de novas competéncias como instrumentos de progressdo na carreira (Pousson &
Myers, 2018), pelo que necessitam constantemente desses estimulos, mesmo que isso implique
ter diferentes funcdes / projetos na mesma organizacao (Stillman & Stillman, 2017). O feedback
e 0 reconhecimento do seu trabalho sdo variaveis que prezam e procuram (lorgulescu, 2016).

Nas organizacOes, esta geracdo valoriza o respeito pelo proximo e procura alcancar
determinados estatutos, mesmo que a renumeracgdo ndo corresponda as expetativas (Suleman &
Nelson, 2011). Rawlins et al. (2008) considera que a geracdo Y é menos focada na obtencédo de
dinheiro, pois tende a procurar organizacbes que sdo socialmente responsaveis, que
proporcionam incentivos a realizacdo pessoal dos colaboradores e que revelam um ambiente
profissional tecnologicamente sofisticado (Stillman & Stillman, 2017).

Os Millennials (geragdo Y) definem-se como a geragdo que aprecia autonomia e
flexibilidade uma vez que manifestam interesse em customizar 0 Seu Pproprio percurso
profissional, prezando a flexibilizacdo do horéario de trabalho e a oportunidade de trabalhar a
partir de casa / exterior (Stillman & Stillman, 2017). De igual forma esperam flexibilidade e
autonomia nas funcgdes que exercem, pois reflete a confianga e diminui a inseguranca. Os
Millennials revelam uma procura intensa por organizagGes que priorizem a satisfacdo dos
colaboradores e que fomentem a existéncia de um conceito peculiar na literatura - meaningful

work igualmente designado por significado do trabalho (Lyons, Ng & Schweitzer, 2014).
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1.2 Significado do Trabalho / Meaningful Work

Atualmente as organizacGes sdo pressionadas por diversas obrigacGes éticas e morais, entre as
quais, a promocao de experiéncias positivas e gratificantes que garantam o bem-estar (Arnold,
Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007) e satisfacdo dos colaboradores (Kamdron, 2005).
A importancia de garantir experiéncias compensadoras no trabalho passa em parte por se
considerar o trabalho como um elemento de definigéo da identidade do colaborador uma vez
que podera ser considerado uma importante fonte de significado (Tavares, 2009). O colaborador
ao internalizar os valores e as normas da organizacdo, como parte do seu autoconceito, ira mais
facilmente alcangar um sentido de significancia e tornar-se mais consciente do seu lugar no
mundo social (Ashforth et al., 2008).

O conceito de significado do trabalho refere-se a experiéncia subjetiva de trabalho do
colaborador como sendo significativa e positiva - significativa porque se torna importante para
o individuo e garante-lhe um sentido de proposito (Pratt & Ashforth, 2003) e positiva na medida
em que contribui para o crescimento pessoal (Steger, Dik, & Duffy, 2012). O conceito de
significado do trabalho é frequentemente confundido na literatura com o conceito de
significancia, sendo que Pratt e Ashforth (2003) sugerem que significado do trabalho, refere-se
ao que o trabalho significa para os colaboradores — significado - bem como a quantidade de
significado que eles atribuem a isso — significancia. A quantidade de significado do trabalho
percebida pode variar, ou seja, uma experiéncia de trabalho pode ser sentida como
excessivamente significativa por um individuo, mas pouco significativa por outro. Porém,
ressalva-se que o constructo de significancia tem uma valéncia positiva com foco eudaimonico
associado - orientado para o crescimento e para o0 prop6sito - 0 que permite que "trabalho
significativo” seja sempre considerado um trabalho experimentado como especialmente
significativo e com significado positivo para os individuos (Pratt & Ashforth, 2003). Estudiosos
defendem que a experiéncia de significado do trabalho reflete-se quando se “encontra um
proposito no trabalho que é maior que os resultados extrinsecos do trabalho” (Arnold, Turner,
Barling, Kelloway & McKee, 2007).

Cada vez mais as pessoas tém consciéncia de gque o seu trabalho tem um proposito e ndo
serve unicamente para fins remuneratorios, e por esta razdo, o significado do trabalho é um
topico que tem vindo a ser cada vez mais estudado. Contudo as muitas definigdes de significado
do trabalho ainda ndo sdo consensuais e consistentes na literatura, pelo que na tentativa de
melhor esclarecer o construto de significado do trabalho - dada a sua natureza subjetiva, pois

ndo é possivel uma observagéo direta do conceito - Steger, Dik, & Duffy (2012) identificam



trés dimensdes subjacentes a sua defini¢do, sendo essas o Positive meaning in work, Meaning
making through work e Greater good motivations (manteve-se as expressoes inglesas, derivado
da incongruéncia da traducdo das mesmas para portugués). O construto Positive Meaning in
Work, igualmente definido por psychological meaningfulness, traduz o significado psicoldgico
do trabalho, que captura a sensacdo de que as pessoas experienciaram o seu trabalho como
importante, impactante e significativo. O construto Meaning making through work sugere que
se o trabalho é significativo, entdo a vida do colaborador também devera ser significativa
(Steger & Dik, 2009), uma vez que algumas pesquisas empiricas demonstraram que o trabalho
manifesta-se uma importante fonte de significado na vida das pessoas, como um todo (Steger
& Dik, 2010), colocando a hipdtese da existéncia de uma sobreposicéo entre o trabalho e a vida
(Michaelson, 2005). Steger e Dik (2010) sugerem que a existéncia de significado no trabalho
poderd ajudar as pessoas a compreender 0s seus egos e 0 mundo ao seu redor. Finalmente, 0
construto Greater good motivations reflete a ideia de que o trabalho se torna mais significativo
se manifestar um impacto positivo mais amplo sobre os outros (Grant, 2007).

No decorrer da década de 90, muitos estudos foram desenvolvidos no ambito do significado
do trabalho, uma vez que o tema comecou a suscitar interesse e importancia nas organizacoes
(Harpaz & Fu, 2002). Nesta década, o movimento “Meaning of Working International
Research” desenvolveu uma das principais referéncias literarias sobre o significado do trabalho.
O modelo MOW Meaning of Working International Research Team defende que o significado
do trabalho é determinado por seis construtos: centralidade do trabalho (importancia absoluta e
relativa atribuida ao trabalho); normas sociais focadas nos direitos (direito a formacao, a tarefas
interessantes e a tomada de decisdes); normas sociais focadas nos deveres (dever de
economizar, dar importancia ao trabalho, contribuir para uma sociedade trabalhadora); valores
econdmicos (salario, outros rendimentos, despesas); valores intrinsecos (variedade de tarefas,
autonomia); valores interpessoais (relacionamento interpessoal) (MOW, 1987). Apos a
conceptualizacdo deste modelo, muitos outros se desenvolveram, guiados pelos construtos
fundamentados.

Em seguimento do modelo de MOW, Rosso e colegas (2010), formularam um quadro
tedrico interativo que identifica os fatores que influenciam as percecbes de significado do
trabalho, os quais revelam-se, de igual forma, potenciais fontes de significado do trabalho. Este
modelo destaca a importancia da dindmica reciproca entre individuos e grupos, pois realgou o
facto de que o individuo trabalha para beneficiar o self e o coletivo, por meio do significado do
trabalho (Steger, Dik, & Duffy, 2012). Este modelo representa as perspetivas distintas e bem

definidas sobre como uma determinada fonte podera afetar o significado que os individuos

10



retiram das suas experiéncias no trabalho. As potenciais fontes de significado do trabalho
abrangem as atitudes dos individuos (o0 eu — self - e 0s outros), os valores organizacionais
(contexto laboral / organizacional) e as conexdes espirituais (vida espiritual). O fator “self”
invoca o0 autoconceito, ou seja, 0s pensamentos e sentimentos do individuo, o qual é maleével,
modificando-se em funcéo das auto percecdes e dos sentimentos que surgem como respostas as
experiéncias e contextos de trabalho. A literatura explora o self como uma fonte de significado
do trabalho, a qual poderé ser dividida em trés dominios - valores, motivagdes e crengas sobre
0 trabalho. O fator “0s outros” permite perceber como as interagdes ¢ as relagdes com as outras
pessoas e grupos, fora e dentro do local de trabalho, poderdo influenciar o significado que as
pessoas atribuem ao trabalho. Este fator remete a aspetos como colegas de trabalho, lideres,
amigos e familia. O fator “contexto”, em que o individuo realiza as suas atividades laborais,
simboliza outra importante fonte de trabalho, o qual relaciona-se com o desenho das tarefas,
cultura organizacional, carateristicas financeiras e estratégia da organizacdo. O fator “a vida
espiritual” tem particular influéncia no significado no trabalho, embora seja muito colocada de
parte na maioria dos estudos. Estudos evidenciaram que os individuos usualmente recorrem a
espiritualidade ou religido quando pretendem alcancar significado e propdsito nas suas vidas
(Lips-Wiersma, 2002). De igual forma, autores mostraram que um grande ndmero de
colaboradores pensa no seu trabalho num sentido espiritual (Davidson & Caddell, 1994) pois
veem a religido com um condutor importante das suas carreiras profissionais.

Rosso e colegas (2010), definiram ainda sete mecanismos que tornam o trabalho
significativo - autenticidade, autoeficacia, autoestima, propoésito, pertenca, transcendéncia, e
sensemaking cultural / interpessoal. De igual forma, varios investigadores estudaram as fontes
de um trabalho significativo e identificaram um conjunto de caracteristicas individuais (Lips-
Wiersma, 2002); caracteristicas do trabalho (Hackman & Oldham, 1980); interacdes sociais
(Wellman & Spreitzer, 2011); e ajustamento pessoa-trabalho (Kahn, 1990) que influenciam a
percecdo de existéncia de significado no trabalho.

Apesar de algumas pessoas tenderem a percecionar maiores niveis de significado do
trabalho, unicamente porque possuem tracos de personalidade e determinadas caracteristicas
chave - por exemplo, sentido de missdo (Wrzesniewski et al., 1997), ou espiritualidade (Lips-
Wiersma, 2002) - a forma como o trabalho e as tarefas sdo definidas, bem como as
oportunidades de interacdo com os outros, poderd de igual forma influenciar o significado
atribuido ao trabalho. Neste sentido, Hackman e Oldham (1976) formularam um modelo que
explica o poder de influéncia das caracteristicas do trabalho no significado do trabalho — sendo

que definem significado do trabalho como o grau em que o colaborador perceciona o seu
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trabalho como sendo significativo, valioso e como tendo um proposito — o qual fora considerado
como um importante estado psicoldgico que medeia a relacdo entre as caracteristicas do
trabalho e os resultados. O modelo defende que existem cinco carateristicas do trabalho -
variedade de competéncias, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback —
que influenciam estados psicoldgicos como o significado do trabalho; a responsabilidade pelos
resultados do trabalho; e o conhecimento dos atuais resultados das atividades do trabalho
(Hackman & Oldham, 1976). O modelo sugere ainda que a percecdo da existéncia de
significado do trabalho conduz ao aumento da satisfacdo no trabalho; a niveis de bem-estar
maiores (Arnold, Turner, Barling, Kelloway, & McKee, 2007); menores niveis de absentismo
no trabalho; maior valorizacdo do trabalho (Nord, Brief, Atieh, & Doherty, 1990); a percecédo
do trabalho como sendo mais importante (Harpaz & Fu, 2002); a percecao do trabalho como
tendo um propdsito; e ao aumento da motivacdo interna do colaborador - podendo assim
argumentar que a motivacao interna do colaborador € uma consequéncia direta da existéncia de
significado no trabalho.

A motivacdo interna igualmente conhecida por motivagdo intrinseca ocorre quando o
individuo sente uma elevada motivacdo interna para realizar o seu trabalho, manifestando
sentimentos de satisfacdo, bem-estar e realizacdo de um bom trabalho (Richard & Oldham,
1976). Hackman e Lawrence (1965) através da Teoria de Autodeterminacdo - macroteoria que
se centra na influéncia da satisfacdo das necessidades psicolégicas basicas sobre a motivagdo e
bem-estar do individuo — demonstraram que as pessoas quando assumem um trabalho onde se
sentem verdadeiramente motivadas, revelam mais interesse e entusiasmo no trabalho, bem
como tendem a ser mais persistentes e a manifestar um maior envolvimento nas funcgdes, pois
o trabalho tem um proposito e revela significado — significado do trabalho (Deci & Ryan, 2000).

Autores sugerem que motivacado interna no trabalho podera ocorrer perante trés condigdes,
nomeadamente: obtencdo de feedback perante um bom ou mau desempenho, de forma a garantir
que os individuos expressam sentimentos positivos pela realizacdo do bom trabalho e
consequentemente incrementam a motivacdo para a realizacdo da tarefa; o individuo
experiencia responsabilidade pelos resultados do seu trabalho, percecionando que € a pessoa
responsavel pelos resultados obtidos - se o individuo percecionar que os bons resultados advém
do seu esforgo / empenho, ira ficar orgulhoso com o trabalho realizado; o individuo perceciona
0 seu trabalho como significativo — significado do trabalho — garantindo niveis de motivacéao
intrinseca elevados (se a fungdo do individuo manifestar-se rotineira e monotona entdo o

desenvolvimento da mesma serd pouco provavel e o sentimento de desmotivagdo nasce no
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individuo, proporcionando auséncia de experienciar um trabalho significativo com impacto
positivo).

A existéncia de significado do trabalho podera ser uma peca fundamental para o incremento
da motivacdo, contudo também esta poderé ser influenciada pelo sistema de recompensas que
a organizacdo possui, mais concretamente com tipo de recompensas disponibilizadas aos
colaboradores (Kerrin & Oliver 2002).

1.3 Sistema de Recompensas Organizacionais

A definicdo de sistema de recompensas modificou-se ao longo das décadas. Inicialmente,
Heather Bowker (1996) defendia que o objetivo do sistema de recompensas assentava no
remunerar equitativamente. Na década de 80, o conceito evoluiu para o recompensar 0
desempenho do colaborador. J& na década de 90, filésofos afirmaram ter como objetivo
despultar comportamentos de acordo com os objetivos e valores da organizacdo. Atualmente a
definicdo mais consistente na literatura € a de Camara (2000) tendo em conta que engloba duas
caracteristicas fundamentais para que o sistema de recompensas seja eficaz numa organizacao.
Primeiramente, o sistema devera estar alinhado com os objetivos da organizacdo, seguidamente
terd de ser aceite pelos colaboradores, de forma a ser percecionado como um sistema justo,
objetivo e equitativo.

A importéncia deste tdpico centra-se na influéncia do sistema de recompensas na percecao
dos colaboradores em diversos elementos. Autores defendem que as recompensas podem ser
utilizadas para moldar a percecdo dos colaboradores, relativamente a sua experiéncia no
trabalho (Locke, 1976) — sendo muitas vezes conhecidas como variaveis moderadoras do
processo. Apesar do tema manifestar-se controverso na literatura, alguns autores sugerem que
0 sistema de recompensas podera influenciar a motivacdo individual dos colaboradores
(Bamberger & Levi 2009), o compromisso, a produtividade, (Howard & Dougherty 2004) a
retencdo e a satisfacdo dos colaboradores. Os mesmos, defendem que a baixa motivacdo do
colaborador resulta da auséncia de recompensas, provocando baixo desempenho e quebras
ainda maiores na atribuicdo deste tipo de recompensas. Contudo de forma contraria, outros
autores sugerem que o sistema de recompensas em nada influencia a motivacéo intrinseca do
colaborador.

Herzberg (1966) sugeriu que existem dois grupos principais de recompensas nas

organizac0es, as intrinsecas e as extrinsecas.
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1.3.1 Recompensas Extrinsecas

As recompensas extrinsecas correspondem a recompensas materiais (Herzberg, 1987).

A primeira recompensa extrinseca, claramente visivel nas organizagdes, é o salario, o qual
é definido como o0 montante em dinheiro ou em espécie, que o colaborador recebe de forma
regular e periodica, em resultado do seu desempenho (Camara, 2000). Contudo o salario apenas
se verifica como recompensa quando o seu valor se altera em funcdo dos padrdes de
desempenho — salério variavel.

Os incentivos sdo outro tipo de recompensas extrinsecas, 0s quais sdo definidos como 0s
mais frequentes a serem aplicados nas organizacdes. Este tipo de recompensa define-se como
componentes variaveis do salario que tem como objetivo recompensar os colaboradores que
demonstrem um elevado desempenho, com o intuito de os motivar (Rocha, 1997). Esta
recompensa engloba incentivos monetarios de curto prazo — bonus e comissdes — e incentivos
ndo monetarios de curto prazo — viagens.

Outro tipo de recompensas extrinsecas sdo 0s beneficios, definidos como bens e servigos,
os quais (Camara, 2000) pretendem dar resposta as necessidades de carater social dos
colaboradores - subsidio de doenga, seguro de salde, seguro de vida, férias e plano de pensoes.

Existe ainda os simbolos de estatuto, 0s quais sdo recompensas extrinsecas que pretendem
destacar colaboradores por motivos de senioridade na organizacdo ou conquistas, garantindo
sentimentos de autorrealizagdo. Alguns exemplos deste tipo de recompensa sao: lugar reservado
de estacionamento, motorista privativo, assistente pessoal, atribuicdo de gabinete pessoal, entre
outros (Camara, 2000).

No que se refere a recompensas extrinsecas ndo financeiras podemos ainda salientar a
seguranga e estabilidade no emprego - um emprego estavel assegurado — o horério de trabalho
flexivel, a garantia de equilibrio trabalho familia.

Herzberg (1987) defende que a auséncia de recompensas extrinsecas huma organizacéo,
para além de ser desmotivacional, podera provocar insatisfagdo no trabalho - numa organizacédo
os colaboradores definem determinadas expetativas relativamente aos aumentos salariais, a
seguranca no trabalho, aos beneficios adicionais, sendo que ao receberem uma quantidade de
recompensas inferior ao expectavel, os niveis de frustracdo, insatisfacdo, desmotivagéo
aumentam substancialmente. Especula-se que os colaboradores exergcam elevados esforgos no
trabalho de forma a garantir elevados niveis de recompensas extrinsecas. Herzberg (1987),
passa a mensagem de que os colaboradores exercem esforcos no trabalho de forma a evitarem

0 desconforto resultante dos baixos niveis de recompensas extrinsecas, uma vez que se torna
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expectavel que, se as pessoas exercerem esforcos no trabalho, entdo os resultados serdo mais
bem-sucedidos.

Contrariamente, alguns autores defendem que este tipo de recompensas ndo devera
interferir com a motivac&o intrinseca do colaborador, pois consideram que 0s membros de uma
equipa ndo devem realizar as suas funcGes em prol dos bens materiais que especulam receber,
mas sim devem desempenhar as suas funcbes por se sentirem motivados, orgulhosos e
satisfeitos. Balkin e Dolan (1997) verificaram que nas situacbes as quais se aplicam
recompensas extrinsecas em prol da produtividade, o desempenho dos colaboradores torna-se
influenciado por fatores externos, ndo sendo possivel a medicdo exata do mesmo.

Kohn (1995) defende que este tipo de recompensas apenas garante temporariamente a
submissdo do individuo, ou seja, ndo ha a criagdo de um compromisso a longo prazo por parte
do colaborador - apenas se modifica temporariamente o comportamento.

Adicionalmente, salienta-se que usualmente as recompensas extrinsecas sdo alocadas a
cada colaborador de forma individual, sendo que s&o facultadas de forma variavel, ou seja, ndo
se manifestam constantes no tempo. Neste sentido, as recompensas extrinsecas poderdo ser
consideradas como desfavoraveis ao trabalho e espirito de equipa, pois a motivacdo de cada
colaborador para realizar a funcdo é afetada quando numa equipa se verifica a atribuicdo de

recompensas apenas a um elemento da equipa.

1.3.2 Recompensas Intrinsecas

As recompensas intrinsecas sdo as recompensas ndo materiais que tem um caracter intrinseco e
estdo associadas a funcdo que o individuo desempenha.

O mecanismo de reconhecimento, sdo um tipo de recompensas intrinsecas, o qual ocorre
através do destacamento do colaborador entre os restantes individuos. Este destacamento
podera ocorrer através da transmissdo de sensacdes que invoquem orgulho ao colaborador,
reforcando positivamente 0 seu comportamento.

A autonomia e responsabilidade sdo outros tipos de recompensas intrinsecas que as
organizacOes tendem a adotar pois € uma forma de transmitir confiancga aos seus colaboradores.
Oportunidades de desenvolvimento profissional e o envolvimento dos colaboradores na
definicdo dos objetivos estratégicos da organizacdo, sdo outras tipologias de recompensas
intrinsecas.

Finalmente é importante realcar o clima organizacional e o estilo de gestdo. O estilo de

gestdo influencia o clima organizacional de uma organizagao e este por sua vez proporciona aos
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colaboradores um bom ambiente de trabalho - sendo por isso percecionado como uma
recompensa (Camara, 2000). Poderemos ainda considerar como recompensas intrinsecas as
tarefas interessantes, desafiadoras, que remetem a variedade e que impliquem criatividade.

Thomas & Tymon Jr (2010) defendem que as recompensas intrinsecas mais criticas do
trabalho, séo: sentido de significado e propdsito no trabalho (meaningful work), possibilidade
de tomada de decisdo, sentimento de progressdo e sentimento de desenvolvimento de
competéncias. A maioria das recompensas intrinsecas deriva do contetdo interno da funcéo e
surgem sobretudo quando os colaboradores tém orgulho na funcdo que exercem, acreditam que
as tarefas que desempenham influencia o sucesso da equipa e consideram a sua funcéo divertida
e recompensadora (Mahaney & Lederer, 2006).

As recompensas intrinsecas estdo fortemente associado a varidveis organizacionais tais
como a motivagéo - para a realizacao das tarefas uma vez que os colaboradores sentem orgulho
no trabalho que realizam, acreditam que os seus esfor¢cos sdo importantes para o sucesso do
projeto (Hwang, 2005) — significado do trabalho, sentimentos de autoestima, realizacdo pessoal
(Honig-Haftel & Martin, 1993) e satisfacdo pessoal (Hauw & Vos, 2010).

As recompensas intrinsecas sdo mediadas pelo proprio colaborador enquanto que as
recompensas extrinsecas possuem carateristicas monetarias, verbais, materiais e nao sdo
moderadas pelo colaborador. Alguns autores defendem que as recompensas extrinsecas que
resultam em beneficios organizacionais, ndo sdo tdo poderosas quanto as recompensas
intrinsecas (Chen et al., 1999), uma vez que as recompensas extrinsecas sao artificiais e
arbitrarias, e as recompensas intrinsecas revelam-se as verdadeiras e intrinsecas criacbes do
colaborador. Sao as recompensas intrinsecas que motivam efetivamente os colaboradores pois
provocam sensacdes intrinsecas de autoimportancia (Herzberg, 1987), para além de que as
recompensas intrinsecas reforcam o espirito e identidade da equipa pois sdo percecionadas de
forma imediata e continua, contrariamente as extrinsecas as quais sdo apenas facultadas num

especifico periodo de tempo (Balkin & Dolan 1997).

1.3.3 Valores do Trabalho / Work Values

No seguimento da definicdo de recompensas, torna-se importante considerar para esta
investigacdo o conceito de valores do trabalho (work values), uma vez que sdo expressoes
intrinsecas - estados afetivos - que surgem das necessidades - financeiras, sociais, intelectuais,
autorrealizagdo - que as pessoas procuram satisfazer e que levam a ac¢do - comportamento,

desempenho (Locke, 1976). Os valores do trabalho indicam o que é importante ou desejavel
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para os colaboradores na sua carreia profissional - autonomia, melhores condigdes de trabalho
(Lyons et al., 2010). Apesar da existéncia de dois conceitos disparos na literatura — valores do
trabalho e recompensas — a conceptualizacdo de ambos segue a mesma terminologia.

Existem diversas tipologias de valores do trabalho, no entanto a literatura revela-se
consistente na identificacdo de quatro categorias gerais, nomeadamente: valores intrinsecos do
trabalho, que resultam da existéncia de tarefas interessantes, desafiantes e variadas, que garante
uma aprendizagem continua, estimulacdo intelectual e sentimentos de autorrealizacdo que
provocam satisfacdo psicologica do trabalho (Elizur, 1984) — que se enquadram nas
recompensas intrinsecas; valores extrinsecos do trabalho, associam-se aos aspetos materiais do
trabalho, como remuneracdo, beneficios, horario de trabalho flexivel e emprego estavel
assegurado (Elizur, 1984) ) — que se enquadram nas recompensas extrinsecas; valores sociais
ou valores altruistas, 0s quais debrucam-se nas relagdes com colegas de trabalho, supervisores
e traduzem o desejo de ajudar os outros, contribuir positivamente para sociedade e ter um
ambiente de trabalho animado e divertido (Dawis & Lofquist, 1984); valores de prestigio, que
se relacionam com o status do colaborador na organizagdo, com o poder a deter e com o0 poder
de influéncia / tomada de deciséo (Dawis & Lofquist, 1984).

Os valores extrinsecos do trabalho associam-se as recompensas extrinsecas e os valores
intrinsecos do trabalho correspondem as recompensas intrinsecas.

A literatura sugere que os valores do trabalho tendem a variar consoante a natureza de cada
individuo, bem como em func&o da transicéo escola trabalho. Os valores intrinsecos do trabalho
aumentam essencialmente na fase pré-carreira (ou seja, 18-22 anos de idade) e tendem a
diminuir consoante a estabilidade laboral. Os valores extrinsecos de trabalho mostram o padrao
oposto, diminuindo ao longo da fase pré-carreira e aumentando durante a entrada no mercado
de trabalho, permanecendo estavel ao longo da vida. De igual forma verifica-se que os valores
do trabalho mudam substancialmente a medida que os jovens completam seus estudos e
vivenciam o mercado de trabalho (Johnson & Monserud, 2010) assumindo novos papéis (Jin &
Rounds, 2012).

1.4 Diferengas Geracionais

1.4.1 Recompensas Organizacionais / Valores do Trabalho

A literatura revela um conjunto alargado de teorias que defendem e corroboram a existéncia de

diferencas geracionais.
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Segundo Kowske e colegas (2010) sdo mais as semelhancas do que as diferencas
encontradas em termos valores do trabalho entre a geracéo X e a geragédo Y. Contudo, Akdemir
e colegas (2014) defendem que a geracdo X e a geracdo Y apresentam carateristicas,
preferéncias, expetativas e percecOes particularmente diferentes, sobretudo no mundo laboral,
as quais sdo definidas como tendéncias que impactam a gestdo das organizacGes e 0 mundo dos
negocios. Neste sentido, damos seguimento a consideracdo e validacdo da existéncia de
diferencas geracionais no que se refere aos valores do trabalho.

A geracdo X vive para trabalhar, sendo que revela tendéncias de permanecer na mesma
organizacdo até a reforma (Li & Devos, 2008) e como tal, associa-se fortemente a estabilidade
laboral e permanéncia no mesmo emprego, mesmo que as func¢bes ndo vao de encontro as suas
expetativas. A geragdo X desenvolveu-se num periodo de incompatibilidade entre as elevadas
expetativas de carreira (sucesso dos seus pais) e as limitadas oportunidades que vivenciaram no
mercado de trabalho. Esta disrup¢do provocou a grande necessidade desta geracdo encontrar
um emprego para a vida, mesmo que esse ndo correspondesse as suas necessidades, expetativas
e motivacOes. Poder-se-a considerar esta, a principal razdo pela qual a gera¢do X atribui uma
grande importancia a estabilidade / seguranga organizacional. Importa realcar que a seguranca
organizacional enquadra-se dentro das recompensas extrinsecas que sdo facultadas pelas
organizacOes. De igual forma, alguns autores defendem que a geracdo X tende a transportar
algumas crengas dos seus pais, tais como a importancia que atribui ao salario (Hornbostel et al.,
2011) — recompensa extrinseca.

Contrariamente, a geracdo Y muda de trabalho com alguma regularidade, trabalha para
viver, em vez de viver para trabalhar e tende a procurar um equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Esta geracdo tende a ser mais disruptiva, criativa e inovadora pois anseia alcangar
um trabalho significativo, sendo que ndo manifestam preocupacdes em abandonar a
organizacdo, caso o trabalho ndo satisfaca as suas necessidades e objetivos (Akar, 2020). A
geracdo Y anseia alcancar variedade de tarefas, autonomia, novos desafios, responsabilidades e
desenvolver novas competéncias. Bibby, Russell e Rolheiser (2009) apresentaram um estudo
que revelou que trés quartos da amostra referente a geracéo Y tenciona encontrar um trabalho
interessante, significativo, que proporcione um sentimento de realizacdo (valores intrinsecos ao
trabalho).

As evidéncias literdrias sugerem assim que a geracdo Y tende a atribuir uma maior
importancia as recompensas intrinsecas, uma vez que estas englobam as carateristicas acima
nomeadas (Twenge et al., 2010). Ng et al. (2010) defende que a geracdo Y nas organizagdes

procuram sempre algo mais do que dinheiro como uma forma de agradecimento pelo bom
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trabalho que realizam. Os Millennials (geracdo Y) pretendem ser recompensados atraves de
recompensas intrinsecas que sejam significativas, Unicas, criativas, variadas e que os incentiva
a trabalhar mais e a realizar mais esforgos no trabalho. Recompensas essas, ndo monetarias, que
transmitem experiéncias divertidas e entusiasmantes, evitando as recompensas sistematicas e
desmotivantes. Para esta geracao, 0s aspetos mais importantes numa organizacdo Sao 0s que
ndo envolvem atributos monetarios. A¢bes como, perguntar opinido, envolvé-los em decisoes,
criar oportunidades que permitam a cria¢do de lacos, periodos de socializacéo, oportunidades
que permitam aprendizagem e desenvolvimento, sdo muito valorizadas pela geragéo Y.

No que se refere a semelhancas, a geracdo Y e a geracdo X tém facilidade no uso de
tecnologia, gostam de um relacionamento informal, aprendem depressa e sentem-se

confortveis num ambiente de diversidade (Twenge et al., 2010).

1.4.2 Significado do Trabalho / Meaningful Work

Como anteriormente referido, a existéncia de significado no trabalho manifesta uma grande
importancia, dada a sua influéncia no compromisso organizacional, na satisfacdo dos
colaboradores e na motivacao intrinseca dos mesmaos.

Com o desenvolver dos estudos geracionais, fora possivel verificar que os fatores que
motivam os individuos no trabalho e afetam a satisfacdo, variam de geracdo para geracao.
Existem, de facto, fatores que influenciam a existéncia de significado no trabalho, tais como o
contexto profissional do individuo, a organizacdo onde estd inserido e 0 ambiente externo
(familia, grupos sociais, cultura, entre outros). Cada geracéo traduz marcos politicos, historicos,
educacionais Unicos que influenciam o construto, significado do trabalho.

No que se refere ao significado do trabalho, alguns autores defendem que os colaboradores
pertencentes as geracdes mais recentes, tendem a evidenciar uma maior preferéncia por
trabalhos que Ihes proporcione significado intrinseco (Chalofsky, 2010). No caso da geracao Y,
a literatura manifesta elevada consisténcia sobre este topico, uma vez que a maioria dos autores
sugere que a geracdo Y é quem mais anseia alcancar significado no trabalho (Yeoman, 2014).
A literatura sugere que a geracdo Y tende a preferir percecionar niveis de significado no trabalho
em prol de salarios elevados (Real, et al., 2010). Como Rawlins e colegas (2008) referem, os
Millennials (geragéo Y) estdo menos focados na obtengéo de dinheiro e mais direcionados para
garantir que a organizacdo lhes proporcione realizagdo pessoal e que seja socialmente
responsavel (Hauw & Vos, 2010). Estas conclusdes sdo igualmente suportadas por Dries e

colegas (2008), os quais defende, que a geragéo Y espera ter trabalhos significativos, desafiantes
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e constantes oportunidades de aprendizagem que proporcione desenvolvimento na carreira. De
igual forma, Galpin e colegas (2006) defendem que a geracdo Y esta centrada em encontrar um
trabalho que seja significativo e que permita criar um impacto significativo na organizacao.
Para esta geracdo, os fatores que impulsionam o compromisso organizacional vao além dos
fatores tangiveis, como recompensas materiais e beneficios.

Relativamente a geracéo X, a literatura é inconclusiva e menos extensa na sua analise e
comparacdo. S&o poucas as obras literarias que se focaram na determinagdo dos niveis do
significado do trabalho na geragdo X. Contudo, encontramos alguns trabalhos que se
interessaram em compreender a possibilidade da existéncia de diferencas entre a geracdo X e
Y, em termos do significado do trabalho. Hoole e Bonnema (2015) analisaram as possiveis
diferencas existentes entre a geracdo X e a gerac@o Y no que se refere ao significado do trabalho,
contudo os resultados ndo foram de encontro ao esperado, uma vez que ndo foram encontradas

diferencas significativas entre as geracoes.

1.5 Hipoteses de Investigacéo

Tendo em consideracdo a exposicdo literaria acima referida, esta investigacdo tem como
objetivo ampliar o conhecimento referente a relacdo do significado do trabalho, das
recompensas organizacionais nas geracoes.

Como verificado nos capitulos anteriores sdo visiveis as diferencas geracionais existentes
entre a geracdo X e a geracdo Y, no ambito das recompensas organizacionais a preferir. A
geracdo X é mais focada na obtencdo de seguranca no trabalho, um tipo de recompensa
extrinseca, e a geracdo Y manifesta-se fortemente relacionada com as recompensas intrinsecas
pois tende a preferir recompensas relacionadas com a variedade de tarefas, autonomia, entre
outras. Contudo esta divergéncia geracional ndo é consistente em todo o quadro literario, uma
vez que alguns autores sugerem que a geracao X e Y tendem a valorizar 0s mesmos valores do
trabalho. Walsh e Taylor (2007) realizaram um estudo onde concluiram que quer a geragao X
quer a geracdo Y tendem a procurar organizacoes / fungdes que proporcionem oportunidade de
crescimento, desenvolvimento de competéncias, aumento de responsabilidades e participagdo
ativa na tomada de decisdes. Estas carateristicas sdo proporcionadas pelas organizagdes atraveés
de recompensas intrinsecas, 0 que contradiz os autores que referem que a geracdo X tende a
preferir recompensas extrinsecas, como a seguranca no trabalho. Esta inconsisténcia na

literatura despertou a necessidade de compreender as diferencas ou similaridades existentes
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entre as geracgdes, sendo que se espera que a geracdo X tenda a preferir recompensas extrinsecas
e a geracdo Y as recompensas intrinsecas.

Neste sentido, formulou-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: A geracdo X atribui uma maior importancia as recompensas extrinsecas do
que a geracgao Y.

Hipdtese 2: A geracdo Y atribui uma maior importancia as recompensas intrinsecas do que
a geracao X.

Na formulagcdo de uma terceira hipdtese, a importancia de comparar as duas geracoes
manteve-se presente, contudo a comparacdo fora agora no ambito da variavel significado do
trabalho. A maioria dos autores sugere que a geracdo Y € a geracdo gque mais anseia alcancar
significado no trabalho, sendo que adicionalmente, verificou-se um fraco desenvolvimento
literario sobre o significado do trabalho na geracdo X. Por estas razdes, surgiu interesse em
determinar se, de facto, a geracdo Y e a geracdo X manifestam niveis de significado do trabalho
diferentes, através da formulacédo da seguinte hipotese:

Hipotese 3: As geracOes X e Y revelam diferencas nas dimensdes integradas no constructo
significado do trabalho.

Importante realcar que a analise das possiveis diferencas geracionais no significado do
trabalho sera determinada através das dimensdes que compdem o construto, nomeadamente:
Positive meaning, Meaning making through work e Greater good motivations (manteve-se as
expressoes inglesas, derivado da incongruéncia da traducéo das mesmas para portugués).

No seguimento da determinacdo de diferencas geracionais, a presente investigacao
pretendeu ainda determinar potencias preditores de algumas variaveis, através da analise das
possiveis relaces existentes entre o significado do trabalho, as geracGes e os tipos de
recompensas.

O quadro literario reforca que as recompensas intrinsecas poderdo ser consideradas
preditores da existéncia de significado no trabalho. A percecédo de existéncia de significado no
trabalho advém de sentimentos internos que se relacionam com o self e com as carateristicas
das tarefas, como a identidade, significado, autonomia, entre outras, sendo que estas
carateristicas enquadram-se nos tipos de recompensas intrinsecas utilizadas nas organizagoes.
Tendo em consideracdo esta certa similaridade conceptual entre as recompensas intrinsecas e a
variavel significado no trabalho, neste estudo pretendemos analisar a relacdo inversa, ou seja,
analisar a possibilidade do significado no trabalho atuar como preditor da preferéncia por
recompensas intrinsecas. Nesta relacdo fora igualmente adicionada a variavel explicativa

geracdo, formulando a seguinte hipdtese:
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Hipdtese 4: A geracdo e o significado do trabalho atuam como variaveis preditoras da
importancia atribuida as recompensas intrinsecas.

De igual forma tentdmos verificar se a geracdo e o significado do trabalho teriam influéncia
na importancia atribuida as recompensas extrinsecas:

Hipdtese 5: A geracdo e o significado do trabalho atuam como variaveis preditoras da

importancia atribuida as recompensas extrinsecas.
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Capitulo 2.

Método

2.1 Natureza do Estudo

O estudo realizado € de natureza quantitativa correlacional. As principais variaveis deste estudo
séo: as geracdes, o tipo de recompensas / valores do trabalho, a motivacao e o significado do
trabalho. Nesta investigacao, discutimos as diferencas geracionais evidenciadas na importancia
atribuida a cada tipo de recompensas organizacionais (extrinsecas e intrinsecas), as diferencas
geracionais nas dimensdes integradas no constructo significado do trabalho, bem como os
principais preditores dessas mesmas variaveis.

A presente dissertacdo manifesta uma natureza quantitativa, a qual procura quantificar os
dados recolhidos através de uma analise estatistica. O estudo adotou um método dedutivo de
producdo de conhecimento cientifico, pois assentou no conhecimento tedrico prévio para

confirmacéo de hipoteses teodricas que futuramente visam a ser confirmadas.

2.2 Participantes

O presente estudo contou com a colaboragdo de 209 participantes. Esta amostragem de caréater
ndo-probabilistico, selecionada por conveniéncia, teve como critério de exclusdo todos 0s
participantes que nunca exerceram nenhuma atividade laboral, tais como estudantes a tempo
inteiro. Neste sentido, ressalva-se que a amostra para este estudo, centra-se em trabalhadores de
diversas organizag0es, trabalhadores-estudantes, bem como desempregados.

Participaram 209 pessoas, sendo que 70% (146) sdo do sexo feminino e 30% (63) sdo do

sexo masculino (Figura 3.1).

= Masculino Feminino

Figura 3.1 - Distribui¢éao do sexo
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Os participantes com idades compreendidas entre os 40 e 54 anos correspondem a geracao
X, sendo que a percentagem desta geracdo é de 24,9% (52). Os participantes com idades
inferiores a 39 anos, correspondem a geracdo Y, sendo que a percentagem desta geracao é de
75,1% (157) dos participantes. Na totalidade a média de idades é de 32 anos (Anexo B).

Relativamente as habilitacdes académicas, 45,6% (96) dos inquiridos possui habilitacdes
ao nivel do ensino superior equivalente a licenciatura, sendo que desses, 34,9% (73) sdo do sexo
feminino e 11% (23) do sexo masculino, como observamos na Figura 3.2. Uma outra grande
parte da amostra (25,8%) revela habilitacfes ao nivel do mestrado, sendo que desses, 18,2%
(38) sdo mulheres e 7,7% (16) sdo homens. Os restantes inquiridos possuem grau académico
inferior ao 12° ano (19,6%), ou doutoramento (0,5%) ou outro tipo de instru¢do ndo mencionada
(1%) (Anexo B).

34,9%
18,2%
0,
12,4% 11,0%
7,2% 7,7%
3,3%3,8%
- 0,5%0,0% 0,5%0,5%
Inferior ao 12° 12°ano Licenciatura Mestrado Doutoramento Outro
ano
®m Masculino Feminino

Figura 3.2 - Distribuicdo das habilitacdes académicas por sexo

Referente a situacdo laboral, como observado na Figura 3.3, 83,7% (175) dos participantes
estdo empregados, sendo que 24,9% (52) dos participantes empregados sdo do sexo masculino
e 58,9% (123) sdo do sexo feminino. Denota-se ainda que 3,8% (8) do total de inquiridos
encontra-se desempregado e 12,4% (26) encontram-se a trabalhar e estudar simultaneamente.
Verificou-se também que a maioria dos participantes que estdo empregados revelam
habilitacGes literarias correspondentes ao 12° ano (15,8%), licenciatura (37,3%) ou mestrado
(23%) (Anexo B).
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= Empregado = Desempregado Trabalhador / Estudante

Figura 3.3 - Distribuicéo da situagéo laboral

A antiguidade na organizacdo, para os participantes empregados, fora outra questdo
solicitada no questionario, sendo que a mesma varia entre menos de 1 ano e mais de 18 anos,
com uma média de antiguidade de 6 anos (Anexo B).

Neste estudo, foram igualmente solicitadas questbes de foro espiritual. Neste ambito,
verificou-se que 62,7% (131) dos inquiridos admite ser crente, ou seja, praticar um culto
religioso, 27,3% (57) revela ndo praticar nenhum culto e 10% (21) revela-se agnostico. Dos
participantes que admitiram praticar um culto, 54,5% (114) s&do da religido cat6lica, 3,3% (7)
sdo ortodoxos, 2,9% (6) protestantes e 1,4% (3) revelaram praticar outra religido que nédo a
evidenciada (Anexo B).

Importa ainda destacar que 55% (115) dos participantes crentes estdo empregados, 1,9%
(4) estdo desempregados, 21,5% (45) dos ndo crentes estdo empregados e 1,4% (3) estdo
desempregados. Dos inquiridos agnosticos, 7,2% (15) estdo empregados e 0,5% (1)

desempregados (Figura 3.4).

55,0%
21,5%
7,2% 5,7% 4 3%
1,9% 1,4% ( 5% : 270 2,4%
I e I -
Empregado Desempregado Trabalhador / Estudante
mSim = Nao Agnostico

Figura 3.4 - Distribuicéo da pratica de um culto por situacéo laboral
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Dos inquiridos crentes, 8,6% (18) manifesta praticar diariamente o seu culto religioso,
12,9% (27) revela uma préatica semanal, 11,5% (24) uma pratica mensal e finalmente 29,7%

(62) manifesta uma pratica anual (Anexo B) orientadora.

2.3 Procedimentos

A recolha dos dados fora realizada através da aplicacdo de um questionario online (Anexo A).
Este foi elaborado, primeiramente em Word, tendo em conta a informagéo sociodemogréfica
necessaria, as medidas de significado do trabalho, recompensas do trabalho e motivacéo, com
recurso a informacéo recolhida na literatura. O questionario fora elaborado em portugués, dado
que se trata da lingua oficial onde o mesmo fora aplicado, Portugal.

Posteriormente, e uma vez que algumas das escalas — significado do trabalho e valores do
trabalho - foram sujeitas a traducéo para portugués, foi pedido a duas pessoas que procedessem
as traducdes das escalas, de inglés para portugués. Seguidamente fora solicitado a outras duas
pessoas que traduzissem as traducdes para a lingua inicial (inglés). Este método foi realizado
de forma a alcancgar coeréncia na versao utilizada.

Numa terceira fase, foi solicitado a 15 pessoas que lessem e preenchessem o questionario,
de forma a detetar e corrigir eventuais erros, gralhas ou dificuldades na interpretacdo dos itens.

Apos conclusdo da versdo final do questionario, o0 mesmo fora adicionado a plataforma
Qualtrics de forma a ser partilhada em diferentes redes socias (LinkedIn, Facebook e
Instagram). Este questionario esteve disponivel para resposta de 05 de abril de 2020 até 31
junho do mesmo ano.

Foram definidos alguns requisitos de preenchimento do questionario, nomeadamente: o
inquirido ter mais de 18 anos de idade e ja ter tido alguma experiéncia profissional ou estar
atualmente empregado. Estes critérios foram criados com o objetivo de garantir a experiéncia
laboral do inquirido e ndo enviesar o tipo de resposta dada.

De forma a proceder-se a analise dos dados obtidos no questionario, utilizou-se o sistema
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS, versdo 18). Este software permitiu o

desenvolvimento de procedimentos e analises estatisticas em diversos formatos.

2.4 Instrumento e Medidas

O questionario aplicado no presente estudo é constituido por quatro partes. A primeira parte

inclui itens relativos a caracterizagcdo sociodemografica do individuo e as restantes partes
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incluem trés subescalas: motivacgéo no trabalho, significado do trabalho e valores do trabalho /
recompensas do trabalho (Anexo A).

Primeiramente o instrumento de avaliagdo apresenta instrugOes gerais, onde garante aos
participantes o seu anonimato e inteira confidencialidade do mesmo, informando-os que o
estudo realiza-se exclusivamente para fins de investigacéo e que a sua participagéo € voluntaria.
No enquadramento inicial é ainda facultado um enquadramento do objetivo do estudo.

A primeira seccdo do questionario corresponde aos dados sociodemograficos do
participante, onde se questiona o género, a idade, as habilitacbes literarias, a situacdo laboral, 0
tempo que esta na organizacao (antiguidade), a profissédo, se € uma pessoa crente, qual a religido
que pratica e a frequéncia da préatica do culto. Estas questdes sdo colocadas com o objetivo de
caraterizar a amostra em estudo, para melhor compreenséo do perfil dos inquiridos.

As trés partes restantes do questionario correspondem as escalas de medida, que avaliam as
trés variaveis em estudo, separadamente: motivacdo no trabalho; significado do trabalho; e

recompensas no trabalho / valores do trabalho.

2.4.1 Motivacdo no Trabalho

De forma a medir a motivacdo para o trabalho aplicou-se a escala Multidimensional Work
Motivation Scale (MWMS) da Gagné e colegas (2014), traduzida e adaptada para a populagéo
portuguesa por Lopes e Chambel (2013), uma vez que se foca nos motivos pelos quais 0
trabalhador coloca esfor¢os no seu trabalho (Gagné et al., 2014).

Esta escala é composta por 21 itens agrupados em seis dimensdes diversas, nomeadamente:
intrinseca, a qual contém 4 itens (e.g., “Esforco-me no meu trabalho porque gosto de ter um
emprego.”); identificada que contém 4 itens (e.g., “Esfor¢co-me no meu trabalho porque ter um
emprego € importante para mim.”); introjetada que contém 4 itens (e.g., “Esforco-me no meu
trabalho porque a minha reputacdo depende de ter um emprego.”); regulagdo externa social que
contém 3 itens (e.g., “Esforco-me no meu trabalho porque ter um emprego permite-me ter
aprovacdo dos outros.”); regulagdo externa material que contém 3 itens (“Esfor¢o-me no meu
trabalho porque preciso de um salério.”); e amotivagdo que contém 3 itens (e.g., “Eu ndo sei
porque devo procurar emprego, porgque acho que nédo vai servir para nada.”).

Na andlise dos resultados, as seis dimensdes acima referidas foram agrupadas em trés sub-
escalas, nomeadamente amotivagdo, motivacao extrinseca e motivagéo intrinseca.

A sub-escala amotivacéo inclui apenas a dimensdo amotivacdo, sendo que importa realcar

que esta dimensédo ndo foi considera na analise do presente estudo.
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A segunda sub-escala, motivacéo intrinseca, engloba unicamente a dimensao intrinseca.

Por fim, a sub-escala motivacdo extrinseca engloba diversos tipos de motivacao extrinseca,
sendo que no presente estudo engloba a dimensdo regulagdo externa social, a dimenséo
regulacdo externa material, a dimenséo introjetada e a dimensao identificada. Importa realcar
gue a motivacao intrinseca difere da motivacdo identificada pois a tarefa ndo € realizada por
satisfacdo e vontade prépria, mas sim pelo valor instrumental que a mesma representa.

Genericamente, a motivacgao intrinseca ocorre perante a realizagdo de tarefas por vontade
prépria pois a mesmas sdo interessantes, e a motivagdo extrinseca encontra-se relacionada com
0 envolvimento das tarefas por razdes materiais, como receber recompensas, aprovacoes, evitar
punicdes ou criticas, aumentar a autoestima ou alcancar um objetivo (Deci & Ryan, 2000).

Como referido, o presente estudo ndo ambiciona analisar as seis dimensdes da motivagéo
de forma exaustiva e exclusiva mas sim analisar duas das trés sub-escalas anteriormente
referidas, nomeadamente a motivacdo intrinseca - uma vez que a literatura reforca que este
indicador estabelece uma associacdo positiva com o significado do trabalho — e a motivacéo
extrinseca — pois esta refere-se ao envolvimento das tarefas no trabalho por efeitos materiais
tais como receber recompensas, evitar punigdes, criticas, aumentar a autoestima.

A consisténcia interna da sub-escala motivacdo intrinseca, medida através do alfa de
Cronbach foi de 0,827 e da motivacdo extrinseca foi de 0,860 (Anexo C).

No questionario, os participantes indicam a razdo pela qual se esforcam no seu local de
trabalho, numa escala de likert de sete pontos, que varia entre “néo, de todo” (1), “muito pouco”

(2), “pouco” (3), “moderadamente” (4), “bastante” (5), “muito” (6) e “totalmente” (7).

2.4.2 Significado do Trabalho / Meaningful Work

A percecdo da existéncia de significado do trabalho nos individuos fora avaliada através do
inventario The Work as Meaning Inventory (WAMI). O inventario Work as Meaning Inventory
(WAMI) fora desenhado de forma a produzir e encorpar as trés principais dimensdes que
conceptualizam o conceito de significado do trabalho, nomeadamente: Psychological
meaningfulness in work; Meaning making through work; Greater good motivations. Estas
dimensbes compdem trés sub-escalas, nomeadamente a sub-escala Positive Meaning a qual
contém 4 itens (e.g. “Encontrei uma carreira significativa.”); a sub-escala Meaning making
through work que contém 3 itens (e.g. “Eu vejo 0 meu trabalho como um meio para 0 meu

crescimento e desenvolvimento pessoal.”); e a sub-escala Greater good motivations que contém
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de 3 itens (e.g. “O meu trabalho realmente ndo faz diferenca para 0 mundo.”), totalizando 10
itens.

Importa realcar que as sub-escalas acima mencionadas foram analisadas separadamente,
sendo que o alfa de Cronbach da sub-escala Positive Meaning é de 0,788; o alfa de Cronbach
da sub-escala Meaning making through work é de 848; o alfa de Cronbach da sub-escala
Greater good motivations inicialmente de 0,571, no entanto foi retirado o item 1 “O meu
trabalho realmente ndo faz diferenga para o mundo.” possibilitando o aumento da consisténcia
interna da dimensdo para 0,724 (Anexo C).

Os participantes indicaram a opcéo que melhor correspondia a sua situacao profissional
atual, numa escala de likert de cinco pontos, que varia entre “discordo totalmente” (1),
discordo” (2), “nao concordo nem discordo” (3), “concordo” (4), “concordo totalmente” (5).

Manteve as expressdes inglesas, tendo em conta a dubia e incongruente traducdo das

mesmas para portugués.

2.4.3 Recompensas Organizacionais / Valores do Trabalho

Os valores no trabalho foram medidos através da escala Lyons Work Values Survey (LWVS;
Lyons, 2003). A escala LWVS foi desenvolvida de forma a compilar e categorizar os itens
tradicionais previamente desenvolvidos na literatura, bem como a incluir novos itens que
representam aspetos mais modernos do trabalho (Lyons, 2003).

No presente estudo, o conceito de valores do trabalho fora equiparado ao conceito de
recompensas do trabalho, uma vez que valores do trabalho sdo expressdes intrinsecas que
surgem das necessidades que os individuos procuram satisfazer, ou seja, recompensas que 0s
colaboradores mais tendem a preferir para que as suas necessidades sejam satisfeitas.

A escala LWVS é composta por 25 itens, os quais estdo agrupados em quatro dimensdes
que correspondem as sub-escalas utilizadas para medir os quatro tipos tedricos de valores do
trabalho. As sub-escalas sdo: recompensas intrinsecas a qual contém de 8 itens (e.g. “Realizar
tarefas e/ou projetos que desafiem as suas capacidades.”); recompensas extrinsecas que contém
de 9 itens (e.g. “Obter beneficios (subsidio de férias, seguro de saude/dentario, plano de
pensoes, etc.) que vao de encontro as suas necessidades pessoais.”); recompensas sociais que
contém 4 itens (e.g. “Trabalhar com uma equipa agradavel e amigavel, com quem posso
construir relacGes de amizade.”); recompensas de prestigio que contém de 4 itens (e.g. “Ter

autoridade para organizar e orientar o trabalho de outros.”).
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A consisténcia interna da sub-escala recompensas intrinsecas, medida através do alfa de
Cronbach, foi de 0,887; da sub-escala recompensas extrinsecas foi de 0,871; da sub-escala
recompensas sociais foi de 0,801; e sub-escala recompensas de prestigio foi de 0,726 (Anexo
C).

A questdo referente aos valores do trabalho, no questionario do estudo presente, solicitava
que os participantes indicassem a importancia que atribuiam a cada valor do trabalho /
recompensa numa escala de “Nada importante” (1), “Pouco importante” (2), “Importante” (3),

“Muito importante” (4), “Extremamente importante” (5).
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3.1 Analise Descritiva das Variaveis

Capitulo 3.

Resultados

No sentido de iniciar a exploracao dos dados, foi elaborada uma matriz de correlacdes entre as

principais variaveis do estudo. O quadro evidenciado apresenta a estatistica descritiva e as

correlagOes entre as variaveis em estudo, sendo possivel observar as médias, 0s desvios-padrao

e as correlagOes entre todas as variaveis em estudo (Quadro 3.1).

Quadro 3.1 - Estatisticas descritivas e correlacfes das variaveis em analise

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Motivagdo
i 49686 ,90299 1
Extrinseca
2. Motivagéo n
i 5,3600 ,96069 ,374 1
Intrinseca
3. Recompensas - -
i 4,3328 ,54532 ,328™ ,239 1
Extrinsecas
4. Recompensas - - -
. 4,3263 ,54074 ,283" ,348" ,796 1
Intrinsecas
5. Recompensas - - - -
. 3,8051 ,66859 ,412™ 357 ,630 ,691 1
Prestigio
6. Recompensas - - - - i
a 4,1987 ,63606 ,235" ,398" 677 7297 ,615 1
Sociais
7. Positive
) 4,0394 62561 ,323™ ,545™ 261" 402" 4567 281" 1
Meaning
8. Meaning
making through 4,0279 ,73629 4177 ,560™ ,265™ ,386™ ,420™ ,394™ ,644™ 1
work
9. Greater QOOd *Kk *Kk *k *Kk Kk Kk Kk *k
o 3,9729 ,71095 ,2317 ,298™ 2567 ,232"" ,346" ,2707 ,4047 ,362 1
motivations
10. Geracéo 2,7512 ,43336 ,020 ,081 ,223™ ,172" ,083 ,156° -027 ,171° ,106 1

Nota: *p<0.05; **p<0.01
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O Quadro 3.1 permite-nos verificar as correlagdes entre as variaveis recompensas
intrinsecas, de prestigio, sociais, positive meaning e meaning making through work, as quais,
de forma geral, manifestam-se positivas, moderadas e estatisticamente significativas.

As recompensas intrinsecas correlacionam-se fortemente com as recompensas extrinsecas
(r=0,796); as recompensas de prestigio manifestam uma associacdo moderada-forte com as
recompensas extrinsecas (r=0,630) e intrinsecas (r=0,691); as recompensas sociais sdo a
dimensdo que mais correlacdes estabelece com as restantes varidveis, sendo que se correlaciona
de forma moderada-forte as recompensas extrinsecas (r=0,677), intrinsecas (r=0,729) e de
prestigio (r=0,615); a dimensdo meaning making through work revela uma associagédo
moderada com a dimensao positive meaning (r=0,644) e com a variavel motivacao intrinseca
(r=0,560); o positive meaning para além da associagdo com a dimensdo meaning making
through work, correlaciona-se de igual forma com a motivacdo intrinseca (r=0,545).

3.2 Resultado dos Testes de Hipoteses
3.2.1 Andlise dos Resultados da One-Way ANOVA

O presente estudo pretende realcar as diferencas entre a geracdo Y e X num conjunto alargado
de variaveis, de forma a inferir os seus efeitos geracionais nas mesmas. Neste sentido procedeu-
se primeiramente a aplicacdo e analise de um teste paramétrico de igualdade de médias,
designado por One-Way ANOVA, por forma a comparar médias entre dois grupos
populacionais, a geracdo X e a geracdo Y. O objetivo assenta em perceber quais as variaveis
em que a geracao revela influéncia / efeito, ou seja, quais as variaveis que refletem diferencas
significativas entre geragoes.

Foram consideras as seguintes variaveis dependentes: motivacdo extrinseca (ME);
motivacdo intrinseca (MI); recompensas extrinsecas (RI); recompensas intrinsecas (RI);
recompensas prestigio (RP); recompensas sociais (RS); positive meaning (PM); meaning
making through work (MW); greater good motivations (GM). Como variavel independente
considera sendo que a anélise pretendeu confirmar as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: A geracdo X atribui uma maior importéncia as recompensas extrinsecas do
que a geracao Y.

Hipotese 2: A geragéo Y atribui uma maior importancia as recompensas intrinsecas do que

a geracao X.
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Hipdtese 3: As geracdes X e Y revelam diferencas nas dimensdes integradas no constructo
significado do trabalho (positive meaning; meaning making through work; greater good
motivations).

O teste estatistico One-Way ANOVA teve como base a formulacgao das seguintes hipéteses,
por variavel:

HO: pGeracdoX = pGeracaoY

H1: pGeragaoX # pGeracaoY

Ressalva-se que a analise foi precedida com a verificacdo dos pressupostos (Anexo E).
Através da ANOVA, concluiu-se que existem evidéncias estatisticas para afirmar que as medias
das recompensas extrinsecas (F(1;193)=10,113; p-value=0,002); as médias das recompensas
intrinsecas  (F(1;193=5,875; p-value=0,016); as médias das recompensas sociais
(F(1;193)=4,784; p-value=0,030); e as médias da dimensdo meaning making through work
(F(1;201=6,091; p-value=0,014) sao significativamente diferentes na geracdo X e na geragédo
Y. Os resultados apurados nestes variaveis permitem rejeitar HO (pois p-value< 0,05), a qual
defendia que as médias das varidveis eram iguais em ambos 0s grupos. Nas restantes variaveis

néo se verificaram diferencas significativas entre geracoes (pois p-value> 0,05) (Quadro 3.2).

Quadro 3.2 — Estatistica Descritiva e ANOVA

N Média Desvio Padréo  F Sig
Motivacio Geragdo X 52 4,9368 ,92026 085 71
Extrinseca Geragéo Y 157 4,9791 ,89993 ’ ,
Motivacio Geragdo X 52 5,2260 1,05284 1351 246
Intrinseca GeragioY 157 54045 92747 | |
Recompensas ~ ©6ragao X 48 41204 26509 10,113,002
Extrinsecas  GeracioY =~ 147 44021 52218 | |
Recompensas Geracdo X 48 4,1641 ,56737 5§75 016
Intrinsecas Geragdo Y 147 4,3793 ,52290 ’ ’
Recompensas Geracao X 48 3,7083 , 13357 L 337 219
Prestigio Geragdo Y 147 3,8367 ,64549 ’ ’
Recompensas Geracdo X 48 4,0260 ,60635 1784 030
Sociais Geragdo Y 147 4,2551 ,63736 ’ ’
Positive Geracdo X 51 4,0686 ,61660 ,148 ,701
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Meaning Geracdo Y 152 4,0296 ,63031

Meaning Geragdo X 51 3,8105 ,78388
making through 6,091 ,014
work Geragéo Y 152 4,1009 ,70741

Geragdo X 51 3,8824 ,70812

Greater good
motivations Geragdo Y 152 4,0746 63408

3,306 071

De facto, a geracdo Y revela uma maior média em todas as dimensdes quando comparada
com a Geracdo X. Numa escala de 1 (nada importante) a 5 (extremamente importante), a
geracdo Y atribuiu uma maior importancia as recompensas extrinsecas quando comparada com
a geracao X (M=4,40; M=4,12 respetivamente), o que corrobora a hipotese 1: A geracdo X
atribui uma maior importancia as recompensas extrinsecas do que a geracéo Y (Quadro 3.2).

De igual forma, a geracao Y atribuiu uma maior importancia as recompensas intrinsecas do
que a geracdo X (M=4,38; M=4,16 respetivamente), o que simboliza a importancia que
atribuem aos valores intrinsecos subjacentes as tarefas que desempenham, suportando assim a
hipoGtese 2: A geragdo Y atribui uma maior importéncia as recompensas intrinsecas do que a
geracdo X (Quadro 3.2).

Como referido anteriormente, diferencas também se registaram nas recompensas sociais
uma vez que a geracao Y revelou uma preferéncia media de 4,26 e a geracdo X de 4,02.

Por fim, diferencas entre geracdes foram encontradas numa das dimensdes do significado
do trabalho, nomeadamente meaning making through work, sendo que, de igual forma a geracéao
Y tende a revelar valores médios superiores em comparacao com a geracdo X (M=4,1; M=3,8
respetivamente) (Quadro 3.2). Esta analise permite apoiar a hipétese 3: As geracdes X e Y
revelam diferencas nas dimensdes integradas no constructo significado do trabalho.

No entanto, diferencas geracionais, estatisticamente significativas, ndo foram verificadas
nas restantes dimensfes do construto significado do trabalho, nomeadamente no Positive
meaning e na dimensdo Great good motivations

A principal concluséo dos resultados acima evidenciados sublinha que a geracéo influencia
significativamente a preferéncia por recompensas intrinsecas, extrinsecas, sociais e uma das
dimensoes do significado do trabalho - meaning making through work. No que se refere as
restantes variaveis, diferencas significativas ndo foram registadas, o que simboliza que o fator
geracdo ndo influencia significativamente a motivacéo intrinseca, a motivacdo extrinseca, a
preferéncia por recompensas de prestigio, o positive meaning, o greater good motivations,

apesar de ser verificar diferencas de medias entre duas geracdes.
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3.2.2 Analise Inferencial dos Resultados do Modelo de Regressao Linear Mdultipla

Posteriormente a realizacdo dos testes de comparacdes de médias, e em fungdo do segundo
objetivo do presente estudo, realizou-se uma regressao linear multipla, tratando as variaveis
geracdo (GEN) e meaning making through work (MW) como independentes e a variavel
recompensas intrinsecas (RI) como dependente.

Pretendeu-se analisar a associacdo linear entre as varidveis, de forma a verificar a
possibilidade de se adotar um modelo linear de regressao, o qual permitisse estimar os valores
da variavel recompensas intrinsecas em fungdo dos valores da geracdo e de um das dimensdes
do significado do trabalho - meaning making through work.

Ressalva-se que a analise foi precedida com a verificacdo dos pressupostos, por meio da
aplicacdo do teste de multicolinearidade entre as varidveis independentes, dos testes de
normalidade dos residuos de Kolmogorov-Smirnov, do teste da independéncia de Durbin-
Watson, entre outros (Anexo F).

Relativamente aos resultados do modelo de regressdo linear multipla aplicado, através do
Quadro 3.3 é possivel aferir a qualidade do modelo através de diversos indicadores. O
coeficiente de correlacdo R, indica que a intensidade da relacdo entre os valores observados e
os valores estimados é moderada (R=0,399).

O coeficiente de determinacdo ajustado, R? ajustado, indica que 15% da propor¢do da
variancia das recompensas intrinsecas € explicada pela geracédo e pela dimenséo do significado
do trabalho (R? ajustado=0,151) — Quadro 3.3. Contudo, o valor do coeficiente traduz que o
modelo de regressdo linear revela uma fraca capacidade explicativa da variacdo das

recompensas intrinsecas a partir da geracao e da dimensdo do significado do trabalho.

Quadro 3.3 - Qualidade do Modelo de Regresséo Linear Mdltipla com a geracdo (GEN) e o
meaning making through work (MW) como variaveis explicativas e as recompensas
intrinsecas como variavel dependente

R quadrado Erro padrdo da
Modelo R R quadrado ) o
ajustado estimativa
1 ,399% ,160 ,151 ,49831

Apos a avaliacdo da qualidade do modelo, € importante avaliar a significancia global do
modelo (validez para inferéncia estatistica), através estatistica F, sendo que verificamos que o
modelo é no seu global significativo, isto é, existe pelo menos uma variavel que explica

significativamente as recompensas intrinsecas (F=18,222; p=0,001).
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Na interpretacdo dos Betas Padronizados, e de forma a analisar os preditores das
recompensas intrinsecas verificou-se que a dimensdo do significado do trabalho (meaning
making through work - MW) revela um poder preditor mais robusto e significativo do que a
variavel geracdo (GEN).

De facto, a dimensdo do significado do trabalho (meaning making through work - MW)
contribui significativamente para a explicacdo da preferéncia por recompensas intrinsecas /
importancia atribuida (p=0,367; p-value=0,001). Contrariamente, a variavel geracdo (GEN)
(B=0,103; p-value=0,127) ndo contribui significativamente para a explicagao da preferéncia por

recompensas intrinsecas / importancia atribuida (Quadro 3.4).

Quadro 3. 4 — Inferéncia Estatistica com a geragdo (GEN) e o0 meaning making through work
(MW) como variaveis explicativas e as recompensas intrinsecas como variavel dependente

Coeficientes ndo Coeficientes
Modelo padronizados padronizados t Sig.
B Erro Padréo Beta
(Constante) 2,889 278 10,389 ,000
1 GEN ,129 ,084 ,103 1,534 127
MW ,268 ,049 367 5,449 ,000

Importa assim realcar o efeito robusto da dimensdo do significado do trabalho (meaning
making through work - MW), quando comparado com a varidvel geragdo, na determinagdo da
preferéncia por recompensas intrinsecas. Esta analise permitiu assim suportar parcialmente a
hipétese formulada - Hipotese 4: A geracéo e o significado do trabalho atuam como variaveis
preditoras da importancia atribuida as recompensas intrinsecas - bem como reabre a discussao
sobre as diferencas entre as geragcdes na importancia atribuida as recompensas intrinsecas.

Seguidamente realizou-se uma regressdo linear multipla tratando as variaveis geracao e
meaning making through work como independentes e a varidvel recompensas extrinsecas como
dependente, de forma a testar a Hipotese 5: A geracao e o significado do trabalho atuam como
variaveis preditoras da importancia atribuida as recompensas extrinsecas. Pretendeu-se
analisar a associagao linear entre as variaveis, de forma a verificar a possibilidade de se estimar
os valores da variavel recompensas extrinsecas em fungéo dos valores da geracao e da dimenséo
do significado do trabalho.

Ressalva-se que a andlise foi precedida com a verificagdo dos pressupostos (Anexo F).
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Relativamente a qualidade do modelo, verifica-se que atraves do coeficiente de correlagédo
R, que a intensidade da relacdo entre os valores observados e os valores estimados é moderada
(R=0,318).

O coeficiente de determinagdo ajustado, R? ajustado, indica que 9% da proporgdo da
variancia das recompensas extrinsecas é explicada pela geracao e pela dimenséo do significado
do trabalho (R? ajustado=0,092) — Quadro 3.5. O valor do presente coeficiente traduz que o
modelo de regressdo linear revela uma fraca capacidade explicativa da variacdo das
recompensas extrinsecas a partir da geracdo e da dimenséo do significado do trabalho.

Quadro 3.5 — Qualidade do Modelo de Regressdo Linear Multipla com a geracdo (GEN) e o
meaning making through work (MW) como variéveis explicativas e as recompensas extrinsecas
como variavel dependente

R quadrado | Erro padrédo

Modelo R R quadrado ) o
ajustado da estimativa

1 ,3182 ,101 ,092 51963

Através estatistica F, verificamos que o modelo é no seu global significativo, isto é, existe
pelo menos uma varidvel que explica significativamente as recompensas extrinsecas (F=10,831;
p-value=0,001).

Na analise detalhada dos preditores das recompensas extrinsecas verificou-se que a
dimenséo do significado do trabalho (meaning making through work) revela um poder preditor
robusto ($=0,231; p-value=0,001) o que leva a concluir que a dimensdo do significado do
trabalho contribui significativamente para a explicacdo da preferéncia por recompensas
extrinsecas.

No que se refere a variavel geragdo, (p=0,180; p-value=0,011), conclui-se que a variavel
geracdo contribui significativamente igualmente para a explicacdo da preferéncia por
recompensas extrinsecas (Quadro 3.6).

Importa ainda realcar que apesar de ambas as varidveis registarem efeitos robustos na
explicacdo da preferéncia das recompensas extrinsecas, a dimenséo do significado do trabalho
(meaning making through work) manifesta um poder preditor superior em comparagdo com 0

fator geracdo.
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Esta analise permitiu assim suportar a hipdtese formulada - Hipdtese 5: A geracédo e o
significado do trabalho atuam como variaveis preditoras da importancia atribuida as
recompensas extrinsecas.

Quadro 3.6 — Inferéncia Estatistica com a geracdo (GEN) e o0 meaning making through work
(MW) como variaveis explicativas e as recompensas extrinsecas como variavel dependente

Coeficientes ndo Coeficientes
Modelo padronizados padronizados t Sig.
B Erro Padréo Beta
(Constante) 3,020 ,290 10,415 ,000
1 GEN 227 ,088 ,180 2,584 ,011
MW 171 ,051 231 3,320 ,001

Importa assim realcar que a dimensao do significado do trabalho (meaning making through
work) e geracdo sdo preditores diretos da determinacdo da preferéncia por recompensas
extrinsecas. Esta andlise permitiu validar a hipotese formulada: Hipdtese 5: A geracdo e o
significado do trabalho atuam como variaveis preditoras da importancia atribuida as
recompensas extrinsecas.
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Capitulo 4.
Discussao

Esta investigacdo foi realizada com o principal objetivo de compreender as diferencas entre a
geracdo Y e X num conjunto alargado de variaveis - motivacdo extrinseca; motivacdo
intrinseca; recompensas extrinsecas; recompensas intrinsecas; recompensas prestigio;
recompensas sociais; significado do trabalho - de forma a inferir os seus efeitos geracionais nas
mesmas.

A principal concluséo dos resultados sublinha que as geracgOes variam significativamente
no que se refere a importancia atribuida as recompensas intrinsecas, extrinsecas e sociais, bem
como na percecdo de existéncia de significado do trabalho.

No que se refere Hipdtese 1: A geracdo X revela uma maior preferéncia por recompensas
extrinsecas do que a geracdo Y, a mesma ndo foi suportada, pois verificou-se que a geragdo Y
tende a atribuir maior importancia as recompensas extrinsecas do que a geracdo X. Esta
afirmacéo corrobora algumas evidéncias literarias que afirmam que os Millennials (geracéo Y)
ndo se interessam por recompensas materiais, tal como o salario, a estabilidade e seguranca
organizacional, bem como ndo sustenta o quadro literario que defende que a geracéo X tende a
registar uma elevada preferéncia por recompensas extrinsecas, nomeadamente, pela seguranca
organizacional (Akdemir et al., 2014). De igual forma, os resultados contradizem os autores
Twenge e colegas (2010), os quais afirmam que a Geracdo X atribui maior importancia as
recompensas extrinsecas do que a geracdo Y. Contudo, ressalva-se que estes mesmos autores
também alegam que a expetativa de obter um bom saldrio tem vindo a aumentar
consideravelmente na Geracdo Millennial sobretudo quando comparados com as geragdes
anteriores (Twenge & colegas, 2010). Em conformidade com os resultados obtidos, os autores
Ng e Gossett (2013) através de alguns estudos, concluiram que os Millennials evidenciam uma
fraca relagdo com as motivacgdes de carreira e uma elevada associagdo com as recompensas
extrinsecas. O facto da geracdo Y preferir recompensas extrinsecas em prol das intrinsecas vai
de encontro as carateristicas dessa mesma geracdo, nomeadamente o facto de serem uma
geracdo materialista, egocéntrica e autoritaria (Twenge et al., 2010).

No que se refere a Hipotese 2: A geracgdo Y revela uma maior preferéncia por recompensas
intrinsecas do que a geracdo X, a mesma é apoiada pela nossa amostra. Concluimos que a
preferéncia por recompensas intrinsecas diverge entre as geragdes, uma vez que a geracao Y
revela uma maior preferéncia por este tipo de recompensas, em comparagdo com a geracéo X.

Os resultados do presente estudo, surgem em conformidade com Ng e Gossett (2013), os quais
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defendem que a geracdo Y procura novas formas interessantes de viver, bem como procura
recompensas intrinsecas em prol das extrinsecas. A geracao Y reflete os individuos que atentam
aos valores da organizacdo a que pertencem e que pretendem realizar fun¢bes em organizagoes
que lhes proporcione oportunidades alargadas, diversas e com significado, muito além do
salario. Os resultados do presente estudo ndo vao de encontro aos resultados verificados por
Twenge e colegas (2010), os quais concluiram que a geracdo Y atribuiu menor importancia as
recompensas intrinsecas do que a geracdo X — “Thus a work context that provides intrinsic
rewards was somewhat less valued by GenMe than by the two prior generations.”.

Os resultados obtidos apoiam ainda a Hipotese 3: As geracdes X e Y revelam diferencas
nas dimensdes integradas no constructo significado do trabalho. Verificou-se a existéncia de
diferengas geracionais numa das dimensdes do significado do trabalho, nomeadamente na
dimensdo meaning making through work. Esta dimens&o traduz a conexao entre o significado
do trabalho e o significado da vida como um todo, sendo que se verificou que geracdo Y tende
a percecionar maiores niveis de significado em comparacdo com a geracdo X.

O quadro literario, como anteriormente referido, demonstra que de facto a geracdo Y tende
a preferir e a percecionar elevados niveis de meaningful e de fulfilling (Lancaster and Stillman
2002). A geracdo do Y interessa-se pelos valores, pelo propoésito das organizac@es e sobretudo
pelas mais valias que podera retirar das suas experiéncias laborais, e ndo tanto pelo dinheiro a
ganhar. Um estudo realizado em 2005, verificou que nas entrevistas de empregos uma das
questbes que a geracdo Y mais solicitava as organizacdes era em que aspetos essas 0s poderiam
ajudar a ter uma vida mais significativa (Corporate Leadership Council, 2005). A geracdo Y
pretende criar impacto positivo nas organizacdes, bem como garantir que as fungbes que
realizam geram impacto no seu self e significado nas suas vidas (Lancaster e Stillman, 2002;
Zemke, Raines e Filipczak, 2000). Tal como Steger e Dik (2010) sugerem, a existéncia de
significado no trabalho podera ajudar os individuos a melhor compreenderem os seus egos e 0
mundo ao seu redor. Howe e Strauss (2000) afirmam que a Geracdo Y enquanto geragdo
determinada pretende superar padrbes, os quais ndo foram superados pela geragédo X,
nomeadamente o lidar com eles proprios.

Como referido anteriormente, diferencas também se registaram nas recompensas sociais
uma vez que a geracdo X revelou uma preferéncia média de 4,26 e a geracdo Y de 4,03. Algumas
evidéncias literarias validaram que a geracdo Y € a geracdo que mais valoriza este tipo de
recompensas, contudo evidéncias contrarias foram igualmente registadas na literatura,
contribuindo assim para alguma inconsisténcia. Os resultados do presente estudo vao de

encontro a alguns autores que sugerem que a geragdo X € a geracdo mais extrovertida e social
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(Twenge, 2001), apesar de ndo atribuir grande importancia a aprovacao social (Twenge & Im,
2007). Esta evidéncia no ambito da personalidade extrovertida podera explicar a importancia
atribuia a este tipo de recompensa, uma vez que as recompensas sociais associam-se a
necessidade de estabelecermos relagdes interpessoais no trabalho

Numa segunda fase do presente estudo estimou-se modelos de regresséo, que permitissem
realizar inferéncias estatisticas, consoante as variaveis em estudo.

Numa primeira fase recorreu-se ao Modelo de Regressdo Linear Multipla de forma a
verificar a possibilidade de se adotar um modelo linear de regresséo, o qual permitisse estimar
os valores da variavel recompensas intrinsecas em funcdo dos valores da geracdo e de uma das
dimensoes do significado do trabalho - meaning making through work, testando assim a quarta
hip6tese do presente estudo - Hipotese 4: A geracdo e o significado do trabalho atuam como
variaveis preditoras da importancia atribuida as recompensas intrinsecas.

Concluiu-se que a dimensao do significado do trabalho (meaning making through work)
revela um elevado poder preditor e robusto na determinacdo da importancia atribuida as
recompensas intrinsecas. A percecao de existéncia de significado do trabalho podera contribuir
para a atribuicdo de uma maior importancia as recompensas intrinsecas.

A percecdo de existéncia de significado do trabalho advém em parte da existéncia de
carateristicas particulares nas tarefas como variedade, autonomia entre outras, sendo que estas
carateristicas enquadram-se nos tipos de recompensas intrinsecas utilizadas nas organizacdes.

Quando os individuos experienciam significado no trabalho, tendem a relatar o trabalho
como intrinsecamente mais recompensador (Thomas, Jansen e Tymon, 1997), sendo que as
recompensas intrinsecas proporcionam esse trabalho recompensador pois contribuem para o
desenvolvimento e para sentimentos de fulfillment. Neste seguimento, o significado do trabalho
surge como preditor da importancia atribuida as recompensas intrinsecas, uma que vez que
individuos que percecionem maiores niveis de significado do trabalho, também tenderdo a dar
mais importancia as recompensas intrinsecas.

A geracdo ndo se revela um preditor das recompensas intrinsecas, contudo, como
previamente analisado, surgiram diferencas geracionais na importancia atribuida a esta
recompensa. Alguns autores defendem que a geracdo X tende a preferir recompensas
extrinsecas derivado da necessidade de seguranga organizacional que especulam ter, contudo
também na literatura se verifica que esta geracao apela as tarefas interessantes, desafiadoras que
torna o trabalho impactante, as quais se enquadram as recompensas intrinsecas. Neste sentido
acreditamos que de facto a geracdo podera ndo ser um bom fator diferenciador da importancia

atribuida as recompensas intrinsecas.
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No seguimento da formulacéo da hipotese anterior, tentou-se posteriormente compreender
as possiveis influéncias da dimensdo do significado do trabalho (meaning making through
work) e da geracdo na determinacdo da importancia das recompensas extrinsecas para 0s
individuos, através da formulacéo da Hipotese 5: A geracgao e o significado do trabalho atuam
como variaveis preditoras da importancia atribuida as recompensas extrinsecas.

A hipdtese foi suportada, sendo que se concluiu-se que a dimensdo do significado do
trabalho (meaning making through work) e geracéo séo preditores diretos da determinagéo da
importancia das recompensas extrinsecas.

Os resultados permitiram concluir que a variavel geracédo tem influéncia na importancia que
cada individuo atribui as recompensas extrinsecas, bem como verificar que as geragdes nédo
valorizam de igual forma as recompensas extrinsecas. Estes resultados vdo de encontro aos
resultados obtidos nos testes de comparagdes de médias, os quais verificaram que a geracédo Y
atribui uma maior importancia as recompensas extrinsecas do que a geracao X.

Foi registado a influéncia da dimensé&o do significado do trabalho (meaning making through
work) na determinacdo da importancia das recompensas extrinsecas, contudo importa salientar
que as recompensas extrinsecas sdo um tipo de recompensas material e externa, as quais sao
maioritariamente utilizadas como forma de incrementar o desempenho do colaborador.
Considerando o significado do trabalho como a experiéncia subjetiva de trabalho que o
colaborador toma como sendo significativa e positiva, 0 conceito de recompensas extrinsecas
aparenta ser pouco associativo. No entanto a geracdo que registou maiores niveis de significado
também atribuiu maior importancia as recompensas extrinsecas - geracdo Y - 0 que podera
simbolizar que quando os individuos detém o sentimento de fulfillment e de meaning tendem a

procurar outras formas de se auto recompensar.

4.1 LimitacOes

Esta investigacdo apresenta algumas limitacGes que devem ser tidas em consideragao.

A primeira limitacdo foca-se na natureza do estudo, uma vez que nos estudos de cariz
quantitativo, uma amostra por conveniéncia impossibilita que os resultados obtidos sejam
generalizaveis para a populacéo.

A segunda limitacdo surge no &mbito da amostra. O questionario do presente estudo fora
aplicado num formato online, o0 que podera ter restringindo as respostas a pessoas mais jovens,

mais qualificadas, e assim, consequentemente, enviesar os resultados obtidos.
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A terceira limitacdo advem do facto do questionario aplicado ser um pouco extenso, 0 que
podera ter derivado efeitos de saturacdo, provocando que os participantes deixassem de
responder ao mesmo no decorrer da sua realizagao.

A quarta limitagdo relaciona-se com a auséncia de qualquer recompensa no final do
preenchimento do questionario, o que podera ter provocado que alguns inquiridos o tenham
preenchido sem muito detalhe e atencéo.

A quinta limitacdo enquadra-se no facto de o questionério ter sido aplicado a qualquer
individuo com idade superior a 18 anos e que esteja atualmente empregado, 0 que ndo permitiu
desenvolver um estudo mais detalhado, como por exemplo, sobre um determinado setor de
atividade.

A sexta limitacdo prende-se com o tamanho da amostra. O presente estudo fora composto
por 209 individuos. Este nimero podera ser considerado reduzido na recolha dados e obtencéo
de resultados mais concretos. Em estudos futuros, para obter resultados com maior fiabilidade,
devera ser utilizada uma amostra de maior dimenséo.

A sétima limitacdo prende-se com o questionario, o qual por si s6, ndo permite uma recolha
exaustiva de dados, sendo que seria favoravel aos resultados a recolha de dados através de
entrevistas.

Outra limitacdo do presente estudo assenta na forma como foi analisada a diferenca entre
as recompensas extrinsecas e intrinsecas na geracao. Esta analise foi feita com base na questdo
“quais as duas mais importantes”, sendo que esta questdo ¢ influenciada pelas recompensas que
os inquiridos ja receberam, pois, a maioria assinalou as op¢des como sendo as mais importantes.

Finalmente, importa salientar uma Gltima limitacdo relacionada com as carateristicas dos
grupos de geracdes. O presente estudo pretendeu analisar as diferencas entre grupos, contudo €
relevante reforcar que os individuos que constituem esses grupos, poderdo ndo relevar
homogeneidade no grau de importancia atribuido quer as recompensas intrinsecas quer as
extrinsecas, ou seja, para além das diferencas entre grupos poderd de igual forma existir

diferencas intra grupos.

4.2 Investigacdo Futura

Dada a complexidade da relagdo entre o significado do trabalho e a importancia atribuida as
recompensas intrinsecas seria interessante a construgdo de um modelo que tenha em conta

variaveis moderadoras ou mediadoras que possam causar impacto nesta relacéo.
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De igual forma, seria interessante a construcdo de um modelo com variaveis moderadoras
ou mediadoras na relagdo entre a motivacao intrinseca e o significado do trabalho.

Nos estudos futuros serd importante analisar a importancia atribuida as recompensas
intrinsecas e extrinsecas de forma individualizada, de forma a capturar as diferengas geracionais
mais em detalhe e por tipo de recompensa.

De igual forma, em estudos futuros garantir um maior nimero de inquiridos, ira permitir

obter uma maior e mais diversificada amostra.

4.3 Implicagdes praticas

O presente estudo teve como principal objetivo capturar as diferencgas geracionais em diversas
vertentes, sendo que permitiu sustentar a linha tedrica que defende a existéncia de diferencas
geracionais no tipo de recompensas a preferir e nos niveis de significado do trabalho
percecionados.

De facto, os profissionais de recursos humanos tém evidenciado curiosidade nos modelos
de gestdo de recursos humanos que defendem que individuos de diferentes geracdes tém
comportamentos, valores e expectativas igualmente diferentes (Cennamo & Gardner, 2008).
Esta curiosidade surge da necessidade das organizacGes quererem adaptar-se e adotar-se
medidas consoante os diferentes individuos que compdem o seio organizacional. Cennamo e
Gardner (2008) defendem que a adogdo de modelos que vao de encontro as expetativas, valores
e interesses dos colaboradores, contribui para a satisfacdo dos mesmos, para 0 compromisso
organizacional, para a retencdo e atracdo de talento. Em consequéncia, o turnover e 0s encargos
com processos de recrutamento e selecdo irdo diminuir. Independentemente da existéncia
significativa de diferencas geracionais, € fundamental que as organizagdes estejam disponiveis
e abertas a satisfacdo das diferentes necessidades dos colaboradores (Cennamo & Gardner,
2008).

As diferencas entre geracdes influenciam as politicas de gestdo de recursos humanos, uma
vez que os modelos de compensacéo e remuneracao, a estruturagdo das funcdes e as condi¢bes
no local de trabalho, terdo de ser adaptadas aos valores e as expectativas das diferentes geragoes.
Assumir diferengas, mas também similaridades, entre a Geracdo X e os Millennials é crucial
para um eficaz processo de recrutamento, gestdo e retencdo de colaboradores (Twenge et al.,
2010). Tal como referem Cennamo e Gardner (2008):

“Ao compreender as diferencas e semelhancas entre 0s grupos geracionais, 0S

profissionais de recursos humanos, psicologos e gestores podem desenvolver politicas que
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auxiliem na comunicagdo, melhorem a satisfagdo, o compromisso e a retencdo dos

colaboradores. ”
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Conclusao

Na literatura ndo existe consenso relativamente ao tipo de recompensas que a geracdo X e a
geracdo Y tendem a preferir. Se por um lado autores defendem que quem atribui maior
importancia as recompensas intrinsecas é a geragdo Y, derivados dos elevados niveis de
significado do trabalho que percecionam, por outro o presente estudo verificou que para além
de grande importancia atribuida as recompensas intrinsecas, a geracdo Y também considera
muito importante as recompensas extrinsecas, sobretudo quando comparada com a geracao X.

Contudo, importa salientar que a média de importancia atribuida as recompensas intrinsecas
é ligeiramente superior a média de importancia atribuida as recompensas extrinsecas na geracao
Y. As diferencas geracionais existem mas a sua compreensdo requer a consideracdo de
interagBes complexas de mdltiplas variaveis, para além das discutidas no nosso trabalho. No
entanto a importancia deste tema é elevada, sendo que as organizacfes necessitam de se
reorganizar e atender as necessidades que os seus colaboradores exigem, e para tal torna-se
fulcral perceber as tendéncias e preferéncias das diversas geracGes que possam integrar 0 seio

organizacional.
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Anexos
Anexo A — Questionario

Parte 1. Rosto do Questionario

Caro(a) participante,

O meu nome é Adriana Inacio e sou aluna do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos e
Consultoria Organizacional no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa.

No ambito da minha dissertacdo, encontro-me a realizar uma investigacdo sobre o papel das
recompensas no significado do trabalho, consoante a geragéo.

A sua ajuda é fundamental para alcancar esta meta pelo que solicito a sua colaboracédo
voluntéria, atraves do preenchimento de todas as questdes apresentadas neste questionario.
Assinale para cada pergunta a opcdo que melhor corresponde a sua opinido, ou que mais se
adequa a sua experiéncia. Nao existem respostas certas ou erradas e todas as respostas obtidas
sdo confidenciais e anonimas. Os dados recolhidos destinam-se a ser tratados apenas para fins
académicos.

Por este motivo, solicito-lhe que disponha de cerca de 10 minutos do seu tempo para participar
no questionario enquanto colaborador de uma organizacéo.

Desde ja, muito obrigada pela sua participagdo. Se tiver alguma questdo ou tiver interesse nos
resultados obtidos, por favor ndo hesite em contactar-me.

Adriana Inécio

aalio@iscte-iul.pt

Parte 2 - Questdes Sociodemograficas

Assinale a opcao que melhor corresponde a sua atual situacéo.

1. Sexo:
|:| Masculino

|:| Feminino

2. ldade: anos.

3. Indique o seu grau de instrucao:
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Oadododt - Oooo- gubgbi

OO0 -

Inferior ao 12° ano
12° ano
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Outro. Indique

Considera-se uma pessoa crente em alguma religido?
Sim
Nao

Agnostico

Se respondeu sim, indique a religido que pratica.
Catdlica

Ortodoxo

Protestante

Islamismo

Budismo

Hinduismo

Judaismo

Outra. Indique

Indique a regularidade / frequéncia da préatica do culto / religido.
Diariamente

Semanalmente

Mensalmente

Anualmente

7. Indique a sua situacédo atual perante o trabalho (atividade profissional).
[ ] Empregado (a)

[ ] Desempregado (a)

[ ] Estudante

[ ] Trabalhador-Estudante



8. Se respondeu wuma das anteriores, indique a sua profissdo atual.

9. Indique a antiguidade onde se encontra atualmente a prestar fungbes (anos na

organizacéo). anos

Parte 3 — Motivagdo no Trabalho

Leia atentamente as frases que se seguem e assinale a opcao que melhor corresponde a sua
situacdo. Nao ha respostas certas nem erradas, apenas a sua opinido sobre o seu trabalho. Tendo
em conta a escala abaixo, refira o que significa para si 0 seu emprego, ou seja, a razao pela qual

se esforca no seu trabalho ou orienta esforgos no mesmo.

N&o, de Muito :
Pouco Moderadamente Bastante Muito Totalmente
todo pouco

1 2 3 4 5 6 7

1. Porque ter um emprego esta de acordo com

0s meus valores.

2. Porque ter um emprego ajuda a ndo ser

criticado pelos outros.

3. Porque preciso de ter um salério.

4. Porque ter um emprego permite-me atingir

0S meus objetivos.

5. Porque ter um emprego é importante para

mim.

6. Porque ter um emprego faz parte do meu

plano de vida.

7. Porgue ter um emprego permite-me provar

a mim proprio que sou capaz.

8. Porque ter um emprego e fundamental para

ndo falhar.
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Porque ter um emprego é essencial para

ndo me sentir mal comigo proprio.

10.

Porque a minha reputacdo depende de ter

um emprego.

11.

Porque ter um emprego permite-me ter

aprovacao dos outros (familia, amigos...).

12.

Porque ter um emprego permite-me ter um

certo nivel de vida.

13.

Porque tendo um emprego sou mais

respeitado pelos outros.

14.

Porque ter um emprego permite-me ganhar

dinheiro.

Parte 4 — Significado do Trabalho

Pedimos agora que pense na sua situacdo profissional e nas opc¢des que toma na sua

carreira. Assinale a op¢do que melhor corresponde a sua situacdo, tendo em conta a escala

evidenciada.
Discordo : Nao discordo Concordo
totalmente piscordo nem concordo Concordo totalmente
1 2 3
1. Encontrei uma carreira significativa.
2. Compreendo como € que o meu trabalho contribui
para o sentido da minha vida.
3. Tenho uma boa nocdo daquilo que torna o meu
trabalho significativo.
4. Descobri um trabalho que tem um propdsito
satisfatorio.
5. Eu vejo o meu trabalho como um meio para 0 meu

crescimento e desenvolvimento pessoal.
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6. O meu trabalho ajuda-me a entender-me melhor.

7. O meu trabalho ajuda-me a compreender e dar

sentido ao mundo que me rodeia.

8. O meu trabalho realmente nao faz diferenca para o

mundo.

9. Sei que o meu trabalho faz uma diferenca positiva

para 0 mundo.

10. O trabalho que faco serve um propdsito maior.

Parte 5 — Valores do Trabalho
Gostariamos agora que pensasse na importancia que cada item tem para si. Assinale as respostas

considerando a escala evidenciada.

Nada Pouco Muito Extremamente
: : Importante : :
importante importante importante importante
1 2 3 4 5

1. Obter beneficios (subsidio de férias, seguro de
saude/dentario, plano de pensoes, etc.) que vao de

encontro as suas necessidades pessoais

2. Realizar um trabalho que tenha um impacto

significativo na organizacao.

3. Ter autoridade para organizar e orientar o trabalho

de outros.

4. Realizar tarefas e/ou projetos que desafiem as suas
capacidades.

5. Tersupervisores/gestores que transmitam feedback

oportuno e construtivo sobre o meu desempenho.

6. Trabalhar com uma equipa agradavel e amigavel,

com guem posso construir relacGes de amizade.
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7. Trabalhar num ambiente animado e divertido.

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

9. Ter uma garantia de emprego estavel assegurado

10. Ter um horario de trabalho ajustado a sua vida
pessoal.

11. Realizar trabalho que considere interessante,
estimulante e envolvente.

12. Ter a liberdade para tomar as suas proprias
decisdes em relacdo a forma como realiza o seu
trabalho e onde gasta o seu tempo.

13. Trabalhar num ambiente propicio ao equilibrio
entre vida profissional a vida pessoal e
responsabilidades familiares.

14. Ter acesso a informacao necessaria para realizar o
seu trabalho.

15. Realizacdo  de  trabalhos  prestigiantes e
reconhecidos por outros.

16. Ter um trabalho bem pago/bom salario.

17. Realizar trabalhos e atividades variadas e
diversificadas.

18. Ser reconhecido pelo trabalho bem executado.

19. Ter oportunidade usar as suas competéncias
desenvolvidas ao longo da sua formacéo

20. Ter oportunidade de progredir na carreira

21. Realizar um trabalho que lhe proporcione um
sentimento pessoal de realizacéo.

22. Realizar um trabalho que permita frequente
interacdo e relagdo com outros.

23. Ter a capacidade de influenciar os resultados
organizacionais.

24. Trabalhar com um supervisor que valoriza e apoia

0 seu trabalho
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25. Realizar um trabalho que permita ajudar as

pessoas.

MUITO OBRIGADO PELA SUA PARTICIPACAOQ!
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Anexo B — Analise Descritiva da Amostra

Quadro 1 — Estatistica descritiva por sexo e idade

N Valido Minimo Maximo Media pesvio
Padrdo
Sexo 209 1 2 1,70 0,460
Idade 209 18 o4 32,24 9,727
Quadro 2 — Distribuigéo por sexo
Sexo N Valido % % vélida | % cumulativa
Masculino 63 30,1 30,1 30,1
Feminino 146 69,9 69,9 100,0
Total 209 100,0 100,0

Quadro 3 — Distribuicdo das habilitacdes académicas

Habilitacbes . . _
o N Valido % % valida % cumulativa
Académicas
Inferior ao 12° ano 15 7,2 7,2% 7,2%
12° ano 41 19,6 19,6% 26,8%
Licenciatura 96 45,9 45,9% 72,7%
Mestrado 54 25,8 25,8% 98,6%
Doutoramento 1 0,5 0,5% 99%
Outro 2 1,0 1,0% 100%
Total 209 100 100% 100%
Quadro 4 — Distribuicéo da situagéo laboral
Frequéncia % % valida | % cumulativa
_ Empregado (a) 175 83,7 83,7 83,7
Vaélido
Desempregado (a) 8 3,8 3,8 87,6
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Trabalhador /
26 12,4 12,4 100,0
Estudante
Total 209 100,0 100,0
Quadro 5 — Distribuicéo da situagéo laboral por sexo
Sexo
: __ Total
Masculino | Feminino
N Vilido 52 123 175
Empregado (a)
% do Total 24,9% 58,9% 83,7%
Situacdo N Valido 2 6 8
Desempregado (a)
Laboral % do Total 1,0% 2,9% 3,8%
Trabalhador / N Vélido 9 17 26
Estudante % do Total 4,3% 8,1% 12,4%
N Vélido 63 146 209
Total
% do Total 30,1% 69,9% | 100,0%
Quadro 6 — Distribui¢do das habilitacdes académicas por sexo
Sexo
: __ Total %
Masculino | Feminino
Habilitagbes | Inferior ao 12° ano 7 8 15 7,2%
Académicas |12°ano 15 26 41 19,6%
Licenciatura 23 73 96 45,9%
Mestrado 16 38 54 25,8%
Doutoramento 1 0 1 0,5%
Outro 1 1 2 1,0%
Total 63 146 209 100,0%
Quadro 7 — Distribui¢do das habilitagdes académicas por sexo
Sexo Total
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Masculino | Feminino
Inferior ao N Valido 7 8 15
12° ano % do Total 3,3% 3,8% 7,2%
N Valido 15 26 41
12° ano
% do Total 7,2% 12,4% 19,6%
N Valido 23 73 96
. |Licenciatura
HabilitagOes % do Total 11,0% 34,9% 45,9%
Acadeémicas N Valido 16 38 54
Mestrado
% do Total 7,7% 18,2% 25,8%
N Valido 1 0 1
Doutoramento
% do Total 0,5% 0,0% 0,5%
N Valido 1 1 2
Outro
% do Total 0,5% 0,5% 1,0%
N Valido 63 146 209
Total
% do Total 30,1% 69,9% 100,0%
Quadro 8 — Distribuicdo da situacao laboral por sexo
Sexo
: — Total %
Masculino | Feminino
Situagdo |Empregado 52 123 175 83,7%
Laboral | Desempregado 2 6 8 3,8%
Trabalhador /
9 17 26 12,4%
Estudante
Total 63 146 209 100,0%

Quadro 9 — Distribuicéo das habilitagdes académicas por situacao laboral

Situacdo_Laboral

Total
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Desempregad | Trabalhador /
Empregado
0 Estudante
Inferior ao N Valido 13 1 1 15
12° ano % do Total 6,2% 0,5% 0,5% 7.2%
N Valido 33 1 7 41
12%ano
% do Total 15,8% 0,5% 3,3% 19,6%
_ _ N Valido 78 5 13 96
Licenciatura
HabilitacbGes % do Total 37,3% 2,4% 6,2% 45,9%
Académicas N Valido 48 1 5 54
Mestrado
% do Total 23,0% 0,5% 2,4% 25,8%
Doutorament | N Valido 1 0 0 1
0 % do Total 0,5% 0,0% 0,0% 0,5%
N Valido 2 0 0 2
Outro
% do Total 1,0% 0,0% 0,0% 1,0%
N Valido 175 8 26 209
Total
% do Total 83,7% 3,8% 12,4% 100,0%

Quadro 10 - Distribuicao da pratica de um culto religioso

N Valido % % valida % cumulativa
Sim 131 62,7 62,7% 62,7%
Né&o 57 27,3 27,3% 90,0%
Agnostico 21 10,0 10,0% 100,0%
Total 209 100,0 100,0%
Quadro 11 — Distribuico da religido
Religido Frequéncia % % valida % cumulativa
Catolica 114 54,5 87,7 87,7
Ortodoxo 7 33 5,4 931
Protestante 6 2,9 4,6 97,7
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Outra 3 1,4 2,3 100,0
Total 130 62,2 100,0
Omisso 79 37,8

Total 209 100,0

Quadro 12 — Distribuicdo da pratica de um culto por sexo

Sexo
Crente i __ Total
Masculino Feminino
Sim 39 92 62,7%
N&o 15 42 27,3%
Agnostico 9 12 10,0%
Total 63 146 100,0%

Quadro 13 - Distribuicao da pratica de um culto por situacao laboral

Situacdo Laboral
Crente Trabalhador | Total %
Empregado | Desempregado
/ Estudante
Sim 115 4 12 131 62,7%
Né&o 45 3 9 57 27,3%
Agnostico 15 1 5 21 10,0%
Total 175 8 26 209 100,0%

Quadro 14 - Distribuicao da pratica de um culto por situacao laboral

Trabalhador /
Crente Empregado | Desempregado Total
Estudante
. N Valido 115 4 12 131
im
% 55,0% 1,9% 5,7% 62,7%
N Valido 45 3 9 57
N&o
% 21,5% 1,4% 4,3% 27,3%
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o N Valido 15 1 5 21
Agnaostico
% 7,2% 0,5% 2,4% 10,0%
N Vélido 175 8 26 209
Total
% 83,7% 3,8% 12,4% 100,0%
Quadro 15 — Distribuicao da religido por situacéo laboral
Situacéo Laboral
Religido Trabalhador / Total %
Empregado Desempregado
Estudante
Catdlica 103 3 8 114 87,7%
Ortodoxo 5 0 2 7 5,4%
Protestante 5 1 0 6 4,6%
Outra 1 0 2 3 2,3%
Total 114 4 12 130 100,0%

Quadro 16 — Distribuicdo da frequéncia da pratica do culto religioso

Frequéncia da pratica . o )
do culto religioso N Valido % % valida % cumulativa
Diariamente 18 8,6 13,7 13,7
Semanalmente 27 12,9 20,6 34,4
Mensalmente 24 11,5 18,3 52,7
Anualmente 62 29,7 47,3 100,0
Total 131 62,7 100,0

Né&o respondentes 78 37,3

Total 209 100,0

Quadro 17 — Distribuicdo da religido por frequéncia da pratica do culto religioso

Religido

Frequéncia

Total

Diariamente

Semanalmente

Mensalmente

Anualmente

Catolica

14

21

20
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Ortodoxo 1 0 4 2 7

Protestante 2 4 0 0 6
Outra 1 2 0 0 3
Total 18 27 24 61 130
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Anexo C — Alfas de Cronbach

Quadro 18 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Motivagao Intrinseca

Alfa de Cronbach

N de itens

827

4

Quadro 19 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Motivagao Intrinseca

Média de | Variancia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagdo | Cronbach se
item for item for de item total | o item for
excluido excluido corrigida excluido
Motivacédo_Intrinseca
. 15,61 9,450 ,635 792
Motivacdo_Intrinseca
) 15,64 9,318 ,635 791
Motivacdo_Intrinseca
3 16,70 8,221 ,647 , 788
Motivacdo_Intrinseca
4 16,37 8,147 711 , 755

Quadro 20 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Motivacao Extrinseca

Alfa de )
N de itens
Cronbach
,860 14
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Quadro 21 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Motivacao Extrinseca

Media de | Variancia de Alfa de
Correlacéo de
escalase o escalase o ) Cronbach se
_ _ item total _
item for item for o o item for
corrigida
excluido excluido excluido
Motivagdo_ldentificada
. 63,58 146,523 434 ,855
Motivacdo Ext_Social_
. 66,26 129,829 ,555 ,850
Motivagdo_Ext_Materi
63,29 148,734 ,366 ,858
al_1
Motivacao_ldentificada
, 63,49 148,770 ,362 ,858
Motivagdo_ldentificada
3 63,49 148,040 444 ,856
Motivacao_ldentificada
A 63,61 146,066 417 ,856
Motivacao_Introjetada
. 63,91 141,391 ,517 ,851
Motivacao_Introjetada_
, 65,34 130,706 ,615 ,845
Motivacao_Introjetada_
3 65,08 128,600 ,666 ,841
Motivacao_Introjetada_
A 66,69 129,619 ,641 ,843
Motivacdo Ext_Social_
, 66,41 128,492 ,645 ,843
Motivacdo_Ext_Materi
63,71 146,362 ,468 ,854
al 2
Motivacdo_Ext_Social_
3 66,05 127,714 ,637 ,844
Motivacdo_Ext_Materi
63,37 149,051 ,366 ,858

al 3
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Quadro 22 — Alfa de Cronbach da Dimens&o Greater good motivations com 3 itens

Alfa de
Cronbach

N de itens

,or1

3

Quadro 23 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Greater good motivations com 3 itens

Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalaseo | Correlagdo de | Cronbach se o
item for item for item total item for
excluido excluido corrigida excluido
Good_Motivations
. 7,95 2,022 ,249 724
Good_Motivations
, 8,08 2,137 ,535 281
Good_Motivations
3 8,13 2,132 417 419

Quadro 24 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Greater good motivations com 2 itens

Alfa de _
N de itens
Cronbach
724 2

Quadro 25 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Greater good motivations com 2 itens

Média de escala
se o item for

excluido

Variancia de
escala se o item

for excluido

Correlagéo de
item total

corrigida

Alfa de
Cronbach se o
item for

excluido




Good_Motivations

2

3,95

7120

912

Good_Motivations

3

4,00

,569

972

Quadro 26 — Alfa de Cronbach da Dimenséo Positive Meaning

Alfa de
N de itens
Cronbach
,788 4

Quadro 27 — Alfa de Cronbach da Dimensé&o Positive Meaning

Meédia de | Variancia de Alfa de
Correlacéo de
escalaseo escalase o ) Cronbach se
_ ) item total )
item for item for o o item for
) ) corrigida )

excluido excluido excluido
Positive_Meaning_1 12,33 2,996 ,662 713
Positive_Meaning_2 12,07 3,920 ,626 124
Positive_Meaning_3 11,84 4,648 512 , 182
Positive_Meaning_4 12,22 3,520 ,648 ,709

Quadro 28 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Meaning making through work

Alfa de
N de itens
Cronbach
,848 3
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Quadro 29 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Meaning making through work

Media de | Variancia de Alfa de
Correlagéo de
escalase o escalase o ) Cronbach se
_ _ item total )
item for item for o o item for
corrigida

excluido excluido excluido
Meaning_Work_1 7,76 2,558 ,644 ,854
Meaning_Work_2 8,23 2,189 , 794 ,713
Meaning_Work_3 8,17 2,252 ,718 ,788

Quadro 30 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Intrinsecas

Alfa de

Cronbach

N de itens

,887

8

Quadro 31 - Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Intrinsecas

Média de | Variancia de Alfa de
escalase 0 escalase o |Correlacdo de| Cronbach se
item for item for item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Valor_Intrinseco
. 30,29 14,734 ,627 875
Valor_Intrinseco
, 30,08 14,818 712 ,868
Valor_Intrinseco
3 30,17 14,743 ,690 ,870
Valor_Intrinseco
A 30,44 14,886 ,561 ,882
Valor_Intrinseco
. 30,55 13,898 ,689 ,869
Valor_Intrinseco
6 30,38 14,433 ,639 874
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Valor_Intrinseco

. 30,15 14,739 ,643 874
Valor_Intrinseco
o 30,21 14,226 ,720 ,866
Quadro 32 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Extrinsecas
Alfa de _
N de itens
Cronbach
871 9
Quadro 33 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Extrinsecas
Média de | Variancia de Alfa de
escala se 0 escalase o |Correlacdo de| Cronbach se
item for item for item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Valor_Extrinseco
. 34,84 19,083 528 ,866
Valor_Extrinseco
, 34,62 19,608 ,609 ,857
Valor_Extrinseco
3 34,72 19,626 ,504 867
Valor_Extrinseco
A 34,66 18,814 ,649 ,853
Valor_Extrinseco
. 34,54 19,600 ,656 ,853
Valor_Extrinseco
6 34,55 19,723 627 ,855
Valor_Extrinseco
. 34,70 19,303 675 ,851
Valor_Extrinseco
34,65 19,106 ,620 ,855

8
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Valor_Extrinseco

9

34,69

19,195

,635

,854

Quadro 34 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Sociais

Alfa de
Cronbach

N de itens

,801

4

Quadro 35 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Sociais

Médiade | Varianciade Alfa de
escalase o escalase o |Correlacdo de| Cronbach se
item for item for item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Valor_Social_
. 12,52 3,880 ,624 , 745
Valor_Social_
) 12,55 3,620 711 ,701
Valor_Social _
3 12,79 3,752 ,593 , 763
Valor_Social_
4 12,52 4,282 ,533 787

Quadro 36 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas de Prestigio

Alfa de
Cronbach

N de itens

, 726

4

79



Quadro 37 — Alfa de Cronbach da Dimensdo Recompensas Sociais

4

Média de | Variancia de Alfa de
escalase o escalase o |Correlacdo de| Cronbach se
item for item for item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Valor_Prestigio
. 10,99 4,763 ,544 ,656
Valor_Prestigio_
) 11,96 4,251 421 734
Valor_Prestigio_
3 11,39 4,332 ,495 677
Valor_Prestigio_
11,32 4,218 ,645 592
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Anexo D — Analise Descritiva das Variaveis e Correlacoes

Quadro 38 — Analise descritiva

Desvio
N Minimo | Maximo | Média Padréo
ME 209 2,86 7,00 4,9686 ,90299
MI 209 2,75 7,00 5,3600 , 96069
RE 195 2,89 500 4,3328 ,54532
RI 195 3,00 5,00 4,3263 54074
RP 195 2,25 5,00 3,8051 ,66859
RS 195 2,50 500( 4,1987 ,63606
PM 203 2,00 5,00 4,0394 ,62561
MW 203 1,33 5,00 4,0279 , 73629
GM 203 2,00 500 3,9729 ,71095
GEN 209 2,00 3,00 2,7512 ,43336
N valido
o 195
(listwise)
Quadro 39 — Matriz de Correlagdes de Pearson
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Motivacdo |Correlagéo . N N " . o o o
1,374,328 |,283™|,412""|,235™ | ,323™ | , 4177 | ,231 ,020
Extrinseca de Pearson
Sig.
) ,000| ,000| ,000| ,000| ,001| ,000| ,000f ,001| ,771
(bilateral)
N 209| 209| 195| 195| 195| 195| 203| 203| 203| 209
2. Motivacao |Correlagdo N . N . . . . .
374 11,239,348 |,3577(,398™ | ,545™ | ,560™ | ,298 ,081
Intrinseca de Pearson
Sig.
,000 ,001| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,246
(bilateral)
N 209| 209| 195| 195 195| 195| 203| 203| 203| 209
Correlagéo " . » " " " " " -
,328"(,239 1(,796™|,6307|,6777(,2617|,265 | ,256" | ,223
de Pearson
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3. Sig.
9 ,000| ,001 ,000| ,000| ,000{ ,000( ,000| ,000| ,002
Recompensas | (bilateral)
Extrinsecas |N 195 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195
4. Correlacéo " - N " " " " " .
,2837|,348™ |, 796 1(,6917|,729™ | ,402™ |,386 |,2327"| ,172
Recompensas | de Pearson
Intrinsecas | Sig.
) ,000| ,000| ,000 ,000| ,000( ,000| ,000| ,001| ,016
(bilateral)
N 195 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195
5. Correlagéo o » . . " " » "
4127|3577 ,6307" | ,691 11,6157 |,456™" |,420™" |,346 ,083
Recompensas | de Pearson
Prestigio Sig.
) ,000| ,000| ,000( ,000 ,000{ ,000| ,000| ,000| ,249
(bilateral)
N 195 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195
6. Correlacéo " » » " " " " " .
,23571,398™ | 677 |,7297" | ,615 11,281,394 |,270™ | ,156
Recompensas | de Pearson
Sociais Sig.
) ,001| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000| ,000| ,000| ,030
(bilateral)
N 195 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195| 195
7. Positive Correlagéo " " " N " " » »
) ,3237 | ,545™ | ,2617" | ,4027" | ,456 | ,281 1|,644™|,404™ | -,027
Meaning de Pearson
Sig.
) ,000| ,000| ,000( ,000( ,000| ,000 ,000| ,000| ,701
(bilateral)
N 203| 203| 195| 195| 195, 195| 203| 203| 203| 203
8. Meaning | Correlagéo " » . . " " " " .
) 4177 1,560 |,2657 |,386 |,42077 | ,3947 | ,644 1{,3627| ,171
making de Pearson
through work | Sig.
) ,000| ,000{ ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000| ,014
(bilateral)
N 203| 203| 195| 195| 195, 195| 203| 203| 203| 203
9. Greater Correlagdo N . " N o o . "
,23171,298™ | ,2567 | ,23277 | ,346 | ,2707" | ,4047 | ,362 1| ,106
good de Pearson
motivations | Sig.
,001| ,000|{ ,000( ,001| ,000| ,000| ,000| ,000 ,132
(bilateral)
N 203| 203| 195| 195| 195, 195| 203| 203| 203| 203
10. Geragdo | Correlagéo . . . .
,020| ,081,223™| ,172"| ,083| ,156"| -,027| ,171"| ,106 1
de Pearson
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Sig.
(bilateral)

(71

246

,002

,016

249

,030

,701

,014

,132

N

209

209

195

195

195

195

203

203

203

209

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo E — Pressupostos e Testes de Hipdtese da One-Way ANOVA

Assegurou-se a verificacdo dos pressupostos para a realizacdo do teste One-Way ANOVA.

As varidveis dependentes - motivacdo extrinseca (ME); motivacdo intrinseca (Ml);
recompensas extrinsecas (RI); recompensas intrinsecas (RI); recompensas prestigio (RP);
recompensas sociais (RS); positive meaning (PM); meaning making through work (MW);
greater good motivations (GM) — sdo variaveis qualitativas ordinais, escala tipo likert tratadas
como quantitativas;

A variével independente — geracdes — é uma varidvel qualitativa nominal;

As amostras sao independentes, ou seja, 0s grupos constituidos por elementos diferentes;

O pressuposto da normalidade - as variaveis seguem uma distribuicdo normal em ambos 0s
grupos populacionais, sendo que para a verificacdo deste pressuposto fora necessario analisar o
teste de ajustamento a normalidade mais pertinente a utilizar é o Kolmogorov Smirnov, uma vez
que em ambos os grupos o valor de n>50 — foi verificado. As hipdteses subjacentes a realizacdo
deste teste de normalidade s&o:

HO: A varidvel dependente segue uma distribui¢cdo normal na geracao Y.

H1: A varidvel dependente ndo segue uma distribuicdo normal na geracao Y.

e

HO: A varidvel dependente segue uma distribui¢cdo normal na geracao X.

H1: A varidvel dependente ndo segue uma distribuicdo normal na geracédo X.

Com observavel no Quadro 40, algumas variaveis ndo seguem uma distribuicdo normal,
pelo que fora necessario invocar o Teorema do Limite Central, o qual assume que as variaveis
dependentes seguem aproximadamente uma distribuicdo normal em ambos 0s grupos

populacionais.

Quadro 40 — Testes de Normalidade

Testes de Normalidade
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
GEN Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
ME GEN X ,085 48 ,200" ,981 48 ,631
GENY ,081 147 ,020 ,986 147 ,155
MI GEN X 173 48 ,001 941 48 ,017
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GENY ,078 147 ,027 977 147 ,013
RE GEN X ,113 48 ,167 ,966 48 ,170
GENY ,143 147 ,000 911 147 ,000
RI GEN X ,095 48 ,200" ,956 48 ,068
GENY ,155 147 ,000 914 147 ,000
RP GEN X ,131 48 ,040 ,956 48 ,068
GENY ,096 147 ,002 973 147 ,006
RS GEN X ,108 48 ,200" ,964 48 ,142
GENY ,142 147 ,000 914 147 ,000
PM GEN X ,161 48 ,003 944 48 ,024
GENY ,132 147 ,000 ,951 147 ,000
MW GEN X ,150 48 ,009 927 48 ,005
GENY ,176 147 ,000 ,900 147 ,000
GM GEN X 226 48 ,000 ,900 48 ,001
GENY ,199 147 ,000 912 147 ,000
*, Este € um limite inferior da significancia verdadeira.
a. Correlacdo de Significancia de Lilliefors

Com observavel no Quadro 41 pressuposto da homogeneidade das variancias fora
verificado através da realizacdo do teste de Levene. As hipoteses subjacentes a realizacao deste
teste de homogeneidade sdo:

HO: As variancias da variavel dependente sdo iguais em ambos 0s grupos populacionais.

H1: As variancias da varidvel dependente ndo sdo iguais em ambos 0S Qrupos
populacionais.

Os resultados permitiram concluir que em algumas varidveis dependentes nédo se rejeita HO
(p-value > 0,05), ou seja, as varidncias das variaveis sdo iguais em ambos 0S grupos
populacionais, ndo sendo assim verificado o pressuposto da homogeneidade das variancias, o

qual seria verificado com a rejeicdo de HO (p-value < 0,05).

Quadro 41 — Homogeneidade das Variancias

Teste de Homogeneidade de Variancias

Estatistica de
Levene gll gl2
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ME ,068 1 207
MI 1,112 1 207
RE 482 1 193
RI ,301 1 193
RP 1,944 1 193
RS 1,023 1 193
PM ,019 1 201
MW 1,161 1 201
GM 2,226 1 201

No que se refere ao teste estatistico F, 0 mesmo submeteu a formulacdo das seguintes

hipoteses:

HO: A média de varidvel dependente na geracdo X é igual a média de variavel

dependente na geracdo Y.

H1: A média de varidvel dependente na geracdo X é diferente da média variavel

dependente na geracdo Y.

Quadro 42 - ANOVA

ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Médio F Sig.
ME Entre Grupos ,070 1 ,070 ,085 JA71
Nos grupos 169,530 207 ,819
Total 169,600 208
Ml Entre Grupos 1,245 1 1,245 1,351 ,246
Nos grupos 190,724 207 921
Total 191,969 208
RE Entre Grupos 2,872 1 2,872 10,113 ,002
Nos grupos 54,819 193 ,284
Total 57,691 194
RI Entre Grupos 1,676 1 1,676 5,875 ,016
Nos grupos 55,049 193 ,285
Total 56,725 194
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RP Entre Grupos 997 1 997 1,337 ,249
Nos grupos 86,123 193 ,446
Total 86,720 194
RS Entre Grupos 1,899 1 1,899 4,784 ,030
Nos grupos 76,589 193 ,397
Total 78,487 194
PM Entre Grupos ,058 1 ,058 ,148 ,701
Nos grupos 79,002 201 ,393
Total 79,060 202
MW Entre Grupos 3,221 1 3,221 6,091 ,014
Nos grupos 106,288 201 ,529
Total 109,508 202
GM Entre Grupos 1,147 1 1,147 2,284 ,132
Nos grupos 100,954 201 ,502
Total 102,101 202
Quadro 43 - Descritivas
Descritivas
Intervalo de
confianca de 95%
para média
Desvio Erro Limite | Limite
N | Média | Padrdo | Padrio | INferior | SUperior | pinimo | Méaximo
ME |GEN X 52 14,9368 | ,92026 | ,12762 | 4,6806 | 5,1930 | 2,93 6,93
GENY | 157 |4,9791 | ,89993 | ,07182 | 4,8372 | 51209 | 2,86 7,00
Total 209 |4,9686 | ,90299 | ,06246 | 4,8454 | 50917 | 2,86 7,00
MI GEN X 52 |5,2260 | 1,05284 | ,14600 | 4,9328 | 55191 | 2,75 7,00
GENY | 157 |5,4045| ,92747 | ,07402 | 5,2582 | 55507 | 2,75 7,00
Total 209 |5,3600 | ,96069 | ,06645 | 5,2290 | 54911 | 2,75 7,00
RE |GEN X 48 |4,1204 | 56509 | ,08156 | 3,9563 | 4,2845 | 2,89 5,00
GENY | 147 |4,4021 | /52218 | ,04307 | 4,3170 | 4,4872 | 2,89 5,00
Total 195 | 4,3328 | 54532 | ,03905 | 4,2557 | 4,4098 | 2,89 5,00
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RI GENX | 48 |4,1641| ,56737 | ,08189 | 3,9993 | 4,3288 | 3,00 5,00
GENY | 147 |4,3793 | ,52290 | ,04313 | 4,2940 | 4,4645 | 3,00 5,00
Total 195 | 4,3263 | ,54074 | ,03872 | 4,2499 | 4,4027 | 3,00 5,00
RP |GENX | 48 |3,7083| ,73357 | ,10588 | 3,4953 | 3,9213 | 2,25 5,00
GENY | 147 |3,8367 | ,64549 | ,05324 | 3,7315 | 3,9420 | 2,25 5,00
Total 195 |3,8051 | ,66859 | ,04788 | 3,7107 | 3,8996 | 2,25 5,00
RS |GENX | 48 |4,0260 | ,60635 | ,08752 | 3,8500 | 4,2021 | 2,50 5,00
GENY | 147 |4,2551 | ,63736 | ,05257 | 4,1512 | 4,3590 | 2,75 5,00
Total 195 |4,1987 | ,63606 | ,04555 | 4,1089 | 4,2886 | 2,50 5,00
PM |GEN X 51 |4,0686 | ,61660 | ,08634 | 3,8952 | 4,2420 | 2,75 5,00
GENY | 152 |4,0296 | ,63031 | ,05113 | 3,9286 | 4,1306 | 2,00 5,00
Total 203 [4,0394 | ,62561 | ,04391 | 3,9528 | 4,1260 | 2,00 5,00
MW |GEN X 51 |3,8105| ,78388 | ,10977 | 3,5900 | 4,0309 | 1,33 5,00
GENY | 152 |4,1009 | ,70741 | ,05738 | 3,9875 | 4,2142 | 1,33 5,00
Total 203 |4,0279 | ,73629 | ,05168 | 3,9260 | 4,1298 | 1,33 5,00
GM |GEN X 51 |3,8431| ,79051 | ,11069 | 3,6208 | 4,0655 | 2,00 5,00
GENY | 152 |4,0164 | ,67945 | ,05511 | 3,9076 | 4,1253 | 2,00 5,00
Total 203 |3,9729 | ,71095 | ,04990 | 3,8745 | 4,0713 | 2,00 5,00
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Anexo F — Pressupostos e Modelos de Regressdo Linear Multipla

No seguimento da verificacdo de pressupostos para realizacdo do modelo regressdo linear
maltipla, tratando as varidveis geragdo e meaning making through work como independentes e
a variavel recompensas intrinsecas como dependente, importa realgar que todos 0s pressupostos
foram verificados, garantindo a fiabilidade e grau de confianca.

O primeiro pressuposto é a auséncia de multicolinearidade, ou seja, as variaveis
independentes ndo podem estar correlacionadas entre si, uma vez que estas dificultariam o
reconhecimento das contribuicdes de cada fator para a explicacdo da variavel dependente. No
caso de existir multicolinearidade entre as variaveis explicativas, entdo pode-se aumentar a
variancia dos coeficientes de regressdo, tornando-os instaveis. Uma forma de medir a
multicolinearidade é através dos fatores de inflacdo da variancia (VIF). O Quadro 44 mostra o
valor de VIF para todas as variaveis do modelo, sendo que se verifica que os valores VIF das
varidveis explicativas sdo inferiores a 5 e muito préximos de 1 (VIF=1,036), o que significa
uma auséncia de relacdo linear, considerando-se. De igual forma verifica-se que os valores da
tolerancia (mede o nivel de correlacdo entre uma varidvel independente e as restantes) sao
inferiores a 1 (0,965), 0 que remete & auséncia de colinearidade entre a variavel e as restantes
variaveis independentes. Portanto, conclui-se que o pressuposto auséncia de multicolinearidade
foi verificado (Quadro 44).

Quadro 44 - Coeficientes

Coeficientes?
Coeficientes ndo Coeficientes Estatisticas de
padronizados padronizados ) colinearidade
Modelo t Sig.
Erro .
B Beta Tolerancia| VIF
Padrao
(Constante) | 2,889 278 10,389 | ,000
1 GEN ,129 ,084 ,103 1,534 | ,127 ,965 1,036
MW ,268 ,049 ,367 5,449 | ,000 965 1,036
a. Variavel Dependente: RI

No que respeita ao pressuposto da independéncia dos erros utilizou-se o teste de Durbin-
Watson, para a garantir a inexisténcia de autocorrelagéo, ou seja, cada erro ndo poderé depender

dos seus predecessores. Considera-se que 0s erros sdo independentes se Durbin-Watson
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apresentar valores proximos de 2. O valor de Durbin-Watson ¢ de 2,058, logo este pressuposto

esta validado, pois os erros ndo estdo autocorrelacionados (Quadro 45).

Quadro 45 — Resumo do modelo

Sumarizacdo do modelo®

Estatisticas de mudanga
R Erro Mudanca Sig.
R guadrado | padrdoda| deR |Mudanca Mudanca | Durbin-
Modelo| R |quadrado | ajustado |estimativa | quadrado F gll | gl2 F Watson
1 ,399° ,160 ,151 ,49831 ,160| 18,222 2| 192 ,000| 2,058
a. Preditores: (Constante), MW, GEN

b. Variavel Dependente: RI

O pressuposto de que média dos residuos deve ser nula podera ser verificado atraves do

Quadro 46. Uma vez que a média é zero, o modelo cumpre com o pressuposto. Deve-se

realcar ainda que neste caso é apresentado um desvio padrdo de 0,49573, um valor minimo de
-1,35125 e um maximo de 0,91725.

Quadro 46 — Analise dos residuos

Estatisticas de residuos?
Desvio
Minimo | Méximo | Média Padrdo N

Valor predito 3,5059| 4,6197| 4,3263 ,21598 195
Valor Predito Padréo -3,799 1,359 ,000 1,000 195
Erro padréo do valor

oredito ,041 ,143 ,059 ,019 195
Valor predito ajustado 3,4307| 4,6345| 4,3257 ,21811 195
Residuo -1,35125| ,91725| ,00000 ,49573 195
Residuo Padréo -2,712 1,841 ,000 ,995 195
Residuo Estandardizado| -2,721 1,858 ,001 1,003 195
Residuo Excluido -1,36065| ,94427| ,00058 ;50413 195
Residuo Estandardizado

Excluido -2,768 1,870 -,001 1,008 195
Mahal. Distancia ,345| 14,888 1,990 2,285 195
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Distancia de Cook ,000 ,095 ,006 ,011 195

Valor Centralizado de

,002 077 ,010 ,012 195
Alavancagem

a. Variavel Dependente: RI

O pressuposto da normalidade dos erros verifica-se através dos graficos, nomeadamente do
histograma (Figura 1) e do grafico (Figura 2) que apresenta a Distribuicdo Esperada vs
Distribuicdo Observada. Os graficos das Figuras 1 e 2 apresentam uma distribuicdo

aproximadamente normal, pelo que o pressuposto esta verificado.

Histograma

Variavel Dependente: RI

IMédia = 9,09E-16
25= Desvio do Desv. = 0 995
_ M=195

|
—

Frequéncia
|
/f

=

1
[~
..d"f

/

/I}/
0 T
-3 -2 -1 o] 1 2

Regressdo Residuos padronizados

Figura 1 - Distribui¢do dos residuos
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Grafico P-P Normal de Regressao Residuos padronizados

Variavel Dependente: RI

1,0

0,87

0,67

0,4

Prob. cumulativa esperada

0,29

0,0 T T T T
00 02 04 06 08 1,0

Prob. cumulativa observada

Figura 2 - Distribuigéo Esperada vs Distribuigdo Observada

Por ultimo, o pressuposto da heteroscedasticidade dos erros, ou seja, 0 modelo devera
ajustar-se igualmente bem para todos os valores de X. A validacdo se os erros tém a mesma
variancia para qualquer valor da variavel independente, poderad ser verificado através do
diagrama de dispersdo o qual cruza os residuos estandardizados com os valores estimados
estandardizados para a variavel dependente. Conclui-se pela homocedastidade dos erros quando
a distribuicdo dos residuos evidencia um padrdo de variabilidade constante em torno de
residuos. Este pressuposto é verificado através da Figura 2.

Por forma a verificar se 0s erros cumprem o pressuposto da heteroscedasticidade, o grafico
da figura 3 deveria apresentar uma maior dispersao entre os pontos, através da formacdo de um
retangulo. Na figura 3 verifica-se uma dispersdo moderada, ou seja, 0s erros s&o homogéneos,

cumprindo assim o pressuposto do modelo.
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Grafico de dispersao

Variavel Dependente: Rl
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Figura 3 - Distribuicéo dos residuos
Quadro 47 — Resumo do modelo
Erro padréo
R quadrado da
Modelo R R quadrado | ajustado estimativa
1 ,3992 ,160 ,151 ,49831
Quadro 48 - ANOVA
ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados al Médio F Sig.
1 Regressao 9,049 2 4525| 18,222 ,000P
Residuo 47,675 192 ,248
Total 56,725 194

a. Variavel Dependente: RI

b. Preditores: (Constante), MW, GEN
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Quadro 49 - Coeficientes

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados
Erro
Modelo B Padréo Beta t Sig.
1 | (Constante) 2,889 ,278 10,389| ,000
GEN ,129 ,084 ,103| 1,534 127
MW ,268 ,049 ,367| 5,449| ,000

De igual forma fora necessario proceder-se a verificacdo dos pressupostos subjacente ao
Modelo de Regressdo Linear, tratando as varidveis geracdo e meaning making through work
como independentes e a varidvel recompensas extrinsecas.

O primeiro pressuposto € a auséncia de multicolinearidade, ou seja, as varidveis
independentes ndo podem estar correlacionadas entre si, uma vez que estas dificultariam o
reconhecimento das contribui¢bes de cada fator para a explicacdo da variavel dependente. No
caso de existir multicolinearidade entre as variaveis explicativas, entdo pode-se aumentar a
varidncia dos coeficientes de regressdo, tornando-os instaveis. Uma forma de medir a
multicolinearidade é através dos fatores de inflacdo da variancia (VIF). O Quadro 50 mostra o
valor de VIF para todas as variaveis do modelo, sendo que se verifica que os valores VIF das
varidveis explicativas sdo inferiores a 5 e muito proximos de 1 (VIF=1,036), o que significa
uma auséncia de relacdo linear, considerando-se. De igual forma verifica-se que os valores da
tolerancia (mede o nivel de correlacdo entre uma variavel independente e as restantes) sao
inferiores a 1 (0,965), o que remete a auséncia de colinearidade entre a variavel e as restantes
variaveis independentes. Portanto, conclui-se que o pressuposto auséncia de multicolinearidade

foi verificado.

Quadro 50 - Coeficientes

Coeficientes?
Coeficientes
ndo Coeficientes Estatisticas de
padronizados | padronizados Correlagdes colinearidade
Erro Ordem
Modelo B |Padrdo Beta t Sig. zero |Parcial | Parte | Tolerancia| VIF
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1| (Constante | 3,02
,290 10,415,000
) 0
GEN 227 1,088 ,180| 2,584|,011| ,223| ,183| ,177 ,965| 1,036
MW 171,051 ,231| 3,320(,001| ,265| ,233| ,227 ,965| 1,036

a. Variavel Dependente: RE

No que respeita ao pressuposto da independéncia dos erros utilizou-se o teste de Durbin-

Watson, para a garantir a inexisténcia de autocorrelacdo, ou seja, cada erro nao podera depender

dos seus predecessores. Considera-se que 0s erros sao independentes se Durbin-Watson

apresentar valores proximos de 2. De acordo com o Quadro 51, o valor de Durbin-Watson é de

1,967, logo este pressuposto esta validado, pois 0s erros nao estdo autocorrelacionados.

Quadro 51 - Resumo do modelo

Sumarizagdo do modelo®

Estatisticas de mudanga
R Erro | Mudanca Sig.
R quadrado | padrdoda| deR |Mudanca Mudanca | Durbin-
Modelo| R |quadrado | ajustado |estimativa | quadrado F gll | gl2 F Watson
1 ,3182 ,101 ,092 51963 ,101| 10,831| 2| 192 ,000| 1,967

a. Preditores: (Constante), MW, GEN

b. Variavel Dependente: RE

O pressuposto de que média dos residuos deve ser nula podera ser verificado através do

Quadro 52. Uma vez que a média € zero, 0 modelo cumpre com o pressuposto. Deve-se realcar

ainda que neste caso é apresentado um desvio padrdo de 0,51694 um valor minimo de -1,27321

e um maximo de 1,18668.

Quadro 52 — Analise do Residuos

Estatisticas de residuos?

Desvio
Minimo | Maximo | Média Padrdo N
Valor predito 3,7022| 4,5549| 4,3328 , 17363 195
Valor Predito Padréo -3,632 1,279 ,000 1,000 195
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Erro padréo do valor
) ,043 ,149 ,061 ,020 195
predito
Valor predito ajustado 3,5996| 4,5698| 4,3321 ,17643 195
Residuo -1,27321| 1,18668| ,00000 51694 195
Residuo Padrao -2,450 2,284 ,000 ,995 195
Residuo Estandardizado| -2,467 2,380 ,001 1,004 195
Residuo Excluido -1,29579| 1,28929| ,00070 52627 195
Residuo Estandardizado
-2,501 2,410 -,001 1,008 195
Excluido
Mabhal. Distancia ,345| 14,888 1,990 2,285 195
Distancia de Cook ,000 ,163 ,006 ,015 195
Valor Centralizado de
,002 077 ,010 ,012 195
Alavancagem
a. Variavel Dependente: RE

O pressuposto da normalidade dos erros verifica-se através dos graficos, nomeadamente do
histograma e do grafico que apresenta a Distribuicdo Esperada vs Distribui¢cdo Observada. As
Figuras 4 e 5 apresentam uma distribuicdo aproximadamente normal, pelo que o pressuposto

esta verificado.
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Por ultimo, o pressuposto da heteroscedasticidade dos erros, ou seja, 0 modelo devera
ajustar-se igualmente bem para todos os valores de X. A validacdo se os erros tém a mesma
varincia para qualquer valor da varidvel independente, podera ser verificado atraves do
diagrama de dispersdo o qual cruza os residuos estandardizados com os valores estimados
estandardizados para a variavel dependente. Conclui-se pela homocedastidade dos erros quando
a distribuicdo dos residuos evidenciam um padrdo de variabilidade constante em torno de
residuos. Este pressuposto é verificado através da Figura 5.

Por forma a verificar que 0s erros cumprem o pressuposto da heteroscedasticidade, o grafico
da figura deveria apresentar uma maior dispersdo entre os pontos, através da formacdo de um
retdngulo. Na figura 7 verifica-se uma dispersdao moderada, ou seja, 0s erros s&o homogéneos,

cumprindo assim o pressuposto do modelo.

Grafico de dispersao

Variavel Dependente: RE
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Figura 6 - Distribuicéo dos residuos
Quadro 53 — Resumo do modelo
R quadrado | Erro padrédo

Modelo R R quadrado ajustado da estimativa
1 ,3182 ,101 ,092 ,51963
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Quadro 54 - ANOVA

ANOVA?
Soma dos Quadrado
Modelo Quadrados gl Médio F Sig.
1 Regresséo 5,849 2 2,924 10,831 ,000°
Residuo 51,843 192 270
Total 57,691 194
a. Variavel Dependente: RE
b. Preditores: (Constante), MW, GEN
Quadro 55 - Coeficientes
Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados
Erro
Modelo B Padréo Beta t Sig.
1 | (Constante) 3,020 ,290 10,415, ,000
GEN 227 ,088 ,180| 2,584 011
MW 171 ,051 231 3,320 ,001
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