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RESUMO 
A diversidade intergeracional no local de trabalho é inevitável. Mas será que 
as gerações são assim tão diferentes? Os resultados deste estudo indicam que 
existem mais diferenças percebidas entre gerações relativamente aos valores 
do trabalho do que diferenças reais.

ABSTRACT

Intergenerational diversity at work is inevitable. But are generations really that 
different? Results show that there are more perceived differences between 
generations regarding work values than actual differences.
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Introdução

A população mundial tem envelhecido desde meados do século XX. Como con-
sequência, os trabalhadores vão ter carreiras mais longas e diferentes gerações 
vão trabalhar lado a lado.

De acordo com a Teoria da Coorte Geracional (Inglehart, 1977; Strauss & Howe, 
1991), uma geração é uma construção social na qual um grupo de indivíduos, 
nascidos no mesmo contexto histórico e sociocultural, é influenciado por um 
conjunto de oportunidades e experiências únicas (Lyons & Kuron, 2014). É expec-
tável que indivíduos nascidos durante um determinado período de tempo (i.e., 
pertencentes à mesma geração) partilhem valores, atitudes, crenças e compor-
tamentos (Pilcher, 1994), que os distinguem de outras gerações. Neste sentido, 
os gestores devem compreender quais as semelhanças e diferenças entre as 
gerações, de forma a criar práticas e políticas adequadas às suas necessidades e 
preferências (Cennamo & Gardner, 2008).

Os resultados de estudos acerca de diferenças intergeracionais relativamente aos 
valores do trabalho são pouco claros (Parry & Urwin, 2011). O nosso primeiro 
objetivo é contribuir para o debate que vigora na literatura sobre as diferenças 
entre gerações. Propomos que:

H1: Existem diferenças reais entre as gerações relativamente aos valores do 
trabalho.

Alguns estudos evidenciam diferenças que contradizem os estereótipos acerca 
das gerações (Parry & Urwin, 2011). Lester, Standifer, Schultz e Windsor (2012) 
propuseram que as diferenças existentes entre gerações são mais percebidas do 
que reais. Isto é, com base em crenças difundidas na sociedade sobre as prefe-
rências das gerações, os trabalhadores criam impressões sobre o que as outras 
gerações valorizam no trabalho.

De acordo com a Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1986), os trabalha-
dores acreditam que os colegas da sua geração são mais semelhantes entre si 
e mais diferentes dos de outras gerações. Assim, propomos que:

H2: Existem mais diferenças intergeracionais percebidas do que diferenças inter-
geracionais reais nos valores do trabalho.

Método

Participantes e Procedimento
A recolha de dados foi realizada através de questionário. A amostra é constituída por 411 
participantes, com idades entre os 19 e os 75 anos (M = 40,47 anos; DP = 12,91). 56% 
eram do género feminino e 30,4% trabalha na empresa há mais de 15 anos.
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Instrumentos

Gerações. Os participantes foram categorizados numa das três gerações: a) Geração 
Y (nascidos após 1983); b) Geração X (1965-1983), c) Baby Boomers (1946-1964) 
(Lester et al., 2012). Dos 411 participantes, 34,4% pertenciam à Geração Y, 38,1% 
à Geração X e 27,5% à geração Baby Boomers.

Valores do trabalho. De acordo com investigação anterior (Lester et al., 2012), 
usámos duas medidas: a escala “Eu valorizo” (“I Value”) para identificar diferenças 
reais entre as gerações relativamente aos 15 valores do trabalho (e.g. trabalho em 
equipa, autonomia, profissionalismo), e a escala “Geração valoriza” (“Generations 
Value”) para identificar diferenças percebidas (i.e. quanto é que os participantes 
pensam que cada uma das três gerações valoriza os 15 itens).

Resultados

Os resultados suportam a hipótese 1 e indicam diferenças significativas entre 
gerações em dois dos 15 itens: no incentivo à participação e no prazer/alegria 
no trabalho. 

Para testar a segunda hipótese, realizámos três análises de variância. A primeira 
indica que os Baby Boomers valorizam mais a abertura às novas tecnologias, 
comunicação por e-mail, redes sociais e oportunidades de formação do que as 
gerações X e Y pensam.

A segunda análise mostra que a Geração X valoriza mais a autonomia/indepen-
dência, comunicação cara-a-cara, comunicação por e-mail, redes sociais, incentivo 
à participação, oportunidades de formação e prazer/alegria no trabalho do que 
os Boomers e a Geração Y pensam.

Os resultados da terceira análise sugerem que a Geração Y atribui mais impor-
tância à flexibilidade, comunicação cara-a-cara e incentivo à participação do que 
aquilo que os Boomers e a Geração X supunham.

Das 45 potenciais diferenças percebidas, foram encontradas diferenças signifi-
cativas em 14 valores (31,11%). Tal como identificado anteriormente, surgiram 
apenas duas diferenças reais entre as gerações (13,33%). Assim, a hipótese 2 é 
confirmada.

Conclusão

O presente estudo mostra que as gerações são mais semelhantes em termos de 
valores do trabalho do que diferentes e que cada geração possui crenças estereo-
tipadas acerca das outras gerações. Nesse sentido, as organizações devem, por um 
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lado, criar práticas de Recursos Humanos que vão de encontro às necessidades 
dos indivíduos, evitando generalizações com base na geração de pertença. Por 
outro lado, os gestores devem promover o contacto intergeracional para que os 
trabalhadores compreendam o que os seus colegas valorizam, desfazendo os 
estereótipos perpetuados na sociedade.
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