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RESUMO

Este estudo buscou analisar os valores organizacionais e os valores do trabalho na percepcao
de jovens aprendizes de duas regides da cidade de S&o Paulo (SP, Brasil): uma no bairro Centro
(regido central) e outra no Sumaré (regido leste/sul). Para o desenvolvimento deste estudo,
foram coletados 766 questionarios, especificamente 361 da primeira regido e 405 na segunda,
cujos dados foram submetidos a analise estatistica uni e bivariada. Os resultados apontaram que
0s respondentes das duas localidades comungam em elevado grau dos valores observados, com
destaque para os maiores escores relacionados a Realizagcdo (em ambos os niveis de anélise) e
Estabilidade (no ambito do Trabalho). Eles também mostram certas distingdes estatisticamente
significativas na maior parte dos valores (todas maiores em Sumaré, a exce¢do de Tradi¢do) e
semelhancas em uma minoria, a saber, Bem-Estar no nivel organizacional e Prestigio e
Estabilidade no &mbito do trabalho, o que certamente esta relacionado ao tipo de organizacdo
em que trabalham, em ambas as regides. Além disso, os testes de correlacdo efetuados
mostraram-se significativos e positivos, concluindo-se que quanto mais o jovem responde
positivamente para um valor, maior a tendéncia de se comportar do mesmo modo em relacéo
aos demais.

Palavras-chave: Valores Organizacionais; Valores do Trabalho; Jovens Aprendizes; Jovens
Trabalhadores.
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ABSTRACT

This study sought to analyze the organizational values and the work values in the perception of
young apprentices from two regions of the city of Sdo Paulo (SP, Brazil): a neighborhood in
the Center (central region) and another in Sumaré (east/south region). For the development of
this study, 766 questionnaires were collected, specifically 361 in the first region and 405 in the
second, whose data were submitted to univariate and bivariate statistical analysis. The results
showed that respondents from both locations share the values observed to a high degree, with
emphasis on the highest scores related to Achievement (at both levels of analysis) and Stability
(in the scope of Work). They also show certain statistically significant distinctions in most
values (all higher in Sumaré, with the exception of Tradition) and similarities in a minority,
namely, Well-being at the organizational level and Prestige and Stability at the work level,
which certainly it is related to the type of organization in which they work, in both regions. In
addition, the correlation tests performed proved to be significant and positive, concluding that
the more the young person responds positively to a value, the greater the tendency to behave in
the same way in relation to the others.

Keywords: Organizational Values; Work Values; Young Apprentices; Young workers.

1. INTRODUCAO

Por apresentar relevancia na vida do homem, o trabalho vem sendo analisado de forma
holistica (MORIN, 2011; ALVES 2010). Antes de tudo, o trabalho promove a insercdo do
individuo na sociedade, podendo ser um meio de eliminar a angustia e o vazio interior do ser
humano. Nesse sentido, os estudos sobre valores sdo de interesse de varios campos de
conhecimento (filosofia, psicologia, sociologia, administracdo etc.) e consideram varios niveis
de andlise (pessoais, profissionais, culturais, no trabalho, organizacionais etc.) (OLIVEIRA;
TAMAYO, 2004; TAMAYO, 2005, 2008; PORTO; TAMAYO, 2008; PAIVA, 2012, 2013;
TORRES; SCHWARTZ; NASCIMENTO, 2016; PAIVA; DUTRA, 2017; VIANA, 2019;
TITKO; SVIRINA; SKVARCIANY; SHINA, 2020), ndo se restringindo a um grupo de
interesse social, econdmico ou académico, uma vez que o ritmo ditado aos trabalhadores pelas
organizagbes passa naturalmente pelo conjunto de valores e objetivos pessoais desses
individuos para sua permanéncia, ou ndo, nessas organizacdes (TAMAYO, 2005; 2008;
TITKO; SVIRINA; SKVARCIANY:; SHINA, 2020), como elas lidam com suas expectativas
(CHOPRA; BHILARE, 2020; LOBANOVA, 2020; TITKO; SVIRINA; SKVARCIANY;
SHINA, 2020) e como esses valores impactam nos comportamentos dos individuos e das
organizagdes, bem como na compreensdo de demais fendmenos como estresse, cidadania,
comprometimento organizacional e outros (PORTO, 2019).

Entende-se que os valores humanos sdo aspectos importantes na formagdo dos individuos
(GOMES, 2019), suas atitudes e crengas (ALI; PANATIK; BADRI, 2020), guiando seus
comportamentos (TORRES; SCHWARTZ; NASCIMENTO, 2016), dentro e fora das
organizacOes. Nesse campo, varias concepcdes de valores podem pautar as condutas, dentre
elas: os valores organizacionais e os valores do trabalho. Os primeiros, os valores
organizacionais, Sa0 responsaveis por incentivar a construcdo dos objetivos, condutas e
desempenhos organizacionais (TAMAYO, 2008). Ja os valores do trabalho consistem nos
principios e/ou crencas a respeito das metas ou recompensas desejadas, hierarquicamente
organizadas, alcangadas por meio do trabalho (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999;
PORTO; TAMAYO, 2008).
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Entretanto, observa-se que os individuos sdo previamente vocacionados por suas classes
sociais e seu poder aquisitivo e que as mudangas desses posicionamentos sociais perpassam
por seus valores individuais e seu trabalho. Consequentemente, quem € ou esta destituido dos
privilégios de um labor qualificado é acompanhado por uma exclusdo econémica que o leva
para atividades com baixas exigéncias. Este é o caso dos jovens trabalhadores, grupo
considerado paradigmatico devido as suas idiossincrasias e particularidades, bem como aos
contextos organizacionais pelos quais adentram o mercado de trabalho (OLIVEIRA, 2011;
PAIVA, 2012, 2013; PAIVA; DUTRA, 2017). Além disso, como “nascidos em tempos
liquidos™ que se constituem uma fotografia dos tempos que mudam (BAUMAN; LEONCINI,
2018), os jovens estdo em fase de desenvolvimento e consolidagédo de valores pessoais, 0 que
os leva a ter um olhar diferenciado para 0 mundo do trabalho (OLIVEIRA, 2011), enquanto
elemento estruturante de suas atitudes e comportamentos, sendo, neste sentido, alvo
privilegiado de contratac@es, ja que se moldam com maior facilidade aos credos institucionais
(LIMA, 1995), assumindo diferentes posicdes dentro de organizagoes, inclusive de lideranca
(GABRIEL; ALCANTARA; ALVAREZ, 2020).

Diante disso, a pergunta que norteou o estudo foi: como se encontram configurados os valores
organizacionais e do trabalho de jovens aprendizes? Para respondé-la, desenvolveu-se uma
pesquisa junto a jovens trabalhadores de duas regides da cidade de Séo Paulo (SP, Brasil), a
saber: uma no bairro Centro (regido central) e outra no Sumaré (regido leste/sul), todos
assistidos por uma Instituicdo de Ensino Profissionalizante, doravante chamada IEP. Estes
bairros foram selecionados em virtude da atuacdo dessa instituicdo e de possuirem
caracteristicas econdmicas distintas, sendo o Centro permeado por empresas de varios portes
e seguimentos, enquanto Sumaré destaca-se por concentrar empresas de maior porte e
multinacionais, como industrias, bancos, instituicGes financeiras ou agéncias de crédito,
empresas de transportes e telecomunicacgdes etc.

De modo geral, os jovens selecionados por essa instituicdo sdo de baixa renda, moradores de
bairros menos favorecidos, filhos de pais com baixa escolaridade e em média sdo responsaveis
pelo sustento familiar, parcial ou integral. Para sua insercdo no mercado de trabalho, eles
participam de programas de aprendizagem, usuais em organizacOes de diferentes portes e
naturezas juridicas no pais, podendo vir a ser efetivados em parte delas. Essa insercdo esta
prevista e € fomentada por uma legislacdo propria, cujo norte é a Lei n°® 10.907, conhecida
como Lei da Aprendizagem (BRASIL, 2000) que alterou alguns dispositivos da Consolidacdo
das Leis Trabalhistas (CLT) (BRASIL, 1943), possibilitando a contratagdo de “aprendizes” e
visando iniciar sua formacéo profissional. O Decreto n° 5.598 (BRASIL, 2005) também veio
nesse encal¢o, explicitando certas condi¢cdes a serem cumpridas pelas organizagdes quando da
contratacdo de jovens aprendizes, a saber: idade entre 16 e 24 anos, sem experiéncia
profissional, e estudante; apto a desenvolver sua capacitacdo profissional em uma determinada
area de atuacdo, por meio de um Programa de Aprendizagem formalmente estabelecido na
organizagao contratante. Recentemente, o referido decreto foi revogado pelo Decreto n® 9.579
(BRASIL, 2018), sem maiores alteracdes no que tange ao “aprendiz”.

Assim, diante dos interesses de diversas esferas da sociedade (Estado/governo, profissionais
de mercado, organizacbes, académicos etc.) nas questdes que envolvem as diferencas
geracionais, em especial nos jovens trabalhadores, bem como sua gestdo nas organizagoes e
no mercado de trabalho de modo geral (AZ1Z; RAHMAN; YUSOF, 2019), o estudo teve como
objetivo geral descrever e analisar como se encontram configurados os valores organizacionais
e os do trabalho de jovens trabalhadores de duas unidades da IEP de Séo Paulo (SP). Para
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tanto, foram analisados os valores organizacionais dos jovens trabalhadores abordados em
Sumaré e no Centro de Sao Paulo, de acordo com 0 modelo de Tamayo (2008), bem como 0s
valores do trabalho de tais profissionais, nos moldes de Porto e Tamayo (2008), buscando
identificar possiveis diferencas e tendéncias entre eles.

Assim, este artigo foi subdividido em cinco partes, além desta introducdo. Na sequéncia,
procedeu-se a uma reflexdo sobre os temas centrais, valores organizacionais e valores do
trabalho, e explicitou-se a metodologia utilizada na pesquisa de campo. ApoOs apresentar e
analisar os dados, as conclusdes do estudo foram alinhadas.

2. REFERENCIAL TEORICO

O estudo de valores € relevante por serem principios que comandam a vida dos seres humanos,
determinando comportamentos e caracteristicas que se formam em critérios de diferentes graus
de importéncia e contextos (SCHWARTZ, 1999; TORRES; SCHWARTZ; NASCIMENTO,
2016; PORTO, 2019). Por meio da compreensdo dos valores, torna-se possivel avaliar as
atitudes, motivacdes e percep¢des de um individuo no aprendizado do comportamento humano
nos espacos laborais. Assim, dedicar-se ao estudo dos valores organizacionais e dos valores do
trabalho € de significativa relevancia, pois traz consigo discussdes diretamente associadas ao
ser humano e suas formas de se organizar e perceber o ambiente inserido e as praticas
desenvolvidas (TEIXEIRA, 2008; PAIVA, 2012, 2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016,
2017). Neste estudo, foram tratados os valores no nivel organizacional e do trabalho.

Os valores organizacionais sdo considerados bases da cultura e fundamentos da sustentabilidade
da organizacdo (MURTHY, 2020) e suas percepcoes se diferenciam de acordo com os valores
pessoais de cada um dos membros de uma mesma organizacdo (TORRES; SCHWARTZ,
NASCIMENTO, 2016). Note-se que a organizacdo tem um conjunto de valores proprios,
presentes nos seus credos que sdo difundidos formalmente, bem como no seu cotidiano,
observavel no comportamento real das pessoas. Ambos sdo passiveis de divergéncia com 0s
valores individuais dos seus membros. Por sua vez, os valores pessoais sdo previamente
adquiridos na formacédo do carater e na histéria de vida de cada individuo e refletidos como
uma lente que o proporciona uma leitura de mundo em distintos contextos (TORRES;
SCHWARTZ; NASCIMENTO, 2016).

Segundo Ros, Schwartz e Surkiss (1999), ao passar a constituir uma organizacao, o individuo
vivenciara contrastes entre seus valores pessoais, transmitidos por meio do ambiente em que
esta inserido, e os valores estabelecidos frente as demandas especificas do negocio pela cipula
da organizacdo. Deste modo, entende-se que os valores organizacionais orientam a vida das
organizagles, bem como também estruturam a cultura organizacional (GOUVEIA, 2013).
Destaca-se que o elemento fundamental dos valores organizacionais esta contido na interacéo
entre organizacdo e seus membros, nas atividades por eles executadas e no proprio
funcionamento da organizacdo (ROS; SCHWARTZ; SURKISS, 1999).

Desse modo, os valores exercem grandes influéncias no ambiente organizacional, quer positiva
quer negativamente, além de conduzir a organizacdo, do ponto de vista pragmatico. E no
ambiente organizacional que o individuo cria condi¢des para o alcance de suas metas pessoais
bem como se realiza (TAMAYO, 2005, 2008).

Para esse estudo, adotou-se o modelo de analise de Tamayo (2008) no qual sdo apresentadas
oito esferas de andlise dos valores organizacionais, sendo elas:
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1. autonomia — a organizacdo persegue a melhoria dos seus funcionarios, produtos e
servigos, gerando e estimulando novos desafios, curiosidades, experiéncias e defini¢éo
de objetivos profissionais;

2. bem-estar — retrata a preocupacdo da organizacdo em propiciar satisfacdo ao
trabalhador, atentando para a qualidade de vida no trabalho;

3. realizacdo — avalia 0 sucesso, baseado em uma demonstracdo de competéncia, da
organizacéo e de seus trabalhadores;

4. dominio — lista itens relativos ao poder, cuja meta central é a obtencao de status, lucro,
controle sobre pessoas e recursos e a busca de uma posi¢do dominante no mercado;

5. prestigio — avalia a busca por parte da organizacao por prestigio, admiracéo e respeito
da sociedade por causa da qualidade dos seus produtos e servicos;

6. conformidade — demonstra o grau de respeito dado pela organizacdo as regras e
modelos de comportamento, tanto no ambiente de trabalho, quanto na relagdo com
outras organizagdes;

7. tradicdo — considera a dedicagdo da organizacdo para preservar o respeito aos usos e
costumes e praticas organizacionais;

8. preocupacdo com a coletividade — destaca a preocupacdo com igualdade, justica,
lealdade, honestidade e sinceridade nas praticas organizacionais e no relacionamento
com todos.

Quanto aos valores do trabalho, eles tém recebido crescente atencdo de estudiosos, ja que 0s
individuos sdo mais propensos a escolherem empregos e trabalhos cujos valores sejam similares
as suas orientacOes pessoais (GANJIWALE; NAGAR, 2019). Os valores do trabalho sdo
concebidos como as caracteristicas desejaveis que se busca na execucdo de um trabalho, o
intuito motivacional que leva a expressar 0s sentimentos dos individuos em relagdo ao seu papel
na organizacgdo e na hierarquia que se constitui a partir desses valores, denotando a relevancia
percebida do trabalho (PORTO; TAMAYO, 2008; PORTO, 2019). E necessario entender o que
é importante para as pessoas no ambiente do trabalho, o que as levam a trabalhar e quais sdo 0s
principios a serem estabelecidos por cada uma delas (PORTO; TAMAYO, 2008; PORTO,
2019), de modo a conduzir seu comportamento individual a efetividade organizacional.

Os valores do trabalho podem ser identificados por trés aspectos, sendo eles: 0s pessoais, que
listam os comportamentos individuais que direcionam cada pessoa dentro da organizacdo; o0s
sociais que analisam as percepgdes e opinides de um individuo para com o outro; e os culturais
gue se baseiam nas diferencas grupais (TEIXEIRA, 2008; GOUVEIA, 2013).

Para esse estudo, adotou-se 0s moldes de Porto e Tamayo (2008) para a identificacdo dos
valores percebidos no trabalho executado e suas definigdes. Assim sendo, os valores do trabalho
estdo definidos em quatro esferas, quais sejam:
1. realizacdo no trabalho, com a busca de prazer, estimulacdo e independéncia de
pensamento e a¢do no trabalho;
2. relagbes sociais, com a busca de relagdes sociais positivas no trabalho e de
contribuig&o para a sociedade por meio do trabalho;
3. prestigio, com a busca do exercicio da influéncia sobre outras pessoas e do sucesso no
trabalho; e,
4. estabilidade, com a busca de seguranca e estabilidade financeira por meio trabalho.

Com base nas abordagens apresentadas e considerando-se as possiveis peculiaridades de
espacos organizacionais diferenciados, procedeu-se a uma pesquisa empirica nos moldes
apresentados a seguir.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa apresentada neste estudo configura-se como um estudo de duplo-caso, de natureza
quantitativa e abordagem descritiva (VERGARA, 2009). Os casos abordados foram os de dois
grupos de jovens, assistidos pela IEP em dois de seus polos na cidade de S&o Paulo (SP) e que
trabalham préximos a eles, na regido do Centro e em Sumaré. A abordagem quantitativa
permitiu buscar dados de forma ampla em tais grupos e caracteriza-los no que tange aos
construtos focalizados.

Para a coleta de dados, tendo-se em vista 0 objetivo da pesquisa, estruturou-se um questionario

em trés blocos, sendo eles:

1. dados demografico-ocupacionais, com questdes relacionadas a sexo, faixa etéria,
escolaridade, renda, entre outros;

2. dados sobre Valores Organizacionais, baseado no modelo de Tamayo (2008),
utilizando-se a escala ordinal de intervalo de 0 a 5, sendo 0 “Nao se parece em nada
com a minha organizagio” e 5 para “E muito parecida com a minha organizagio”
(TAMAYO, 2008) para avaliar 48 afirmativas, sendo 8 delas para autonomia, 6 para
bem-estar, 5 para realizacdo, 6 para dominio, 4 para prestigio, 7 para conformidade, 5
para tradigéo e 7 para preocupagdo com a coletividade;

3. dados sobre Valores do Trabalho, utilizando-se a escala ordinal de intervalo de 1 a 5,
sendo 1 “Nada importante” e 5 “Extremamente importante” (PORTO; TAMAYO,
2008), para avaliar 45 afirmativas, sendo 15 delas para realizacdo no trabalho, 12 para
relacOes sociais, 11 para prestigio e 7 para estabilidade.

A associacdo e os jovens amostrados foram escolhidos pelos critérios de acessibilidade e
intencionalidade (VERGARA, 2009), mediante aprovacdo prévia da geréncia geral e
disponibilidade dos jovens trabalhadores em preencher o questionario, quando das coletas em
si, as quais foram previamente agendadas com as geréncias das unidades. Foram
disponibilizados questionarios para preenchimento para todos os jovens assistidos pela IEP nas
duas localidades, caracterizando uma amostragem ndo probabilistica. Ao final da coleta,
realizada no més de marco de 2017, foram recolhidos 766 questionarios validos, sendo 361 da
primeira regido e 405 na segunda. Em ambas, a IEP espelha sua missédo de mediar a entrada de
jovens em situacdo de vulnerabilidade social no mercado de trabalho.

Todos os dados da coleta foram inseridos em uma planilha eletronica (Excel Microsoft 365) e
software estatistico (Minitab 17), tabulados e analisados por meio de estatistica descritiva uni
e bivariada (medidas de posicdo e dispersdo; testes de comparacdo Mann-Whitney; testes de
correlacdo de Spearman), permitindo descrever as amostras e identificar tendéncias no seu
interior.

No ato da aplicacdo do questionario, os jovens foram orientados pessoalmente sobre o
preenchimento do mesmo e da importancia de ndo deixar de responder nenhuma questéo, além
de assinalar um Unico escore para cada indicador, indicando a sua percepcdo em rela¢do ao que
era indagado. Foi esclarecido aos jovens que ndo se tratava de um instrumento institucional de
avaliacdo, mas que suas respostas seriam mantidas em absoluto sigilo e que subsidiariam a
reflexdo e a formacdo de um trabalho académico. Foram cumpridas as exigéncias prescritas na
Resolugdo n° 510 (BRASIL, 2016), no que tange as questdes éticas da pesquisa, tendo todos o0s
jovens abordados lido e assinado um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, autorizando
formalmente o uso de seus dados, juntamente com o aval dos responsaveis na instituicao.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 108



PUC Minas ]_j&, ISSN 1984-6606

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Os dados serdo apresentados a seguir, iniciando pela caracterizagéo dos grupos abordados.

Com relacdo aos 361 respondentes do Centro de Sdo Paulo, tém-se que a maior parte deles é
composta por: mulheres (55,7%), com idade entre 17 e 19 anos (73,2%) e com 0 ensino médio
completo (50,4%). E notdria também a presenca de pessoas com ensino superior incompleto
(34,9%). Com relagédo a escolaridade dos pais dos respondentes, a maior parte deles possui
ensino médio completo, sendo este valor apresentado por 44% quando relacionado a
escolaridade do pai e 38% para a escolaridade da mée. A respeito da cor de pele, a maior parte
dos respondentes declarou branca (48,8%). No que tange as experiéncias profissionais, a
maioria (50,4%) tem de 6 meses a 1 ano de experiéncia, sendo também este o tempo que se
encontram na empresa atual (60,4%) e no cargo atual (57,3%). Com relacéo a renda familiar,
esta é apresentada com valores entre 1 e 3 salarios-minimos, para metade dos respondentes
(50,1%).

J& na coleta realizada em Sumaré, 60,7% dos 405 respondentes sdo do sexo feminino e 74,3%
desse total tém entre 17 e 19 anos de idade. A maior parte deles declarou possuir ensino médio
completo (45,7%) e, assim como na amostra do Centro de S&o Paulo, uma boa parcela dos
jovens de Sumaré apresentou superior incompleto (32,6%). Para as respostas de escolaridade
de pai e mée, ttm-se como maior porcentagem o ensino medio completo, que é o caso de 32,6%
de seus pais e 36,8% de suas mées. Quanto a cor de pele, 38% dos jovens se declararam brancos
e 33,5% pardos. Em relacdo ao tempo total trabalhado, tem-se 41,0% dos abordados com tempo
menor de 6 meses. Para o tempo de 6 meses a 1 ano de trabalho, teve-se 33,5% dos
respondentes. Quando questionados sobre o tempo na atual empresa que trabalham, 50,4%
revelaram o periodo de menos de 6 meses e 41% de 6 meses a 1 ano. O tempo no cargo atual
de 46,9% dos respondentes foi de menos de 6 meses e 42,0% deles para o prazo de 6 meses a 1
ano. Ainda dentro dos dados sociodemogréaficos, observou-se que a renda familiar € composta
por valores entre 2 e 3 salarios-minimos 57,1% dos abordados, como também apurado na
amostra do Centro de S&o Paulo.

De modo geral, os dados de ambas as unidades demonstram que 0s respondentes sdao em sua
maioria do sexo feminino, com idade de 17 a 19 anos, com ensino médio completo, declarada
branca ou parda. A maior parte dos pais tém apenas ensino médio completo e a renda familiar
entre 1 a 3 salarios minimos. Esses dados sugerem, a principio, que ndo somente a entrada
precoce da mulher no mercado de trabalho ainda se faz muito presente e relevante, como a
escolaridade se mostra como diferencial para se conseguir um emprego, ainda mais
considerando-se que uma fatia estimavel dos respondentes ja cursa o ensino superior, enquanto
0s pais ndo possuem tal formacéo. Esses dados corroboram outras pesquisas realizadas com
publicos semelhantes (PAIVA, 2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016, 2017; PAIVA,
SOUZA, 2016; BARBOSA; LARA,; PAIVA, 2018; PAIVA et al, 2018; ROCHA et al, 2019;
SOUZA; HELAL,; PAIVA, 2019; BARBOSA; PAIVA, 2020), lancando luzes sobre um
possivel perfil de jovem trabalhador que participa de Programas de Aprendizagem
Profissionalizante em diversas organizagdes no Brasil.

Caracterizados os dois grupos de respondentes e apresentadas suas similaridades, passa-se a
apresentacdo dos dados referentes a valores organizacionais e valores do trabalho.

Por meio das estatisticas descritivas, os resultados referentes aos oito Valores Organizacionais
abordados no modelo analitico adotado (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004; TAMAYO, 2008),
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indicam que o valor Realizagdo é o mais comungado pelos jovens abordados e, por outro lado,
a Tradicao € o menos destacado entre eles. Ja os resultados dos testes de comparacgéo indicaram
que todos os valores organizacionais sdo comungados em niveis diferentes entre os grupos (p-
valor < 0,05), a excecdo de Bem-Estar, cujo teste retornou p-valor acima de 0,05,
especificamente 0,489, o que indica que tal valor é percebido de modo semelhantes entre 0s
jovens dos dois grupos abordados. O detalhamento desses dados esta disposto na Tabela 1,
separados pelas regides dos respondentes.

Tabela 1: Estatisticas Descritivas dos Valores Organizacionais e Resultados dos Testes de

Comparacéo

Regibes Centro Sumaré p-valor

Medidas| M Med DP ME CV | M Med DP ME CV
Valores Organizacionais
Realizacao 4,18 4,20 0,73 0,08 17% | 4,42 4,60 0,58 0,06 13% | 0,000
Preocupacéo com a coletividade| 4,01 4,14 0,77 0,08 19% | 4,23 4,43 0,74 0,07 17% | 0,000
Prestigio 401 425 0,89 0,09 22% | 4,19 425 0,76 0,07 18% | 0,007
Conformidade 4,04 414 061 0,06 15% | 4,15 4,14 0,61 0,06 15% | 0,006
Autonomia 3,82 3,88 0,80 0,08 21% | 4,01 4,13 0,74 0,07 18% | 0,000
Dominio 3,85 4,00 0,80 0,08 21% | 3,96 4,00 0,78 0,08 20% | 0,043
Bem-Estar 3,38 367 114 012 34% | 3,45 3,67 1,04 0,10 30% | 0,489
Tradigdo 3,18 3,20 0,94 0,10 29% | 3,03 3,20 0,93 0,09 31% | 0,033

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: M — Média; Med — Mediana; DP — Desvio-padrdo; ME — Margem de erro a 95%; CV- Coeficiente de variacdo.

Como a escala de Likert adotada no questionario esta entre 0 e 5, os valores de referéncia do
intervalo de confianca foram definidos a priori da seguinte forma: média =< 2,0 interpretada
como um valor organizacional fragil ou pouco importante para os respondentes, média entre
2,0 e 3,0 compreendida como um valor de mediano sentido para os abordados, e média >= 3,0
entendida como um valor forte ou de importancia elevada para eles. Neste sentido, pode-se
constatar que os jovens trabalhadores pesquisados atribuiram altos niveis de importancia para
todos os valores organizacionais contemplados na pesquisa, visto que todas as médias foram
superiores a 3,0, em ambos os locais em que foram aplicados os questionarios. Apesar disso, 0s
resultados dos testes de comparacgéo indicaram diferencas estatisticamente significativas entre
0s grupos, em termos de todos os valores serem mais elevados em Sumaré, a exce¢do de
Tradicdo, 0 que espelha a natureza das organizacfes do entorno desse polo da IEP, maiores e
mais modernas no referido bairro, dai a Tradi¢do ser menos comungada entre eles.

Aprofundando-se nos resultados, observe-se que, tanto para a regido Centro gquanto para
Sumaré, pode-se concluir que o valor organizacional Realizagdo é considerado o mais forte
entre os respondentes, dadas as suas médias 4,18 e 4,42, respectivamente. Isso significa que
ambos 0s grupos comungam do foco no sucesso, pautado em demonstracfes de competéncia,
tanto da organizacdo como um todo como de seus trabalhadores. Este resultado também foi
encontrado em estudos semelhantes realizados em outras capitais e cidades do pais (PAIVA,
2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016, 2017); no entanto, e diferentemente dos referidos
estudos, ambos os grupos de S&o Paulo tiveram como segundo valor organizacional mais
presente a Preocupagdo com a coletividade, o que denota uma comunhdo em termos de
preocupacdo com igualdade, justica, lealdade, honestidade e sinceridade no cotidiano das
organizagGes onde eles trabalham, incluindo-se aqui as praticas organizacionais e 0S
relacionamentos interpessoais.
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No outro extremo, para ambos 0s grupos, os valores organizacionais Bem-estar e Tradi¢do
foram considerados frageis, uma vez que suas medias sdo as mais inferiores entre 0s
respondentes, indicando uma pequena preocupagdo da organizagcdo quanto a promover a
satisfacdo ao trabalhador, via a qualidade de vida no trabalho, bem como quanto a manutencéo
de usos, costumes e demais préaticas do dia a dia no ambiente laboral. Esses resultados podem
advir do fato de as experiéncias de trabalho dos jovens serem as primeiras de uma trajetoria
ainda incipiente no mercado de trabalho, o que reflete poucas vivéncias laborais a serem
elaboradas por eles. Esses dados encontram similaridades com os apresentados por Paiva (2013)
e Paiva, Fujihara e Reis (2016, 2017), e podem sugerir, também, possiveis condi¢Bes de
trabalho precarias, fato considerado em diversas referéncias relacionadas a jovens trabalhadores
(CONSTANZI, 2009; LOUGHLIN; LANG, 2005; POCHMANN, 1998; TUCKER;
LOUGHLIN, 2006).

Realizando comparacdes entre os dois publicos € notorio que, de modo geral, as médias de
Sumaré apresentam-se mais elevadas que as médias descritas pelos jovens do Centro de S&o
Paulo. Os dados também indicam que esta média se apresenta superior no publico de Sumaré
apenas nos valores: Realizacdo, Prestigio e Conformidade.

Dando continuidade as analises estatisticas descritivas, sdo apresentados os quatro componentes
do modelo de Valores do Trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003, 2008; PORTO, 2005) utilizados
nesta pesquisa, destacando-se médias mais elevadas para os valores Estabilidade e Realizacéo
e menor expressdao do Prestigio. Por outro lado, os resultados dos testes de comparacédo
indicaram que parte dos valores do trabalho sdo comungados em niveis diferentes entre os
grupos (p-valor < 0,05), especificamente Realizacdo e RelacGes Sociais, ambos mais elevados
em Sumaré. J& os valores Estabilidade e Prestigio sdo percebidos de maneira semelhante entre
0s jovens dos dois grupos abordados, cujos testes retornaram p-valores acima de 0,05,
respectivamente 0,913 e 0,774, o que certamente esta ligado a (curta) duracdo dos contratos
como “jovens aprendizes” e o tipo de trabalho que realizam em seus postos. (Tabela 2)

Tabela 2: Estatisticas Descritivas dos Valores do Trabalho e Resultados dos Testes de

Comparacéo
Regibes Centro Sumaré p-valor
Valores do Tral\él;%léjas M Med DP ME CV| M Med DP ME CV
Realizacao 408 420 0,63 0,07 15% (422 427 053 005 12% 0,005
Relagdes Sociais 3,76 3,75 0,67 0,07 18% |3,90 392 0,64 006 17% 0,005
Prestigio 298 291 0,72 0,08 24% |299 291 066 006 22% 0,774
Estabilidade 4,17 429 066 007 16% (421 429 057 006 14% 0,913

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: M — Média; Med — Mediana; DP — Desvio-padrdo; ME — Margem de erro a 95%; CV- Coeficiente de variagdo.

Em relagdo aos Valores do Trabalho, foi possivel observar que as médias se apresentam
elevadas (acima de 3,0, definidas também a priori, uma vez que a escala do tipo Likert € de 5
pontos). Apenas, registre-se a exce¢do do valor Prestigio, com médias de 2,98 e 2,99 referentes,
respectivamente, ao publico do Centro e de Sumaré. Sobre este valor do trabalho,
especificamente, cabe destacar que o resultado pode refletir a natureza e o contetdo
empobrecido do trabalho realizado pelos jovens abordados, fato observado como natural
considerando o tipo de tarefas que usualmente realizam (PAIVA; DUTRA, 2017) e o estagio
inicial de carreira em que se encontram (PAIVA, 2012, 2013). No que tange a carreira, tais
dados revelam dificuldades tanto de politicas e praticas de gestdo de pessoas quanto dos
préprios jovens trabalhadores em conciliar desejos pessoais e interesses laborais de longo prazo
(DAMAYANTI; YAHYA; YEAN, 2019).
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Por outro lado, o valor com média mais elevada foi Estabilidade seguido de Realiza¢do no
Trabalho, sugerindo que seguranga e a estabilidade financeira - pelo menos durante a vigéncia
do contrato de “jovem aprendiz” -, assim como o prazer e a realizacdo pessoal e profissional
sdo aspectos considerados importantes pelas amostras. Apesar de este dado corroborar
resultados de pesquisas anteriores (PAIVA, 2012, 2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016,
2017), destaca-se que, na parte qualitativa dos estudos de Paiva (2012, 2013), os resultados
relativos ao valor Estabilidade foram questionados pelos préprios jovens, sugerindo que as
respostas ao questionario estavam atreladas aos prazos dos contratos de trabalho, usualmente
de um ano e renovavel por mais um. Portanto, ha que se relativizar tais respostas face ao tipo
de vinculo contratual, praticamente temporario, a que 0s jovens em Programas de
Aprendizagem Profissionalizante estdo sujeitos.

Além disso, os jovens abordados nesta pesquisa apresentaram o valor Rela¢des sociais de modo
mais timido quando se compara com dados de outras pesquisas, 0 que amplia as davidas em
relacdo a ampla rede de relacionamentos e a intensa vida social tipicas dessa faixa etaria,
sugerida em tais estudos (PAIVA, 2012, 2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016, 2017).

Por outro lado, observando-se médias, medianas e intervalos de confianca, é possivel afirmar
que todas as médias dos valores organizacionais e dos valores do trabalho apresentam-se mais
elevadas no publico de Sumaré, a excegdo do valor organizacional Tradi¢do, o que indica que
os jovens dessa localidade possuem valores organizacionais e no trabalho mais congruentes que
os do Centro, 0 que pode estar relacionado com o tipo de organizacdo onde trabalham, afinal,
Sumaré e outros bairros proximos concentram um significativo nimero de organizagdes de
porte maior, inclusive multinacionais, que dificilmente seriam acessadas pelos jovens se nao
fosse por meio de programas de aprendizagem profissionalizante.

No que tange as tendéncias dos valores dos abordados, os testes de correlacdo de Spearman
objetivaram identificar tendéncias dos Valores Organizacionais entre si, dos Valores do
Trabalho entre si e entre os Valores Organizacionais e 0s Valores do Trabalho. Efetuaram-se
132 testes no total, sendo 66 com cada grupo de respostas, cada localidade. Os resultados dos
testes realizados com os dados dos jovens do Centro sdo apresentados na Tabela 3.

Tabela 3 — Resultados dos Testes de Correlacéo (rho e p-valor) entre os Valores
Organizacionais e os Valores do Trabalho — Centro

Valores Organizacionais Trabalho
Aut | BE |[RealO| Dom |PrestO| Conf | Trad | PC |Real T| RS |[PrestT
O ¢ 0,764
(R; 0,000
0,735 0,632
A [RealO | 5000 0,000
| |pom | 0449 0283 0471
z 0,000 0,000 0,000
Al oesto | 0638 0537 0604 0506
C 0,000 0,000 0,000 0,000
g Conf | 0485 0368 0501 0489 0532
N 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
A |Trag | 0341 0400 0253 0255 0353 0515
| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
S |pc 0,734 0,663 0,728 0,346 0,564 0,484 0,302
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
T |Reat 7 | 0328 0163 0238 0255 0259 0244 0173 0,232
R 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000
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A RS 0,247 0,175 0,170 0,159 0,154 0,255 0,200 0,227 0,702

B 0,000 0,001 0,001 0,003 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000

'ﬁ‘ Prest T 0,216 0,174 0,120 0,192 0,127 0,203 0,245 0,107 0532 0,575

H 0,000 0,001 0,023 0,000 0,016 0,000 0,000 0,042 0,000 0,000

O |Est 0,199 0,127 0,159 0,207 0,296 0,191 0,119 0,160 0,607 0,505 0,509
0,000 0,016 0,003 0,000 0,000 0,000 0,024 0,002 0,000 0,000 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: VO - Valores Organizacionais: Aut — Autonomia; BE — Bem-estar; Real O — Realizacdo; Dom — Dominio; Prest O —Prestigio; Conf — Conformidade; Trad
— Tradicéo; PC — Preocupagdo com a coletividade; VT - Valores do Trabalho: Real T — Realizagéo; RS — Relagdes sociais; Prest T — Prestigio; Est — Estabilidade.

Nos 66 testes de correlagdo com a amostra do Centro de S&o Paulo, todos os p valores deram
abaixo de 0,05, logo, pode-se afirmar com 95% de confianca que as correlagdes entre os valores
sdo todas significativas e em sentido direto ou positivo, ou seja, quanto mais o jovem responde
positivamente para um valor, maior a tendéncia de se comportar do mesmo modo em relacéo
aos demais. Além disso, na Tabela 3, foram negritadas todas as correlagdes acima de 0,7,
consideradas as mais fortes. Esse foi 0 caso das correlaces entre Bem-Estar e Autonomia, entre
Realizag&o organizacional e Autonomia, entre Preocupacdo com a coletividade e Autonomia e
entre Preocupacdo com a coletividade e Realizacdo organizacional. Tais resultados podem ser
justificados por uma concepcdo de valores atrelada a possibilidade de definir seus proprios
padrdes de trabalho, ou seja, autonomia, e a capacidade de entrega para a organizacdo, isto é,
realizacdo (organizacional). Tais dados guardam similaridades com outros estudos (PAIVA,
2012, 2013; PAIVA; FUJIHARA; REIS, 2016, 2017), indicando similaridades entre valores
organizacionais e no trabalho de jovens aprendizes.

Os resultados dos 66 testes de correlagdo realizados em Sumaré estdo dispostos na Tabela 4.

Tabela 4 — Resultados dos Testes de Correlacdo (rho e p-valor) entre os Valores
Organizacionais e os Valores do Trabalho — Sumaré

Valores Organizacionais | Trabalho
Aut | BE | Real | Dom | Prest | Conf | Trad | PC [Real T| RS [PrestT
(0] BE 0,702
2 0,000
0,695 0,544
ARl | 0000 0,000
I | Dom 0,414 0,243 0,437
Z 0,000 0,000 0,000
A Prest O 0,566 0,468 0,573 0,500
C 0,000 0,000 0,000 0,000
:) Conf 0,437 0,269 0,501 0,488 0,366
N 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
A | Trad 0,270 0,264 0,256 0,292 0,278 0,469
| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
S PC 0,733 0,630 0,609 0,223 0,470 0,416 0,255
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
T Real T 0,283 0,235 0,208 0,246 0,264 0,209 0,173 0,243
R 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
g‘ RS 0,356 0,306 0,241 0,195 0,219 0,266 0,184 0,248 0,716
A 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
L | prest T 0,260 0,204 0,223 0,280 0,191 0,315 0,233 0,128 0,498 0,496
H 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,010 0,000 0,000
(0] Est 0,084 0,104 0,162 0,172 0,125 0,167 0,067 0,068 0,528 0,3978 0,464
0,091 0,037 0,001 0,000 0,012 0,001 0,177 0,171 0,000 0,000 0,000

Fonte: Dados da pesquisa.
Nota: VO - Valores Organizacionais: Aut — Autonomia; BE — Bem-estar; Real O — Realizagdo; Dom — Dominio; Prest O —Prestigio; Conf — Conformidade; Trad
— Tradicdo; PC — Preocupacédo com a coletividade; VT - Valores do Trabalho: Real T — Realizacdo; RS — Relacdes sociais; Prest T — Prestigio; Est — Estabilidade.
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As correlagGes dos dados dos jovens de Sumaré apresentaram tragos semelhantes aos do Centro,
sendo quase todas significativas, a excecao das correlacfes entre Estabilidade e Autonomia,
entre Estabilidade e Tradicdo e entre Estabilidade e Preocupacdo com a coletividade, fato
parcialmente observado em outra pesquisa (PAIVA; DUTRA, 2017), porém com publico
diferente. Isto sugere aprofundamento em investigac@es futuras no que diz respeito a questao
da estabilidade para os aprendizes, ainda mais considerando-se que tais correlagdes foram
observadas entre os jovens do Centro. Em contrapartida, o valor Autonomia apresentou alta
correlagdo com Bem-Estar (rho = 0,702, negritado na Tabela 4) e com Preocupacdo com a
coletividade (rho = 0,733, também negritado na Tabela 4), mais uma vez se assemelhando aos
resultados apresentados pelos jovens do Centro.

Diante desses dados, foram tracadas as seguintes consideracdes finais do estudo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Em sintese, apesar dos dois grupos estudados apresentarem perfis sociodemograficos
semelhantes, participando de um mesmo programa de curso profissionalizante e atuando em
duas regides tdo préximas (menos de 12 km de distancia), suas percep¢des guardam certas
distingdes. Os jovens de Sumaré apresentam escores mais elevados de Valores Organizacionais
e de Valores do Trabalho. Essa diferenca se mostra nitida nos resultados dos valores Realizag&o,
Prestigio e Conformidade para os Valores Organizacionais, bem como Realizacdo e
Estabilidade para os Valores do Trabalho. Isso pode indicar que o atingimento dos objetivos
dos jovens atuantes em Sumaré esta sendo mais facilitado pelas organizac6es onde trabalham,
tendo em vista a congruéncia dos valores que professam, o que pode significar potenciais
possibilidades de permanéncia, contratacdo e mesmo ascensdo hierarquica futuras.

Por outro lado, vale ressaltar que ambos os publicos parecem ter mais orgulho da organizacdo
onde trabalham do que do proprio trabalho executado, sendo esta conclusdo possivel pelo
desnivel entre o status que a organizacao proporciona (valor Prestigio, no nivel organizacional)
e a natureza das tarefas (mais empobrecidas) pelas quais eles sdo responsaveis (Prestigio, no
nivel do trabalho), corroborando a literatura nacional e, novamente, denotando possivel
precarizacdo dos postos de trabalho por onde os jovens adentram no mercado.

Pragmaticamente, ressalta-se a importancia da avaliacdo acerca dos Valores Organizacionais e
do Trabalho para os jovens e para as organizacGes. Medir tais valores pode conduzi-las a
identificarem seus pontos falhos e, a partir de entdo, tracar estratégias de melhorias visando a
satisfacdo dos jovens com o trabalho e consequente aumento na produtividade. Além disso,
outras atividades de gestédo de pessoas, como processos de recrutamento, selegéo e avaliagéo
funcional, podem ser sofisticadas a partir da identificacdo e busca de valores similares entre os
envolvidos (jovens candidatos a emprego e as organizacOes), visando minimizar erros nos
processos de contratacdo e, até mesmo, promocao, além de esclarecer para todos quais 0s
valores sdo desejados para se trabalhar em tal espaco laboral.

Como limitagGes deste estudo, observou-se o fato de ter-se focalizado apenas os jovens da IEP
abordada e uma caracteristica peculiar dos grupos avaliados: eles tiveram acesso a alguma
formacao profissionalizante, o que ndo pode ser estendido a populagéo de jovens trabalhadores
no Brasil.
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Assim sendo, diante dos achados, das limitacdes e das contribuigdes do estudo, sugere-se uma
agenda de pesquisa que amplie e aprofunde os resultados expostos, contemplando investigacdes
futuras que conectem os temas aqui analisados a outros que a literatura indica terem pontos de
conexdo, tanto entre niveis de valores (pessoais, culturais, profissionais etc.) quanto com outras
tematicas afins ao comportamento organizacional, como percepcdes de justica organizacional,
percepcbes de suporte no trabalho, atitudes retaliatérias e retaliacdo, competéncias
profissionais, engajamento, vinculos organizacionais etc., de modo a se conhecer melhor o
jovem trabalhador brasileiro. Isso também inclui estudos com abordagem qualitativa, visando
aprofundar nas razGes subjacentes as atitudes e aos comportamentos apontados, bem como
revisar instrumentos de coleta, quer sejam roteiros de entrevistas, quer sejam escalas, medidas
e inventarios que possam vir a compor questionarios mais voltados para o referido publico.
Triangulagcdes metodologicas também sdo sugeridas, ja que permitem trazer a tona amplitude e
profundidade sobre os fendmenos em foco. Por fim, compreender a realidade do jovem
trabalhador pode findar na revisdo de politicas puablicas bem como de politicas e praticas de
gestdo de pessoas, afinal, sdo eles que compordo a forca de trabalho brasileira nas proximas
décadas.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 115



PUC Minas ]_j&, ISSN 1984-6606

REFERENCIAS

ALI, N. A. M.; PANATIK, S. A.; BADRI, S. K. Z. Impact of work values in promoting
organizational citizenship behavior among academicians: the mediating roles of job
satisfaction. Social Sciences & Humanities, v. 28, n. 1, p. 617-632, 2020.

ALVES, E. F. Qualidade de vida no trabalho: indicadores e instrumentos de medidas. Didlogos
& Saberes, v. 6, n. 1, p. 77-87, 2010.

AZIZ, K. A.;; RAHMAN, R. H. A.; YUSOF, H. M. A review on generational differences in the
workplace: individual related and organization-related variables. Management Research
Spectrum, v. 9, n. 1, p. 37-41, 2019.

BARBOSA, J. K. D.; LARA, S. M.; PAIVA, K. C. M. O tempo € 0 mesmo para todos? Um
estudo sobre percepgdes temporais com jovens trabalhadores de S&o Paulo (SP) e Curitiba (CR).
In: CBEO, 5, 2018, Curitiba, Anais... Curitiba: SBEO, 2018.

BARBOSA, J. K. D.; PAIVA, K. C. M. Temos todo tempo do mundo? Estudo sobre Percepcdes
Temporais, Prazer e Sofrimento com Jovens Trabalhadores. Foco (Faculdade Novo Milénio),
v. 13, n. 1, p. 04-30, 2020.

BAUMAN, Z.; LEONCINI, T. Nascidos em tempos liquidos: transformacdes no terceiro
milénio. Rio de Janeiro: Zahar, 2018.

BRASIL. Decreto Lei n° 5.452, 1943. Recuperado em 31 janeiro, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/decreto-lei/del5452.htm.

BRASIL. Lei n° 10.097, 2000. Recuperado em 31 janeiro, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/leis/I10097.htm.

BRASIL. Decreto n° 5598, 2005. Recuperado em 31 janeiro, 2020, de
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/decreto/d5598.htm.

BRASIL. Decreto n° 9579, 2018. Recuperado em 31 janeiro, 2020, de
http://www.normaslegais.com.br/legislacao/decreto-9579-2018.htm.

BRASIL. Ministério da Saude. Conselho Nacional de Saude. Resolucdo n° 510, 2016.
Recuperado em 31 janeiro, 2020, de http://www.in.gov.br/materia/-
[asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/22917581

CHOPRA, A.; BHILARE, P. Future of Work: an empirical study to understand expectations
of the millennials from organizations. Business Perspectives and Research, p. 1-17, 2020.
Recuperado em 29 abril, 2020, de
https://www.researchgate.net/publication/338813095 Future _of Work An_Empirical_Study
to_Understand_Expectations_of the_Millennials_from_Organizations.

CONSTANZI, R. N. Trabalho decente e juventude no Brasil. Brasilia: OIT.20009.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 116


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto-lei/del5452.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/l10097.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2005/decreto/d5598.htm
http://www.normaslegais.com.br/legislacao/decreto-9579-2018.htm
http://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/22917581
http://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/22917581
https://www.researchgate.net/publication/338813095_Future_of_Work_An_Empirical_Study_to_Understand_Expectations_of_the_Millennials_from_Organizations
https://www.researchgate.net/publication/338813095_Future_of_Work_An_Empirical_Study_to_Understand_Expectations_of_the_Millennials_from_Organizations

PUC Minas ]_j&, ISSN 1984-6606

DAMAYANTI, N.; YAHYA, K. K.; YEAN, T. F. Work values, emotional intelligence, work
environment and career commitment among generation Y: A proposed framework. Sains
Humanika, v. 11, n. 2, p. 53-58, 2019.

GABRIEL, A. G.; ALCANTARA G. M.; ALVAREZ, J. D. G. How do millennial managers
lead older employees? The philippine workplace experience. SAGE Open, v. 10, n. 1, p. 1-11,
2020. Recuperado em 29 abril, 2020, de
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/2158244020914651.

GANJIWALE, K.; NAGAR, D. Executive perception towards work-values: a study on Tanishq
Indore. Journal of The Gujarat Research Society, v. 21, n. 16, p. 680-685, 2019.

GOMES, S. C. Inter-Relagdes entre valores pessoais e valores laborais de jovens universitarios
na cidade de Séo Paulo. Revista Administracdo em Dialogo, v. 21, n. 1, p. 99-121, 20109.

GOUVEIA, V. V. Teoria funcionalista dos valores humanos: fundamentos, aplicacOes e
perspectivas. Sdo Paulo: Casa do Psicélogo, 2013.

LIMA, M. E. A. Os equivocos da exceléncia. Petropolis: Vozes, 1995.

LOBANOVA, T. The Study of labor interests of young workers in the selection and adaptation
of personnel. Behavioral Sciences, v. 10, n. 22, p. 1-12, 2020.

LOUGHLIN, C.; LANG, C. Young workers. In: BARLING J.; KELLOWAY E. K.; FRONE
M. R. (eds.). Handbook of Work Stress. Thousand Oaks: Sage, 2005. p. 405-430.

MORIN, E. M.; SANT’ANNA, A.S.; CARVALHO, R. A. A.; FONSECA, S. T. D. Os sentidos
do trabalho: implicacdes pessoais e organizacionais. In: SANT’ANNA, A. S; KILIMNIK, Z.
M. Qualidade de vida no trabalho: abordagens e fundamentos. Rio de Janeiro: Elsevier; Belo
Horizonte: Fundagdo Dom Cabral, 2011. p. 279-287.

MURTHY, G. S. S. Relating individual and organisational values and behaviour to business
sustainability: a conceptual model. CLIO An Annual Interdisciplinary Journal of History, v. 6,
n. 2, p. 184-192, 2020.

OLIVEIRA, A.; TAMAYO, A. Inventario de perfis de valores organizacionais. Revista de
Administracéo, v. 39, n. 2, p. 129-140, 2004.

OLIVEIRA, S. R. Ponto de Partida: a juventude e o ingresso no mercado de trabalho. In:
FERRAZ, D. L. S.; OLTRAMARI, A. P.; PONCHIROLLLI, O. (orgs.). Gestdo de Pessoas e
RelagOes de Trabalho. Sdo Paulo: Atlas, 2011. p. 89-112.

PAIVA, K. C. M. Valores Organizacionais e do Trabalho: um estudo com jovens trabalhadores.
In: EnNANPAD, 36, 2012, Rio de Janeiro, Anais... Rio de Janeiro: ANPAD, 2012.

PAIVA, K. C. M. Valores Organizacionais e do Trabalho: um estudo com jovens trabalhadores
brasileiros. Tourism & Management Studies, v. 9, n. 2, p. 100-106, 2013.

PAIVA, K. C. M.; DUTRA, M. R. S., Valores Organizacionais e Valores do Trabalho: um
estudo com operadores de call center. Cad. EBAPE.BR, v. 15, n. 1, Art. 3, 2017.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 117


https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/2158244020914651

PUC Minas ]_j&, ISSN 1984-6606

PAIVA, K. C. M.; DUTRA, M. R. S.; BARROS, V.; SANTOS, A. O. Estresse Ocupacional e
Burnout de jovens trabalhadores. In: ENANPAD, 37, 2013, Rio de Janeiro, Anais... Rio de
Janeiro: ANPAD, 2013.

PAIVA, K. C. M.; FUJIHARA, R. K.; REIS, J. F. Valores Organizacionais e do trabalho: um
estudo nacional com jovens trabalhadores de uma empresa publica. In: CBEO, 4, 2016, Porto
Alegre, Anais... Porto Alegre: SBEO, 2016.

PAIVA, K. C. M.; FUJIHARA, R. K.; REIS, J. F. Organizational Values, Work Values and
Retalatory Attitudes: a study with young apprentices in a public company. Teoria e Pratica em
Administracédo, v. 7, n. 1, p. 54-78, 2017.

PAIVA, K. C. M.; SOUZA, C. M. O. Time perception: A study of young Brazilian workers.
Tourism & Management Studies, v. 12, n. 1, p. 203-210, 2016.

PAIVA, K. C. M.; TORRES, T. P. R.; PEREIRA, J. R.; SILVEIRA, V. N. S. Burnout and
Retaliatory Attitudes: A Study with Young Brazilian Workers. Tourism & Management
Studies, v. 14, n. 4, p. 72-83, 2018.

POCHMANN, M. A insercéo ocupacional e o emprego dos jovens. S&o Paulo: ABT, 1998.

PORTO, J. B. Valores e Trabalho. In. BENDASSOLLLI, P. F.; BORGES-ANDRADE, J. E.
(orgs.). Dicionario de Psicologia do trabalho e das organizacdes. Belo Horizonte: Artesa,
2019. p. 687-694.

PORTO, J. B.; TAMAYO, A. Valores do Trabalho. In: SIQUEIRA, M. M. M. (org). Medidas
do Comportamento Organizacional: ferramentas de diagnéstico e de gestdo. Porto Alegre:
Artmed, 2008. p. 295-307.

ROCHA, M. S.; BARBOSA, J. K. D.; GUIMARAES, L. R.; PAIVA, K. C. M.
Comprometimento Organizacional e Percepcbes Temporais: Um Estudo sobre Jovens
Trabalhadores. Teoria e Pratica em Administracéo, v. 9, n. 1, p. 29-48, 2019.

ROS, M., SCHWARTZ, S. H. & SURKISS, S. Basic individual values, work values, and the
meaning of work. Applied Psychology: An International Review, v. 48, n. 1, p. 49-71, 1999.

SOUZA, M. B. C. A.; HELAL, D. H.; PAIVA, K. C. M. Analise descritiva das dimensdes do
burnout: um estudo com jovens trabalhadores. Cadernos Brasileiros de Terapia Ocupacional,
v.27,n. 4, p. 817-827, 2019.

TAMAYO, A. Valores Organizacionais. In: SIQUEIRA, M. M. M. (org.). Medidas do
Comportamento Organizacional: ferramentas de diagnostico e de gestdo. Porto Alegre:
Artmed, 2008. p. 309-340.

TEIXEIRA, M. L. M. Valores humanos & gestdo. S&o Paulo: Senac, 2008.

TITKO, J.; SVIRINA, A.; SKVARCIANY, V.; SHINA, I. Values of young employees: Z-
generation perception. Business: Theory and Practice, v. 21, n. 1, p. 10-17, 2020.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 118



PUC Minas ]_j&, ISSN 1984-6606

TORRES, C. V.; SCHWARTZ, S. H.; NASCIMENTO, T. G. A Teoria de Valores Refinada:
associacfes com comportamento e evidéncias de validade discriminante e preditiva. Psicologia
USP (Impresso), v. 27, n. 2, p. 341-356, 2016.

TUCKER, S. & LOUGHLIN, C.Young workers. In: KELLOWAY, E. K.; BARLING, J,;
HURRELL, J. (eds.). Handbook of Workplace Violence. Thousand Oaks: Sage, 2006. p. 417-
444,

VERGARA, S. C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracéo. S&o Paulo: Atlas, 2009.
VIANA, C. P. O impacto de valores culturais em valores organizacionais correntes: um estudo

com trabalhadores brasileiros. 101 f. Dissertacdo (Mestrado em Administracdo de Empresas) —
Universidade Presbiteriana Mackenzie, S&o Paulo, 2019.

E&G Economia e Gestéo, Belo Horizonte, v. 22, n. 61, Jan./Abr. 2022 119



