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Resumo

O mercado de trabalho tem passado por mudancas significativas com a entrada da
Geragao Millennials, em contraste com as geracdes anteriores, como Baby Boomers e a
Geragao X. Esta Geracdo demonstra diferengasmarcantes, especialmente nos valores no
trabalho (valores instrumentais, valores cognitivos, valores sociais e valores de prestigio).
O presente trabalhoprocura compreender o impacto dos valores no trabalho da Geragao
Millennials no engagement e na intengao de turnover (IT). Pretende-setambém verificar
se o impacto no engagement e na IT ¢é condicionado pelo pais onde se trabalha (e.g.,
Portugal ou Luxemburgo). Para a recolha de dados aplicou-se um questionario a 306
individuos da Geracdo Millennials. Destes, 152 trabalham em Portugal e 154 no
Luxemburgo. Os resultados sugerem que os valores no trabalho da Geragao Millennials
tém um impacto significativo no seu nivel de engagement. Verificou-se que as quatro
dimensdes dos valores no trabalho relacionam-se positivamente com o engagement. Isso
significa que as pessoas da Geragdo Millennials que ddo mais importancia as quatro
dimensdes dos Valores no trabalho, também apresentam um maior nivel de engagement.
Em contrapartida, os resultados do estudo sugerem que os valores no trabalho da Geragao
Millennials ndo témum impacto significativo na IT. Ou seja, os resultados ndo mostraram
que asquatro dimensdes dos valores no trabalho explicam a intencdo de saida. Os
resultados revelaram ainda que os individuos da Gera¢do Millennials do Luxemburgo
apresentam um nivel mais elevado de engagement do que a mesma Geragdo em Portugal.
Assim, a ligacdo ao trabalho e a vontade de abandonar aorganizagao por parte da Geragao
Millennials, atendendo aos respetivosvalores no trabalho, podem alterar-se em fung¢ao do
pais onde trabalham.

PALAVRAS-CHAVE: Valores no Trabalho, Engagement, Intengdo de Turnover

Abstract

The labor market has undergone significant changes with the entry of the
Millennials Generation, in contrast to previous generations such as Baby Boomers and
Generation X. This generation demonstrates marked differences, especially in Values at
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work (instrumental values, cognitive values, values social and prestige values). The main
objective of this study isto study the impact of the Values at work of the Millennials
Generation on their Engagement and Turnover Intention (IT). It is also intended to verify
whether this impact on Engagement and IT is conditioned by the country in which one
works (Portugal or Luxembourg). The questionnaire for data collection was answered by
306 individuals from the Millennials Generation.Of these, 152 work in Portugal and 154
in Luxembourg. The results suggest that Millennials' work values have a significant
impact on their level of Engagement at work. It was found that the four dimensions of
Values at workare positively related to Engagement. This means that Millennials who
give more importance to the four dimensions of Values at work also have a higherlevel of
Engagement at work. In contrast, the study results suggest that Millennials' Work Values
do not have a significant impact on IT. That is, theresults did not show that the four
dimensions of values at work explain TI. The results also revealed that individuals from
the Millennials Generation inLuxembourg have a higher level of Engagement than the
Millennials Generation in Portugal. Thus, the connection to work and the willingness to
leave the organization on the part of the Millennial Generation, given their respective
values at work, can change depending on the country.

KEYWORDS: Work Values, Engagement, Turnover Intention

1. INTRODUCAO

A entrada da geragdo Millennials no mercado de trabalho tem sido um tema
amplamente discutido nos ultimos anos. Essa geragdo, nascida entre as décadas de 1980
e 1990, traz consigo caracteristicas e expectativas Uinicas que impactam a forma como
eles encaram o mundo profissional. Para as empresas e empregadores, compreender as
necessidades e expectativas da geragdo Millennials, € crucial para atrair e reter talentos
dessa geracdo. Ao reconhecer e valorizar essas caracteristicas, ¢ possivel estabelecer uma
relacdo mutuamente benéfica entre essa Geracao e o mundo profissional.

Neste ambito, este trabalho tem como objetivos principais a) contribuir para um
conhecimento mais aprofundado sobre o impacto dos valores no trabalho da geracdo
Millennials em relagdo ao seu engagement e intensdo de turnover (IT); b) analisar as
diferencas existentes entre os individuos da gera¢do Millennials que vivem em Portugal
e no Luxemburgo.

Atendendo a preponderancia que estdo a adquirir no mercado de trabalho, ¢
fundamental perceber as preferéncias e as perspetivas dessa geracdo, uma vez que esta
geracao desempenhara no futuro um papel importante nesse mercado de trabalho do ponto
de vista da lideranca de outras geragdes. Quando as gera¢des mais antigas abandonarem
o mercado de trabalho, ¢ fundamental que os Millennials estejam preparados para os
substituir. Dai a pertinéncia de conseguir de forma adequada integrar esses individuos no
contexto de trabalho.

Uma mais-valia deste trabalho ¢ apurar se a Geragcdo Millennials atua de forma
diferente, relativamente as variaveis analisadas, no mercado de trabalho em dois paises
diferentes. Neste caso, individuos da Geracao Millennials de Portugal e do Luxemburgo,
de forma a conseguir fazer uma comparagdo, e perceber, se a importancia atribuida aos
valores no trabalho e as suas atuagdes no mercado de trabalho sdo diferentes em fungao
dos paises onde trabalham.

Mas do que falamos quando falamos de Geragdes? Jurkiewicz e Brown (1998)
descrevem uma geragdo como um grupo de pessoas que fazem parte da mesma faixa
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etdria, que passaram por um processo social comum e vivenciaram as mesmas
experiéncias, num mesmo periodo de tempo.

Atualmente, € possivel que trés geracdes - Baby Boomers, Geracao X e Geracao
Millennials - estejam a trabalhar simultaneamente nas organizagdes que integram o
mercado de trabalho (Chen & Choi, 2008; Kuron, Lyons, Schweitzer, & Ng, 2015; Rani
& Samuel, 2016). Apesar de convivéncia intergeracional, este estudo incide apenas na
Geragdo Millennials. No entanto, ¢ fundamental ndo esquecer as outras geracdes
existentes, uma vez que, com a evolucdo das geragdes, ¢ possivel perceber que cada
geracdo apresenta carateristicas diferentes (Chen & Choi, 2008; S. Lyons, Ng, &
Schweitzer, 2012; Rani & Samuel, 2016). E o facto de serem tdo diferentes umas das
outras, pode provocar uma incompatibilidade entre elas (Rani & Samuel, 2016). Por isso,
¢ importante que as organizacgdes tenham em consideracdo as diferengas, no sentido de
tomar medidas necessarias para criar um ambiente agradavel entre os trabalhadores e
transformar as diferencas numa forca para o sucesso da organizacdo (Hernaus & Vokic,
2014; Kupperschmidt, 2000; Rani & Samuel, 2016). Além disso, importa compreender o
comportamento da Geragdo Millennials, uma vez que a sua integragdo ¢ essencial na
medida em que assumem, ou virdo a assumir, a lideranga no ambito das
organizagdes (Rani & Samuel, 2016).

Nos ultimos anos, tem surgido um maior interesse no estudo dos valores no
trabalho das diferentes geracdes uma vez que estes diferem de geracdo para geracao (Chen
& Choi, 2008; Kuron et al., 2015; Rani & Samuel, 2016; Winter & Jackson, 2016).
Encontram-se diferengas, por exemplo, no que diz respeito a importdncia dada as
recompensas (Anitha J., 2014) e a boa relacdo entre a organizacdo e o trabalhador
(Sortheix, Dietrich, Chow, & Salmela-Aro, 2013). Se a organizacdo ndo satisfaz os
interesses desta geracao relativamente a recompensas que considerem merecidas e a bons
relacionamentos no contexto de trabalho, a organizacdo podera enfrentar algumas
dificuldades. E assim necessario que os gestores entendam as diferengas nos valores no
trabalho da Geragdo Millennials porque estas terdo um impacto no seu Engagement € na
inten¢do de permanecer ou abandonar a organizacdo (Anitha J., 2014; Rani & Samuel,
2016).

A literatura evidencia que, se as a¢des da organizag@o forem contrarias aos valores
no trabalho da Geracdo Millennials, os individuos dessa geracdo ndo estardo motivados,
ndo colocardo empenho no seu trabalho, e poderdo abandonar a organizagao. Isto podera
ter consequéncias negativas para as organizagdes em termos de retengcdo dos
colaboradores (Kumar, Devadas, & Dhammika, 2021; Van der Heijden, Peeters, Le
Blanc, & Van Breukelen, 2018).

Assim, com este estudo pretende-se compreender os efeitos dos valores no
trabalho da Geragdo Millennials, nomeadamente no seu nivel de Engagement e na
intengao de turnover (IT).

Apresentados os objetivos e justificada a pertinéncia do trabalho, a revisdo de
literatura procura contribuir para um conhecimento mais sustentado sobre o tema
“Geracao Millennials”, aprofundando os conceitos de valores no trabalho, assim como o
de Engagement e IT. Do ponto de vista metodologico, explica-se qual a abordagem de
investigacdo, o tipo de estudo realizado, o horizonte temporal da investigagao, o processo
de recolha de dados, a natureza do estudo, a constituicdo da amostra, a estrutura do
questionario, as caracteristicas da amostra, assim como a operacionalizagdo das variaveis
desta investigacdo. Por fim, sdo expostos os resultados obtidos na investigacao e respetiva
a andlise e discussdo conceptual, assim como os principais contributos da investigacao.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Diferentes geracoes a partilhar o mesmo contexto de trabalho

Atualmente, podemos encontrar trés diferentes geracdes em simultaneo: “Baby
Boomers”, “Geragao X” ¢ “Geracao Y (Chen & Choi, 2008; Kuron et al., 2015; Rani &
Samuel, 2016). E de salientar que existe uma nova geragio designada de “Geragdo Z”,
sobre a qual ainda ndo existem muitos estudos, visto que ¢ a geracdo mais recente,
composta por pessoas muito novas, sendo que a maior parte ainda ndo esta integrada no
mercado de trabalho (Gabrielova & Buchko, 2021).

Integrar estas geragdes no mercado de trabalho tem-se tornado bastante dificil para
as empresas, uma vez que cada geracdo tem a sua propria visao de trabalho (Chen & Choi,
2008; S. Lyons et al., 2012; Rani & Samuel, 2016). Chen e Choi (2008) reconhecem que
existe um aumento de inconsisténcias entre essas diferentes geragdes, o que se torna
problematico. Apesar de existirem semelhancas e diferencas entre as geragdes
apresentadas anteriormente, as diferencas destacam-se muito mais. Por isso, ¢
fundamental que as organizagdes retirem o mais importante de cada geracdo, para que
consigam alcangar o maior sucesso (Hernaus & Vokic, 2014).

Entre as varias diferencas que existem, alguns autores afirmam que os valores no
trabalho sdo os mais diferem de geragdo para geracdo, principalmente para a Geragdo
Millennials que integram organizagdes que sdo geridas por geragdes mais antigas e onde
podera existir uma “divergéncia” entre os valores no trabalho da Geracdo Millennials e
os valores das organizag¢des (Rani & Samuel, 2016). As geragdes anteriores que ocupam
cargos de lideranca podem assim condicionar o nivel de Engagement e a IT dos
individuos da Geracdo Millennials, por isso, ¢ importante ter em consideracdo as
diferengas entre as geracdes, para evitar conflitos geracionais (Rani & Samuel, 2016).
Portanto, a compreensdo das diferengas ajuda as empresas no desenvolvimento de novas
politicas para atender as necessidades de cada geragcdo, o que pode conduzir a um
ambiente mais pacifico entre as geragdes onde as diferencas sejam consideradas uma mais
valia para a produtividade (Kupperschmidt, 2000; Rani & Samuel, 2016).

Assim, a compreensao dos diferentes valores no trabalho de cada geracao pode ter
um impacto positivo na forma de lideranca dos gestores (Chen & Choi, 2008; Kular et
al., 2008; Rani & Samuel, 2016). A criagdo de novas estratégias por parte dos gestores
pode fazer toda a diferenca dentro de uma organizagado, pois varios estudos demonstram
que a boa comunicagdo e relagdo com os empregados aumenta o nivel de Engagement e
diminui o nivel de IT dos mesmos (Kular ez al., 2008; Porfeli & Mortimer, 2010; Sortheix
et al.,2013). Os ajustamentos das formas de lideranga e das praticas de gestdo de pessoas
tém um impacto muito positivo na produtividade e na inovacao destes trabalhadores que
serdo os novos lideres (Rani & Samuel, 2016).

2.2. Valores no trabalho

A passagem da adolescéncia para a vida adulta influencia a visao sobre as coisas,
seus valores sociais, assim como os valores no trabalho, fazendo com que cada geragao
tenha os seus proprios valores no trabalho (Kuron et al., 2015; Rani & Samuel, 2016;
Smola & Sutton, 2002). Krahn e Galambos (2014) referem que ao contrario das outras
geracdes anteriores, os individuos Millennials ou Geragdo Y ddo muita mais importancia
ao salario, uma vez que veem o salario como o retorno do esforco feito durante os anos
de estudo. Winter e Jackson (2016) declaram que os membros desta geracao assumem a
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expetativa de serem promovidos muito rapidamente depois de iniciarem um novo
trabalho. Rani e Samuel (2016) também reconhecem que os valores no trabalho sdo
diferentes para cada geragdo. Por exemplo, os Baby Boomers tém uma grande lealdade
para com a empresa onde trabalham (Collins, 1998), enquanto que a Geragdo Millennials
procura constantemente novas oportunidades, sem receio de abandonar a organizag¢ao
onde trabalha (Afonso, 2018; S. Lyons, 2003). Gursoy, Chi e Karadag (2013) referem
que a Geracao X e a Geracao Millennials ddo menos importancia ao trabalho do que os
Baby Boomers, uma vez que os Baby Boomers vivem para o trabalho e as outras duas
geracgdes vivem do trabalho. Os mesmos autores também confessam que ao contrario dos
Baby Boomers e da Geragdo X — com fortes tragos de independéncia — os Millennials sdo
uma geragao que necessita de ajuda dos seus superiores para os orientar e liderar.

E frequente nas organizagdes existirem conflitos entre a Geragao Millennials ¢ as
anteriores, dado que grande parte das organizagdes sdo geridas por Baby Boomers e
pessoas da Geracao X (Miller & Yu, 2003). Estes conflitos podem surgir devido ao facto
dos valores da Geracdo Millennials serem inconcilidveis com os valores das geracdes
anteriores (Kuron et al., 2015; Rani & Samuel, 2016; Smola & Sutton, 2002). Os
Millennials que entraram no mercado de trabalho ainda dominado pela Geragdo X, onde
tém “territorios definidos”, consideram que ndo recebem oreconhecimento merecido
relativamente aos trabalhos efetuados (Gursoy et al., 2013).

Embora haja uma grande quantidade de defini¢des para explicar os valores no
trabalho, varios autores desenvolvem as suas proprias definicdes. Smola e Sutton (2002)
revelam que os valores no trabalho sdo diferentes para cada um de nds. Vérios estudos
concluiram que os valores no trabalho das pessoas vao sendo alterados com as suas
experiéncias no mercado do trabalho (Chen & Choi, 2008; Kuron ef al., 2015; Rani &
Samuel, 2016). Por outro lado, outros estudos concluiram que os valores de algumas
pessoas com uma longa experiéncia no mercado de trabalho, ndo se alteraram e
mantiveram-se sempre iguais. Sagie, Elizur e Koslowsky (1996) referem que varios
autores tém visdes diferentes sobre os valores no trabalho. Enquanto uns afirmam que os
valores no trabalho estdo relacionados com a motivacao das pessoas no trabalho, outros
garantem que os valores no trabalho estdo associados aos resultados.

Virios autores declaram que os valores indicam o que ¢ importante ou desejavel
para os individuos nas suas vidas profissionais, através da sua posi¢do, interacao social,
situacdo financeira, etc (Kuron, Lyons, Schweitzer e Ng, 2015; Ros et al., 1999).Segundo
Lyons, Higgins e Duxbury (2010), os valores no trabalho s3o as cren¢as generalizadas
sobre a conveniéncia relativa de varios aspetos do trabalho (e.g., remuneragdo, autonomia,
condi¢des de trabalho) e resultados relacionados com o trabalho (e.g., realizagdo,
satisfacdo, prestigio). Os valores no trabalho podem ser classificados emquatro dimensdes:
(1) os valores instrumentais que sdo os valores que se referem aos atributos materialistas
que as pessoas podem obter a partir dos seus trabalhos (e.g., feedback, beneficios); (2) os
valores cognitivos que sdo os valores intrinsecos que estdo associados a busca de
significado e interesse no trabalho (e.g., interesse, desafios); (3) osvalores sociais que sdo
os valores interpessoais que estdo relacionados com a necessidadede ajudar as outras
pessoas e criar relagdes com os seus colegas de trabalho (e.g., diversdo,interagdo social); e
(4) os valores de prestigio que estdo relacionados com a influéncia, aautoridade, o
prestigio e o impacto (S. T. Lyons et al., 2010; Rani & Samuel, 2016; Ros et al., 1999;
Sagie et al., 1996).
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2.3. Os Valores no trabalho e o Engagement

O interesse em estudar o Engagement surgiu durante os estudos do burnout (Kular
et al., 2008). Contrariamente as pessoas com burnout, que apresentam exaustdo
emocional e atitudes negativas (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002),
as pessoas com Engagement sdo enérgicas na realizagdo das suas fun¢des e ndo veem o
trabalho como um stress, mas sim como um desafio (Kular et al., 2008). O Engagement
¢ um construto encarado de diferentes perspetivas por vérios autores. Para a maior parte
dos autores, o Engagement ¢ o envolvimento que o individuo apresenta no trabalho,
dependendo da relacdo que tem com a organizagdo (Robinson, Perryman & Hayday,
2004). Kahn (1990) declara que existe uma relagdo ativa entre a pessoa que transmite
energias pessoais para a sua fun¢do no trabalho e o trabalho em si. Por essa razdo,
menciona o Engagement como a manifestacdo e aplicagdo emocional, cognitiva e fisica
dos funcionarios durante a realizacdo das suas tarefas. O mesmo autor define o aspeto
cognitivo como a confianga que os funcionarios tém perante a organizagdo onde
trabalham e as suas condigdes. O aspeto emocional ¢ explicado como o sentimento
emocional que os funciondrios apresentam para com a organizagdo, por exemplo, se o
funcionario esta feliz na organizagdo, apresenta uma atitude positiva. E o aspeto fisico
refere-se aos esfor¢os dos funcionarios no trabalho. O Engagement leva os funcionarios
a realizarem um bom trabalho, pois encontram-se felizes, motivados e determinados, por
estarem a fazer o que gostam, embora o nivel de Engagement seja diferente para cada
pessoa. Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma e Bakker (2002) definem o Engagement
como um estado mental, relativo ao funcionario, que € caraterizado pela dedicagao, vigor
e absor¢do. A dedicagdo refere-se ao que o funcionario sente no trabalho que efetua, por
exemplo, o trabalho que o individuo exerce transmite-lhe alegria. O vigor caracteriza-se
pela determinag@o que o funcionario possui, por exemplo, o funcionério esfor¢a-se muito
para conseguir alcancar resultados, apresentando altos niveis de energia durante as suas
tarefas. Por Glltimo, a absorcao refere-se a concentragdo que o funcionario mostra durante
as suas tarefas.

Segundo Xanthopoulou et al. (2007), o aumento do nivel de Engagement tem
consequéncias positivas para os individuos, tais como saude psicoldgica e fisica e maior
felicidade no trabalho. No que diz respeito as quatro dimensdes dos valores no trabalho,
percebemos, através da revisdo de literatura, que os beneficios (Anitha J., 2014; Kahn,
1990; S. T. Lyons et al., 2010; Saks, 2006), o feedback (Bakker, Van Emmerik, &
Euwema, 2006; S. T. Lyons et al., 2010; Ng, Schweitzer & Lyons, 2010; Rani & Samuel,
2016; Schaufeli et al., 2002), a recolha de informag¢des (Rani & Samuel, 2016), o
reconhecimento (S. T. Lyons et al., 2010; Rani & Samuel, 2016), o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal e social (Afonso, 2018; S. T. Lyons et al., 2010), a liberdade
na execugdo do trabalho (Martin, 2005), os desafios no trabalho (Schaufeli & Bakker,
2004), a aprendizagem continua (Anitha J., 2014), o alcance dos objetivos (Schaufeli &
Bakker, 2004), o desenvolvimento da carreira (Anitha J., 2014), o uso de habilidades
(Sortheix et al.,2013), adiversao (Ng et al., 2010; Rani & Samuel, 2016), o bom ambiente
no trabalho (Anitha J., 2014; Kahn, 1990; Sortheix et al., 2013) e o impacto na sociedade
(S. Lyons et al., 2012; Rani & Samuel, 2016) relacionam-se de uma forma positiva com
o Engagement dos trabalhadores. Varios autores também afirmam que o saldrio, a
autoridade, a boa relagdo entre os trabalhadores, a ajuda que podem oferecer a sociedade
e a influéncia que tém na organizacdo, aumentam o nivel de Engagement dos funciondarios
no trabalho. Uma vez que as diversas agdes apresentadas estio relacionadascom as quatro
dimensdes dos valores no trabalho, podemos supor que as quatro dimensdes dos valores
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no trabalho estdo positivamente relacionadas com o Engagement dos individuos da
Geragao Millennials.

Com base nos argumentos anteriores, pretende-se testar as seguintes hipdteses de
investigacao:

H1: Os Valores no Trabalho da Gerag¢ao Millennials relacionam-se positivamente
com o seu Engagement no trabalho.

HI.1: A dimensdo instrumental dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se positivamente com o seu Engagement no trabalho.

HI1.2: A dimensdo cognitiva dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se positivamente com o seu Engagement no trabalho.

HI1.3: A dimensdo social/altruista dos Valores no trabalho da Geragao
Millennialsrelacionam-se positivamente com o seu Engagement no trabalho.

HI1.4: A dimensao de prestigio dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se positivamente com o seu Engagement no trabalho.

2.4. Os Valores no trabalho e a Intencao de Turnover

O investimento nos colaboradores tem impacto na diminui¢ao da intencao de saida
dos colaboradores, ou seja, uma organizagdo que investe mais nos seus colaboradores,
por exemplo, em formacgao, beneficios sociais, etc., garante mais provavelmente a sua
retengdo (Mobley, 1982). O furnover ¢ um tema cada vez mais estudado, visto que o
término de um contrato de trabalho pode ser muito dispendioso. O facto de o turnover ser
bastante dispendioso para uma organizagdo que assume altos custos na formagao dos seus
colaboradores, para que estes consigam atender as necessidades da organizacdo, ndo
significa que o turnmover ndo seja, em alguns casos, vantajoso (Anvari, JianFu &
Chermabhini, 2014; Holtom, Mitchell, Lee & Inderrieden, 2005). Se um colaborador com
baixo desempenho abandonar a organizacdo, a sua saida ndo ¢ muito relevante, mas se
um colaborador com um alto nivel de desempenho sair da organizacdo, a sua saida ja
passa a ser consideravel (Holtom et al., 2005). O aumento de turnover também tem um
efeito negativo na relacdo entre os colaboradores, pois o recrutamento frequente de novos
colaboradores faz com que a organizagdo nao tenha uma equipa fixa e permanente, o que
prejudica a integracdo dos novos membros (Price, 1989). Quando a organizagdo perde
um bom colaborador no qual ja tinha investido, esta incorre num aumento de custos no
recrutamento de um novo colaborador e na sua formag¢ao (Van der Heijden et al., 2018).
(Anvari et al., 2014).

Mobley (1982) estudou o porqué de um individuo querer abandonar uma
organizagdo e de a abandonar definitivamente. O autor afirma que a satisfagao no trabalho
tem uma influéncia fundamental nesta decisdo do colaborador. Também explica que antes
de ter a intencdo de sair e acabar por abandonar a organizacio, o colaborador passa por
um processo de andlise no qual ele estuda a perda que tera de assumir devido a sua saida
e explora novas oportunidades. Depois de toda esta andlise, o colaborador entra na fase
de inten¢do de abandonar a organizacao e acaba mesmo por abandoné-la definitivamente.
A IT ¢ geralmente definida como a vontade do colaborador abandonar a organizagdo onde
trabalha (Aydogdu & Asikgil, 2011; Tett & Meyer, 1993). E nesta fase em que o
individuo se questiona se deve mesmo abandonar a organizagdo, ou seja, a IT ¢
considerada como o preditor mais forte para a saida do colaborador (Tett & Meyer, 1993).
Existem varios motivos que podem levar um individuo a abandonar a organizagao, mas ¢
necessario distinguir os trabalhadores que saem da organizagdo por estarem insatisfeitos
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com, por exemplo, as condi¢cdes de trabalho, dos funcionarios que abandonam a
organizagdo porque procuram subir na sua carreira ou estdo tentados por salarios mais
altos (Mamun & Hasan, 2017).

A geragdo Millennials é caracterizada por ser bastante orientada para a realizag@o
pessoal, com um grande desejo de desenvolvimento profissional e oportunidades de
carreira (Gabrielova & Buchko, 2021). Rani e Samuel (2016) demonstraram que a
incompatibilidade entre os valores da organizagdo e os valores dos funcionarios tem um
impacto importante na IT. Também defenderam que quando as recompensas intrinsecas
aumentam, a IT diminui. A mesma observagdo foi feita relativamente as recompensas
extrinsecas e de prestigio. J& para os valores sociais, a IT diminui quando os valores
sociais da organizacdo ndo excedem os valores sociais do individuo, mas a partir do
momento que excedem, existe um aumento da IT. No caso das pessoas que integram a
Geragdo Millennials ndo estarem satisfeitas numa organizacdo, existe uma grande
probabilidade de as mesmas se questionarem se devem manter-se ha organizagdo ou
procurar outras oportunidades, porque, como referimos anteriormente, uma das
carateristicas dessa geracdo ¢ a mobilidade profissional (Afonso, 2018; S. Lyons, 2003).
E sendo este um grupo que dd uma grande importancia as recompensas, a0 aumento de
salario (Krahn & Galambos, 2014) e promogdes (Kupperschmidt, 2000; S. Lyons, 2003;
Winter & Jackson, 2016), entdo, se as suas expectativas ndo forem alcangadas, a Geragao
Millennials vai muito facilmente a procura de novas oportunidades. Desta forma, ¢
esperada uma rela¢do negativa entre os valores no trabalho e a IT na Geragao Millennials.

Com base nos argumentos anteriores, pretende-se testar as seguintes hipdteses de
investigacao:

H2: Os Valores no Trabalho da Geracdo Millennials relacionam-se negativamente
coma sua IT.

H2.1: A dimensao instrumental dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se negativamente com a sua IT.

H2.2: A dimensdo cognitiva dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se negativamente com a sua IT.

H2.3: A dimensdo social/altruista dos Valores no trabalho da Geragao
Millennialsrelacionam-se negativamente com a sua IT.

H2.4: A dimensao de prestigio dos Valores no trabalho da Geragdo Millennials
relacionam-se negativamente com a sua IT.

3. DESENHO E METODOLOGIA DO PROJETO

Neste ponto pretendemos apresentar a metodologia utilizada neste estudo,
descrevendo as abordagens, técnicas e procedimentos adotados para responder as
questdes de pesquisa e atingir os objetivos propostos. Serdo abordados os seguintes
topicos: a escolha do desenho de pesquisa, a definicdo da amostra, as medidas, os
instrumentos de recolha de dados, os procedimentos de recolha e os métodos de analise.
Para concretizar este trabalho foi realizado um estudo do tipo Cross section, analisando
a relacdo entre os valores no trabalho da Geracao Millennials, o seu Engagement ¢ 1T,
num determinado momento do tempo. O estudo teve um carater exploratorio, uma
vez que permitiu estudar proposi¢des que ainda sdo pouco conhecidase exploradas, e ¢
de natureza transversal, uma vez que todos os dados foram recolhidosnum tnico
momento. O instrumento de pesquisa para recolha de dados primdrios foi oquestionario.
O questionario foi colocado na plataforma Google Docs, e divulgados através de
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redes sociais (Facebook e Instagram), contactos pessoais por e-mail emensagem privada.
No tratamento dos dados foi utilizado o Software de Analise Estatistica — SPSS.

3.1. Procedimentos e Amostra

O estudo contou com 306 participantes da Geragdo Millennials de Portugal e do
Luxemburgo de forma anénima. Dos 306 individuos da Geragao Millennials, 50,3% dos
inquiridos trabalham no Luxemburgo e 49,7% trabalham em Portugal. Da amostra
completa, 61,1% dos inquiridos s@o do sexo feminino, dos quais 101 trabalham no
Luxemburgo e 86 trabalham em Portugal, e 38,9% do sexo masculino, dos quais 53
trabalham no Luxemburgo e 66 em Portugal. Relativamente as habilitagdes literarias, a
maioria dos inquiridos tem apenas o ensino secundario (37,3%) ou tem uma licenciatura
(36,3%). Nota-se que ao contrario dos inquiridos do Luxemburgo, os inquiridos de
Portugal tém mais habilitagdes superiores, enquanto os do Luxemburgo optaram por ir
trabalhar depois do ensino secundario. Em relacdo a dimensdo de empresa onde os
inquiridos trabalham, conclui-se que a maioria dos inquiridos trabalha em grandes
empresas (37,6%), enquanto uma minoria dos inquiridos trabalha em médias empresas
(18%). Mas ¢ de salientar que as percentagens estdo bastante proximas umas das outras
para as médias empresas (18%), pequenas empresas (19,9%) e microempresas (24,5%).
A maioria dos inquiridos do Luxemburgo e de Portugal trabalha em grandes empresas,
mas verifica-se que o nimero de inquiridos de Portugal que trabalha em grandes empresas
¢ igual ao numero de inquiridos que trabalha em microempresas. J& uma minoria dos
inquiridos do Luxemburgo trabalha em microempresas. Quanto ao trabalho por turnos,
verifica-se que a maioria dos inquiridos (77,5%) ndo trabalha por turnos. O ntimero de
inquiridos que trabalham por turnos no Luxemburgo e em Portugal ¢ praticamente igual.
No que se refere a permanéncia na empresa, a maioria dos inquiridos permanece na
mesma empresa entre 6 meses e 2 anos (41,8%). Observa-se que a maioria dos inquiridos
de Portugal permanece na mesma empresa entre 6 meses e 2 anos (46,71%), mas também
entre 3 e 5 anos (17,76%) e menos de 6 meses (17,76%). J4 no Luxemburgo a grande
maioria dos inquiridos trabalha entre 6 meses e 2 anos na mesma empresa (37,01%).
Relativamente ao numero de horas que os inquiridos trabalham por dia, verifica-se que a
grande maioria dos inquiridos trabalha entre § e 10 horas por dia (73,9%). Conclui-se que
tanto os inquiridos do Luxemburgo (76,62%), como os de Portugal trabalham na maioria
entre 8 e 10 horas por dia (71,05%).

3.2. Medidas

3

Para a medicdo da variavel independente “valores no trabalho” da Geragao
Millennials, foram utilizados 25 itens validados por Lyons, Higgins e Duxbury (2010).
Através destes itens podemos estudar as 4 dimensdes dos valores no trabalho da Geracdo
Millennials. Para as respostas destes itens relacionados com as quatro dimensdes dos
valores no trabalho, foi pedido para que os participantes pensassem em empregos em
geral, e ndo apenas no seu trabalho atual, de forma a permitir estudar os fatores que levam
um individuo a aceitar um possivel emprego ou a permanecer no seu trabalho atual. A
medicao das diferentes dimensdes dos valores no trabalho, foi realizada através de uma
escala do tipo Likert de cinco pontos, que varia entre 1 “Nada importante” e 5
“Absolutamente essencial”.
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Para medir a variavel “Valores instrumentais”, foram utilizados 9 itens dos 25 itens
validados por S. T. Lyons et al. (2010). A varidvel “Valores instrumentais” apresenta uma
consisténcia interna boa, uma vez que o Alpha de Cronbach tem o valor de .787.

Para a medicao da varidvel “Valores cognitivos”, foram utilizados 8 itens dos 25
itens validados por S. T. Lyons et al. (2010). Uma vez que o Alpha de Cronbach tem um
valorde .829, a variavel “Valores cognitivos” apresenta uma consisténcia interna boa.

De forma a medir a variavel “Valores sociais”, foram utilizados 4 itens dos 25
itens validados por S. T. Lyons et al. (2010). E uma vez que o Alpha de Cronbach tem um
valorde .637, a variavel “Valores cognitivos” apresenta uma consisténcia interna
aceitavel.

Para a medicao da variavel “Valores de prestigio”, foram utilizados 4 itens dos 25
itens validados por S. T. Lyons et al. (2010). A variavel “Valores de prestigio” apresenta
umaconsisténcia interna boa, uma vez que o Alpha de Cronbach tem o valor de .731.

A variavel Engagement foi medida através de 9 itens desenvolvidos e aplicados
por Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma e Bakker (2002). Os itens nesta sec¢do de
afirmagdes aplicam-se ao participante enquanto funcionario, ou seja, o participante teve
de relacionar as afirmacdes expostas ao seu emprego atual. Para a avaliacdo desses itens
foi utilizado uma escala do tipo Likert de cinco pontos, que varia entre 1 “Raramente” e
5 “Sempre”. Neste estudo, esta varidvel apresenta uma consisténcia interna muito boa,
uma vez que o Alpha de Cronbach tem o valor de .924.

Para medir a variavel dependente IT, recorreu-se a 4 itens utilizados por Bozeman
e Perrewé (2001). Esses itens s@o classificados numa escala do tipo Likert de cinco pontos
que varia entre 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo Totalmente”, e o participante
respondeu as afirmacdes que se referiam a sua vida profissional atual, de modo a
possibilitar a avaliacdo da IT. A varidvel “IT” apresenta uma consisténcia interna boa,
uma vez que o Alpha de Cronbach tem o valor de .739.

4. RESULTADOS

A Tabela 1 permite-nos efetuar uma analise das correlagdes entre as varidveis em
estudo, mediante os coeficientes de Spearman. Ao analisar as correlagdes entre as
diferentes variaveis do estudo, verifica-se que a varidvel “Pais” estd negativamente
relacionada coma varidvel “Valores instrumentais” (-.170%*), “Valores de prestigio” (-
A56%*%) e “IT” (-.206**). Ou seja, estamos perante uma relagdo linear inversa, que
significa que os individuos da Geracdo Millennials de Portugal ddo mais importancia
aos valores instrumentais e aos valores de prestigio, mas também se percebe que a
Geragdo Millennials de Portugal tem mais intengdes de abandonar as organizagdes onde
trabalham, do que os individuos da Geragdo Millennials do Luxemburgo. Também ¢
possivel constatar que a variavel “Pais” relaciona-se positivamente com a variavel
“Valores sociais” (.124*) e “Engagement” (.154**). Estamos entdo perante uma relacdo
linear que significa, que os individuos da Geracdo Millennials do Luxemburgo valorizam
mais valores sociais e apresentam um maior nivel de Engagement nos seus trabalhos do
que os individuos da Gerag¢ao Millennials de Portugal.

No que diz respeito a analise das correlagdes existentes entre o Engagement € as
quatro dimensdes dos valores no trabalho: Valores instrumentais (.192*%*), Valores
cognitivos (.382**), Valores sociais (.340**) e Valores de prestigio (.335%%*), nota-se que
o Engagement esta positivamente relacionado com cada uma das dimensdes. Isso
significa que os individuos desta geracdo que ddo mais importancia aos valores
instrumentais, cognitivos, sociais e de prestigio, apresentam maiores niveis de
Engagement na execugdo dos seus trabalhos. Mas ¢ de salientar, que a varidvel
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“Engagement” apresenta um nivel de relacdo mais forte com a varidvel “Valores
cognitivos” do que com as outras dimensdes, 0 que nos leva a pressupor que os individuos
com mais valores cognitivos, sdo os que estdo mais “engajados’ no trabalho.

Relativamente a variavel “IT”, percebe-se que a IT ndo estd significativamente
correlacionada com as quatro dimensdes dos valores no trabalho. Em contrapartida,
verifica-se uma correlagdo negativa entre a IT e o Engagement (-.484**). Isto €, os
individuos da Geracdo Millennials que mostram um maior nivel de Engagement no
trabalho, ndo t€m tanta intencdo de abandonar a organizagao.

Tabela 1 - Coeficientes de Spearman

1 2 3 4 5 6 7
1 Pais (a) 1
Valores -.170
2 instrumentais *x 1
Valores 712
3 cognitivos -.094 ok 1
494 531
4 | Valores sociais 124* * ok 1
Valores de -.156 | .649* 708 483*
5 prestigio ok * ok * 1
154 | .192* .340% | 335%* 1
6 Engagement *k * .384%* * *
-206 -.484
7 IT ok .046 -.026 | -.093 -.018 ok 1

* A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (bilateral) ** A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (bilateral)
(a) 1 — Portugal; 2 — Luxemburgo

De forma a testar as quatro primeiras Hipoteses, ou seja, a relagao entre os Valores
no Trabalho e o Engagement, mais especificamente a relacdo de cada uma das quatro
dimensdes dos Valores no Trabalho e o Engagement, foi inserido, numa primeira etapa,
o Engagement como variavel dependente, e a variavel “Pais”, que estava correlacionada
com quase todas as variaveis em estudo, como variavel de controlo. E importante referir,
que apenas foi utilizada uma varidvel sociodemografica, uma vez que tencionamos
analisar a influéncia que a varidvel sociodemografica “Pais” tem sobre as varidveis em
estudo. Numa segunda etapa, foram adicionadas, de cada vez, as seguintes varidveis:
“Valores instrumentais” (Tabela 3), “Valores cognitivos” (Tabela 4), “Valores sociais”
(Tabela 5) e “Valores de prestigio” (Tabela 6), como variaveis independentes.

Na Tabela 2, encontram-se os resultados da analise de regressodes hierarquicas para
a relagdo entre os Valores instrumentais e o Engagement. Verifique-se que o valor de F ¢
de 12.623 com uma significancia ao nivel de .000. A variavel “Valores instrumentais”
explica 5.3% da variancia unica do Engagement. Os resultados mostram que os valores
instrumentais se relacionam de uma forma positiva (B = .241) e significativa (p = .000)
com o Engagement. A hipotese 1.1 foi suportada.
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Tabela 2 - Regressoes hierarquicas: Relacao entre Valores instrumentais ¢ Engagement

Engagement
Pais 144%*
1* Etapa Teste F 6.469
R? ajustado 018
Pais 188k
Valores instrumentais 241%%*
2* Etapa Teste F 12.623%#*
R? ajustado 071
A R? ajustado 033

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

Os resultados da Tabela 3, informa-nos que os Valores cognitivos t€ém um efeito
positivoe significativo no Engagement (p = .423; p =.000). O valor de F ¢ de 37.576 ¢ ¢
significativo ao nivel de .000, sendo a variavel “Engagement” explicada através da
variavel “Valores cognitivos” em 17.5% (variancia tnica). A Hipdtese 1.2 foi assim

suportada.

Tabela 3 - Regressoes hierarquicas: Relagao entre Valores cognitivos e Engagement

Engagement
Pais 144%*
" Etapa Teste F 6.469
R? ajustado 018
Pais 180%#*
Valores cognitivos 423 %H*
2% Etapa Teste F 37.576%**
R? ajustado 193
A R? ajustado 175

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

A anélise da Tabela 4 permite-nos verificar uma relagdo positiva com um nivel de
significancia de .000, entre os Valores sociais e o Engagement (p = .423). A varidvel
“Engagement” é explicada através da varidvel “Valores sociais” em 8.5% (variancia
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unica) e o valor de F ¢ de 18.593, sendo este significativo ao nivel .000. A hipotese 1.3
também ¢é suportada.

Tabela 4 - Regressoes hierarquicas: Relacdo entre Valores sociais e Engagement

Engagement
Pais 144%*
1* Etapa Teste F 6.469
R? ajustado 018
Pais A17*
Valores sociais 209 %*
2* Etapa Teste F 18.593*#:
R? ajustado 103
A R? ajustado .085

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

Na Tabela 5, constatamos um valor F de 27.578, tendo esta um nivel de
significancia de .000 e sendo a variavel “Engagement” explicada através da varidvel
“Valores de prestigio” em 13% (variancia unica). Reparamos numa relagdo positiva e
significativa entre os Valores instrumentais e Engagement (p = .370; p = .000). Assim
conclui-se quea Hipdtese 1.4 também ¢€ suportada.

GESTIN — Revista Internacional de Gestao, Direito € Turismo, Vol. 22, N° 26, dezembro 2023.
GESTIN - International Journal of Management, Law and Tourism, Vol. 22, N° 26, december 2023.
ISSN N° 1645-2534 | ISSN eletronico N° 2975-8807



GESTIN — REVISTA INTERNACIONAL DE GESTAO, DIREITO E TURISMO
GESTIN - INTERNATIONAL JOURNAL OF MANAGEMENT, LAW AND TOURISM 62

Tabela 5 - Regressoes hierarquicas: Relacao entre Valores de prestigio e Engagement

Engagement
Pais 144%*
1* Etapa Teste F 6.469
R? ajustado 018
Pais 206%**
Valores de prestigio 370%%*
2* Etapa Teste F 27.578%**
R? ajustado 148
A R? ajustado 130

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

Os resultados obtidos na Tabela 6 ddo-nos a possibilidade de estudar os resultados
obtidos para a relagdo entre os Valores instrumentais e a IT. Observa-se uma relagao
negativa (B = -.042) com uma significancia ao nivel de .426, entre os Valores
instrumentais e a IT. Uma vez que o nivel de significdncia ¢ muito elevado, e ndo respeita
assim os seguintes pressupostos para que um coeficiente seja significativo: (1) * p <0.05,
(2) ** p<0.01 e (3) ***p < 0.001. Conclui-se que a Hipotese 2.1 ndo ¢ suportada.

Tabela 6 - Regressoes hierarquicas: Relacao entre Valores instrumentais e IT

Intencdo de Turnover

Pais -.206%**
1* Etapa Teste F 13.440
R? ajustado .039
Pais =21 3%%k
Valores instrumentais -.042
2* Etapa Teste F 6.981*
R? ajustado .038
A R? ajustado -.001

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

Na Tabela 7 constatamos a existéncia de uma relagdo negativa (p =-.081) com um
nivelde significancia de .150, entre a varidvel “Valores cognitivos” e a variavel IT. A
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Hipdtese 2.2 ndo € suportada, pelo facto que os pressupostos para que um coeficiente seja
significativo, ndo sdo respeitados.

Tabela 7 - Regressoes hierarquicas: Relacdo entre Valores cognitivos e IT

Intencdo de Turnover

Pais -.206%**
1* Etapa Teste F 13.440
R? ajustado .039
Pais - 2] 3k
Valores cognitivos -.081
2* Etapa Teste F 7.784%*
R? ajustado .043
A R? ajustado .004

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

A relagdo entre os Valores sociais e a IT ¢ negativa (B = -.050) com um nivel de
significancia de .379 (Tabela 8), e uma vez que este nivel de significancia ¢ muito elevado
comparando com os pressupostos apresentados anterior, a Hipotese 2.3 ndo ¢ suportada.

Tabela 8 - Regressoes hierarquicas: Relacdo entre Valores sociais e [T

Intencdo de Turnover

Pais - 206%**
1* Etapa Teste F 13.440
R? ajustado .039
Pais =207 #**
Valores sociais -.050
2* Etapa Teste F 7.103*
R? ajustado .038
A R? ajustado .001

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

No que diz respeito a relagao entre os Valores de prestigio e a IT, verificamos que
existeuma relagdo negativa (B = -.070) com um nivel de significancia de .218 (Tabela
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9). A Hipdtese 2.4 ndo € suportada, uma vez que o nivel de significancia da relagdo
entre as duas variaveis ndo respeita os pressupostos apresentados anteriormente.

Tabela 9 - Regressoes hierarquicas: Relacao entre Valores de prestigio e IT

Intencdo de Turnover
Pais -.206%**
1* Etapa Teste F 13.440
R? ajustado .039
Pais - 2] Ak
Valores de prestigio -.070
2% Etapa Teste F 7.493*
R? ajustado .041
A R? ajustado .002

*p <0.05 **p < 0.01 ***p <0.001

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

De acordo com pesquisas anteriores, um dos principais resultados aponta para a
grande importancia dada pela Geracao Millennials ao feedback e ao apoio por parte dos
supervisores de acordo com varios autores (Bakker et al., 2006; S. T. Lyons et al., 2010;
Ng et al., 2010; Rani & Samuel, 2016; Schaufeli et al., 2002). Bakker et al. (2006) e
Schaufeli ef al. (2002) declaram que uma pessoa que recebe feedback e apoio por parte
do seu supervisor, apresenta mais Engagement na execu¢do do seu trabalho. Segundo
Rani e Samuel (2016), a Gera¢do Millennials d4 muita importincia a recolha de
informagdes, uma vez que esta geragao gosta de efetuar o seu trabalho e saber o que esta
a fazer. Os individuos da Geracao Millennials tém a necessidade de serem reconhecidos
pelo trabalho que efetuam, caso contrario, os Millennials sentirdo que o seu trabalho ndo
estd a ser valorizado, e perderdo a motivagdo e interesse no trabalho (S. T. Lyons et al.,
2010; Rani & Samuel, 2016). Afonso (2018) e Lyons et al. (2010) defendem que o
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal ¢ uma caracteristica fundamental para
a Geracao Millennials. No mesmo sentido Lyons ef al. (2010) afirmam que um bom
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional de um individuo faz com que o
individuo apresente mais Engagement no seu trabalho. Para varios autores, os beneficios,
sejam eles financeiros ou ndo, e o salario sdo de uma importancia fundamental para o
nivel de Engagement dos individuos, ou seja, uma pessoa que recebe mais recompensas,
por exemplo, aumento do salario ou dias de férias extra, faz com que o individuo esteja
mais motivado e envolvido na realizagdo do seu trabalho (Anitha J., 2014; Kahn, 1990;
S. T. Lyons et al., 2010; Saks, 2006). O mesmo se verificou neste estudo, sendo assim
suportada a Hipotese 1.1.

Através da andlise também foi possivel concluir que, comparando com a Geragao
Millennials de Portugal que possuem valores instrumentais, a Geragdo Millennials do
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Luxemburgo apresenta mais Engagement no trabalho quando possuem os mesmos
valores.

As caracteristicas apresentadas anteriormente, tais como o feedback, o apoio dos
supervisores, a seguranca no trabalho, a recolha de informagdes, o reconhecimento, o
equilibrio, os beneficios e o salario, que constituem a dimensdo Valores instrumentais
tém uma influéncia positiva sobre o Engagement. Supomos, entdoque, quando a Geragao
Millennials sentir que a organizagdo nao respeita a importancia que esta geracao da aos
valores instrumentais, os individuos da Geragao Millennials poderdo ndo mostrar tanto
Engagement na realizacdo das suas tarefas.

Para Martin (2005), os individuos da Geragdo Millennials gostam de liberdade na
execugdo dos seus trabalhos, ou seja, gostam de gerir o seu tempo e realizar as suas tarefas
ao seu ritmo, de forma a conseguir alcancar os resultados desejados e com sucesso. Com
um nivel de dedicagdo elevado, os individuos ndo tém tanto receio em aceitar novos
desafios e alcangar resultados com orgulho (Schaufeli & Bakker, 2004). Através do
estudo realizado por Anitha J. (2014), verifica-se que os individuos que tém uma
aprendizagem continua ¢ um desenvolvimento de carreira, apresentam um nivel de
Engagement mais elevado. Também Sortheix, Dietrich, Chow e Salmela-Aro (2013)
asseguram que as pessoas que trabalham em atividades para as quais estudaram e pelas
quais tém o maior interesse, mostram um nivel de Engagement mais elevado, do que se
estivessem a trabalhar numa area pela qual ndo tém interesse nenhum e para a qual nao
tenham estudado. Neste estudo, essas afirmacdes foram verificadas e assim suporta-se a
Hipotese 1.2.

Os resultados deste estudo também sugerem que a Geracdo Millennials de
Portugal, que da importancia aos valores cognitivos, ndo demonstra um nivel de
Engagement tao elevado como a Geragao Millennials do Luxemburgo que da importancia
aos mesmos valores. Tendo em conta que as condig¢des apresentadas estdo ligadas com as
caracteristicas da dimensdo dos valores cognitivos (e.g., a liberdade, o alcance de
resultados, o desafio, a variedade, a aprendizagem continua, o avango na carreira, 0O
interesse € o uso das habilidades), neste estudo, verifica-se que todas elas estdo
relacionadas de uma forma positiva com o Engagement. Arriscamos entdo afirmar que os
inquiridos da Geragdo Millennials deste estudo, ao verem os seus valores cognitivos
respeitados no local de trabalho, mostram um maior nivel de Engagement na execugao
das suas tarefas e no seu trabalho.

Diferentes autores descrevem o local de trabalho ideal para os individuos, como o
local onde existe uma boa relacdo entre os trabalhadores, onde sabem que estdo a efetuar
um trabalho que ajuda pessoas, onde existe interagdo social e diversdo (Anitha J., 2014;
Kahn, 1990; S. Lyons et al., 2012; Ng et al., 2010; Rani & Samuel, 2016; Sortheix ef al.,
2013). Da mesma forma, a Geragao Millennials ¢ uma geracao que d4 muita importancia
a diversdo no trabalho e a boa relagdo entre os trabalhadores (Ng et al., 2010; Rani e
Samuel, 2016). A geracdo Millennials d4 uma forte relevancia & componente social,
valoriza o trabalho em equipa e altamente diversificada por culturas, costumes, valores,
fazendo com que os mesmos tenham preferéncia pela interacdo social cara a cara e
valorizem um ambiente de trabalho com fortes relagdes interpessoais (Yap & Zainal
Badri, 2020). Tal pode ter sido acentuado pelo contexto pandémico provocado pela
COVIDI19, tendo em conta que se geraram alteracdes significativas nos comportamentos
dos Millennials e na forma destes “valorizarem o trabalho” (Wolor ef al., 2020).

Viérios autores afiancam que um bom ambiente no trabalho tem um impacto
positivo e fundamental no Engagement, uma vez que os individuos se sentem mais
confiantes, motivados e envolvidos, num ambiente de trabalho que lhes ¢ agradavel
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(Anitha J., 2014; Kahn, 1990; Sortheix ef al., 2013), que esta de acordo com os resultados
obtidos no presente estudo suportando a Hipotese 1.3.

No entanto, ¢ de salientar que os individuos inquiridos da Geracao Millennials, de
Portugal, ndo mostram tanto Engagement quando apresentam valores sociais, como a
mesma geragdo do Luxemburgo.

A Geragdo Millennials é tida como uma geracdo que preza valores como o
prestigio, a autoridade e poder de influéncia que lhes ¢ atribuido na organizagdo. A
Geragdo Millennials gosta que as suas opinides sejam ouvidas e bem recebidas, de forma
a poder influenciar decisdes que podem vir a ter impacto na sociedade (S. Lyons et al.,
2012; Rani & Samuel, 2016). Neste estudo, confirmam-se esses dados, suportando a
Hipotese 1.4.

Também nos foi possivel perceber que a Geracdo Millennials do Luxemburgo,
mostra um maior nivel de Engagement quando apresentam valores de prestigio, do que a
Geracao Millennials de Portugal. Sendo as caracteristicas apresentadas anteriormente,
tais como: o prestigio, a autoridade, a influéncia e o impacto, caracteristicas que formam
a dimensao de prestigio, supde-se que, que os Millennials deste estudo estdo muito mais
envolvidos no seu trabalho, apresentando assim um maior nivel de Engagament, se os
seus valores de prestigio forem respeitados.

Mamun e Hasan (2017) afirmam que os individuos apresentam uma maior IT
quando ndo recebem beneficios, ou seja, recompensas pelo trabalho efetuado. Da mesma
forma, Rani & Samuel (2016) declaram que os individuos da Geragdo Millennials,
também tém intencdes de abandonar a organizagdo onde trabalham, se ndo receberem
beneficios, ou seja, recompensas quer sejam essas financeiras ou ndo. Os mesmos autores
também evidenciam que, se a organiza¢do nao respeitar os valores sociais e de prestigio
valorizados pela Geragdo Millennials, esta ndo tera qualquer problema em procurar novas
oportunidades em outras organizac¢des, uma vez que, como Lyons (2003), descreve a
Geragao Millennials, ¢ a Geragao que tem a maior mobilidade profissional.

Ao contrario de outros estudos, os resultados encontrados neste trabalho ndo
permitiram suportar as Hipdteses 2.1, 2.2, 2.3 e 2.4. Isto significa que ndo se encontrou
qualquer efeito significativo entre as dimensdes dos valores no trabalho da Geragdo
Millennials e a IT.

Foram poucos os estudos que analisaram a relacdo entre os valores no trabalho e
a IT para a Geracao Millennials. Importa ndo esquecer que outros preditores da IT podem
ter um efeito mais forte para a Geragdo Millennials. Pode-se supor, por exemplo, que a
Geracao Millennials apresenta um maior nivel de IT, devido, por exemplo, a problemas
de rotina e integragdo (Price, 1989; Price & Mueller, 1981).

Sendo a Geragdo Millennials, uma geracdo composta de individuos que ndo tém
medo de procurar novas oportunidades, os individuos desta geragdo podem ficar muito
facilmente exaustos da rotina do dia a dia e questionar o seu lugar na empresa. A Geragao
Millennials também pode ter a intengdo de abandonar a organizacao onde trabalha, pelo
facto de ndo conseguir integrar-se e ndo se sentir bem no seu local de trabalho. Além da
rotina e da integracdo, outros preditores da IT sdo o stress, o tipo de lideranga dos seus
supervisores € a justica (Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000).

Com este trabalho, também se conclui que o facto de se trabalhar em paises
diferentes (Portugal versus Luxemburgo) pode condicionar as respostas organizacionais
da Geragdo Millennials. Isto ¢, as pessoas nos dois paises que possuem os mesmos valores
no trabalho, apresentam respostas diferentes relativamente a ligagdo e intengdo de
abandonar a organizagdo. Por exemplo, o estudo demonstrou que as pessoas da Geragao
Millennials do Luxemburgo demonstram um maior nivel de Engagement quando dao
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mais importancia aos valores instrumentais, valores cognitivos, valores sociais e valores
de prestigio.

Nao foram encontrados estudos que afirmassem que as respostas atitudinais e
comportamentais da Geracdo Millennials eram diferentes de pais para pais, devido aos
seus valores no trabalho. Mas atendendo aos estudos de Hofstede (1980), pode-se supor
que a cultura seja uma das razdes desta diferenca.

Segundo Hofstede (1980), a cultura ¢ a distingdo feita entre varios grupos de
pessoas e esta distingdo ¢ feita através da programacao coletiva da mente do ser humano.
Ou seja, cada grupo tem as suas proprias formas de pensar e apresenta comportamentos
e sentimentos diferentes quando sdo confrontados com diversas situagdes. O mesmo autor
também dividiu a cultura em quatro categorias: os simbolos, os herodis, os rituais e os
valores. A categoria “Valores” explica que todo grupo de pessoas pode ser diferente e que
a importancia dada a certos valores também se altera de grupo para grupo. Desta forma,
¢ importante entender que a cultura depende dos comportamentos de diferentes
sociedades e os comportamentos apresentados regularmente numa sociedade,
influenciardo a tendéncia dos individuos a atuar da mesma forma.

Assim, se a cultura difere de pais para pais, foi tido em conta neste estudo que os
comportamentos e os valores no trabalho da Geracdo Millennials sejam diferentes nos
dois paises em analise. Podemos presumir que a Geracao Millennials de Portugal cresceu
numa sociedade diferente da sociedade do Luxemburgo, e desta forma demonstram
comportamentos organizacionais diferentes.

A Geracdo Millennials de Portugal e do Luxemburgo podem dar a mesma
importincia aos valores no trabalho, mas apresentarem diferentes respostas
organizacionais a esses valores. Como vimos, este estudo mostrou que o nivel de
Engagement das pessoas da Geracao Millennials do Luxemburgo ¢ mais elevado do que
o nivel da Geragao Millennials de Portugal, apresentando os mesmos valores.

Outra diferenca que se destacou neste estudo foi o facto de que a maioria dos
individuos da Geracao Millennials do Luxemburgo entra no mercado de trabalho depois
de concluirem o secundario, enquanto a maioria dos individuos da Geragao Millennials
de Portugal continuam com os estudos. Podemos supor que esta diferenga pode também
ser causada pela diferenca cultural, uma vez que os individuos do Luxemburgo podem
ndo ter tanto receio de integrar o mercado de trabalho o mais cedo possivel, pelo facto do
Luxemburgo ser conhecido por ter uma forte economia, e dai os jovens sentirem-se mais
seguros em integrarem-se no mercado de trabalho mais cedo, comparando com os jovens
de Portugal.

O salario também pode ser um dos motivos que pode provocar essa diferenca, uma
vez que o salario minimo do Luxemburgo ¢ um dos mais elevados do mundo e dai os
individuos quererem comecar a trabalhar o mais cedo possivel e tornarem-se
independentes o mais cedo possivel. O que poderd ndo ser o caso em Portugal, uma vez
que em comparagdo com o Luxemburgo, o saldrio minimo ¢ muito mais baixo e dai
quererem estudar mais, e acreditarem que um dia mais tarde conseguirdo receber o saldrio
que desejam.

6. LIMITACOES E SUGESTOES DE ESTUDOS FUTUROS

No que diz respeito as limitacdes deste estudo, considera-se a extensdo do
questionario e a tendéncia para se responder ao que ¢ socialmente desejavel. A segunda
limitacdo ¢ a utilizacdo de uma amostra por conveniéncia, 0 que nos impede a
generalizacdo dos resultados obtidos. Outra limitagdo ¢ o facto de os dados terem sido
recolhidos num Uinico momento temporal, podendo implicar riscos de contaminagdo pela
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variagdo do método comum (Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoft, 2003), pelo que
se sugere a recolha de dados em momentos diferentes para contornar os riscos indicados.
Por tltimo, o tamanho da amostra, 306 participantes, dos quais 154 individuos da Geragado
Millennials do Luxemburgo e 152 individuos da Geragdo Millennials de Portugal.
Sugere-se que o estudo seja desenvolvido com amostras de maior dimensao, envolvendo
outros paises para que se conclua se efetivamente o pais pode condicionar as respostas
organizacionais e/ou os valores no trabalho desta geracao.

Por fim, sugere-se que pesquisas futuras incluam outras varidveis como o
commitment ou a performance dos colaboradores como respostas aos diferentes valores
no trabalho da Geragdo Millennials e da nova geracdo que esta a entrar no mercado de
trabalho, os Centennials ou Geragao Z.
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