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RESUMO - Os estudos relacionados ao bem-estar subjetivo e a satisfag@o laboral indicam uma relagdo entre os constructos.
Contudo, a magnitude dessa relagdo pode ser influenciada por diversos fatores, entre eles, as geragdes. O objetivo deste trabalho
foi identificar as diferengas e semelhangas nas dimensdes da satisfagdo laboral que influenciam o bem-estar subjetivo entre
as geracdes. Foram analisados os dados de 1042 sujeitos brasileiros e portugueses: 376 da geracao Y, 400 da geragdo X e 266
baby boomers. As analises realizadas mostraram diferencas entre as dimensdes da satisfag@o laboral que atuam como preditores
do bem-estar subjetivo e indicaram diferencas na magnitude da relagdo entre as variaveis. Os resultados sugerem diferencas
geracionais na relac@o entre satisfagdo laboral e bem-estar subjetivo.
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The influence of job satisfaction on subjective well-being:
A generational perspective

ABSTRACT - Studies related to subjective well-being and job satisfaction indicate a relationship between the two constructs.
However, the magnitude of this relationship can be influenced by several factors, including differences among generations.
The aim of this study was to identify the differences and similarities in dimensions of job satisfaction that influence subjective
well-being among generations. Data included 1,042 Brazilian and Portuguese subjects: 376 of generation Y, 400 of generation
X, and 266 baby boomers. Analysis showed differences between the dimensions of job satisfaction that predicted subjective
well-being and indicate differences in the magnitude of the relationship between the variables. Results suggest generational
differences in the relationship between job satisfaction and subjective well-being.

Keywords: job satisfaction, subjective well-being, generations.

O trabalho ¢ visto como fonte de identificagdo e
autoestima, um meio para se atingir um sentimento de
participagdo nos objetivos da sociedade (Navarro & Padilha,
2007), por meio da produgdo de bens e servigos voltados
para a satisfagdo das necessidades sociais (Ribeiro, 2013).
Os estudos realizados por Blanch em 1990 indicaram que
o trabalho funcionava ainda como um importante fator de
estruturagdo da vida psiquica, sociopolitica e cultural, ao
possibilitar salario, status, identidade, direitos e deveres,
certeza e seguranga (Goulart, 2009). Assim, valorizar a
satisfacdo no trabalho (ST) torna-se importante na vida dos
individuos e organizagdes, ja que ela possui potencial impacto
tanto no bem-estar pessoal quanto na satde organizacional.

Considerando a importancia assumida pelo trabalho na
vida dos individuos, podemos inferir que a sua avaliagdo, quer
positiva, quer negativa, exercerd, potencialmente, influéncia
na satisfacdo com a vida como um todo (Russell, 2008). Tal
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relacdo poderd, contudo, diferenciar-se consoante o papel
que o individuo atribui ao trabalho, papel este que tende a
ser diferente entre as geracdes X, Y e Baby Boomers. Dessa
maneira, o objetivo central deste artigo ¢ compreender a
maneira pela qual a satisfagao laboral e 0 bem-estar subjetivo
se influenciam, tendo-se em conta os sujeitos dessas trés
geracoes.

Desde as primeiras décadas do século XX, muito se
tem falado a respeito da ST, especialmente entre gestores e
estudiosos do comportamento organizacional. O constructo
foi tratado inicialmente como algo relacionado com a
motivacao (Siqueira, 2008) e, posteriormente, passou a
remeter para a atitude, compreendendo a avaliagdo que o
sujeito faz sobre diversos elementos de seu trabalho (Alcobia,
2001), avaliag@o esta capaz de predizer comportamentos
organizacionais (Traldi & Demo, 2012). Sob essa perspetiva,
organizagoes formadas por trabalhadores satisfeitos tendem a
possuir maior eficacia nos resultados do que aquelas formadas
por trabalhadores insatisfeitos (Hellriegel & Slocum, 2011).
H4, ainda, uma corrente que possui na sua base questdes
sociais e humanistas e que relaciona a ST a protegdo da satde
e do bem-estar dos trabalhadores, de modo que o objetivo das
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organizagdes passaria a ser a redefini¢do do trabalho, com
vistas a torna-lo rico e desafiador, aumentando os niveis de
satisfacdo (Martins & Santos, 2000).

Uma das defini¢des de ST mais utilizadas foi proposta
por Locke (1976) e trata o constructo como estado
emocional positivo, resultante da avaliacao das experiéncias
relacionadas ao trabalho. Para Muchinsk (2006), nas ultimas
décadas, os estudiosos do tema perceberam que o nivel de
ST de uma pessoa se relacionava tanto ao afeto quanto as
condigdes objetivas propiciadas pelo trabalho, geralmente
representadas pelas facetas ou dimensdes da ST. De acordo
com Sanchez-Sellero, Sanchez-Sellero, Cruz-Gonzales e
Sanchez-Sellero (2014), podemos considerar a ST como
um constructo multidimensional, que envolve a avaliagdo
das caracteristicas do individuo, do ambiente de trabalho ou
a combinacdo de ambas, e da qual resulta uma percepgao de
que o trabalho cumpre as expectativas da pessoa.

Estudos sugerem que a ST pode influenciar
o comportamento dos individuos nas organizagdes,
alterando indices de produtividade (Sanchez-Sellero et al.,
2014), comprometimento organizacional (Folami, Asare,
Kwesiga, & Bline, 2014) e turnover (Zopiatis, Constanti,
& Theocharous, 2014). Além disso, a ST pode influenciar
a esfera extralaboral, podendo favorecer ou comprometer
indices de bem-estar (Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh, &
Spector, 2009; Satuf et al., 2016) e felicidade (Bowling,
Eschleman, & Wang, 2010)

Neste estudo, interessa-nos explorar e compreender a
relagdo entre ST e bem-estar subjetivo (BES), que pode ser
definido como um termo amplo utilizado para descrever
o nivel de bem-estar vivenciado pela pessoa, conforme a
avaliagdo subjetiva que ela faz de sua vida. Tal avaliagdo pode
ser positiva ou negativa e inclui julgamentos e sentimentos
sobre a satisfacdo com a vida, interesse e comprometimento,
reagdes afetivas, além de avaliagdes de seu trabalho,
relacionamentos, satide, proposito de vida, entre outros
dominios (Diener & Ryan, 2009). Abrange desde situagdes
especificas e concretas a globais e abstratas, experiéncias
momentaneas versus julgamento global de vida (Kim-Prieto,
Diener, Tamir, Scollon, & Diener, 2005).

Além da vertente emocional (afetos), o BES inclui uma
componente cognitiva, conhecida como satisfagdo com a
vida, que envolve julgamentos globais de satisfagdo com a
vida e com dominios especificos (Gouveia, Fonséca, Lins,
Lima, & Gouveia, 2008; Galinha & Pais-Ribeiro, 2005a).
A dimensdo cognitiva, os afetos positivos (AP) e os afetos
negativos (AN) formam constructos distintos (Diener, Suh,
Lucas, & Smith, 1999), mas que se inter-relacionam (Galinha
& Pais-Ribeiro, 2005b).

Entre a populagdo adulta, ¢ expectavel que a ST e o
BES estejam conectados, ja que um adulto tende a passar
no trabalho mais de metade das horas em que esta acordado
(Judge & Klinger, 2008). Entretanto, a maneira como
essas variaveis se relacionam ainda ¢ alvo de estudos e
controvérsias. Os principais modelos tedricos que explicam
o sentido da influéncia entre o bem-estar e as diferentes
esferas e acontecimentos da vida sdo chamados de bottom
up, ou base-topo, e top down, ou topo-base.

A abordagem bottom up sugere que a satisfagdo imediata
de necessidades tende a produzir o bem-estar, de modo que

o0s acontecimentos positivos vivenciados pela pessoa sejam
internalizados e produzam a experiéncia de bem-estar.
Segundo esse modelo, quanto mais eventos positivos a
pessoa vivenciar, maiores niveis de BES reportara (Diener
& Ryan, 2009). A percepgao do bem-estar como a soma de
varios pequenos prazeres oriundos dos diversos dominios
estd assente na teoria do bottom-up. Durante o processo de
avaliagdo da vida, os dominios sdo ponderados e os resultados
desse julgamento sdao agregados em uma avaliagdo integral
de bem-estar (Schimmack, Diener, & Oishi, 2009), em um
processo intermediado pelos afetos (Lucas & Diener, 2009).
Desse modo, quando o individuo percebe que a frequéncia
de momentos felizes ¢ maior, a tendéncia é que ele denote
satisfacdo ¢ bem-estar (Diener, 2009).

A abordagem top-down preconiza que a pessoa tenha
propensdo a julgar os acontecimentos como positivos ou
negativos conforme suas experiéncias e bagagens pessoais,
de modo que a atitude, e ndo os eventos, seria a causadora
do bem-estar (Diener & Ryan, 2009). Assim, o individuo
demonstra uma propensdo a avaliar os momentos de
maneira positiva porque ¢ feliz, e, segundo Diener (2009), a
personalidade tende a influenciar o tom afetivo que a pessoa
utiliza ao avaliar as experiéncias.

Neste trabalho, consideramos que a abordagem bottom-
up seja a mais adequada ao estudo das variaveis em
questdo e elencamos a avaliacdo da esfera laboral como um
potencial fator de influéncia nessa relagdo, ja que o trabalho
confere identidade e reconhecimento as pessoas, permite o
preenchimento de suas necessidades individuais, possibilita a
organizagao de rotinas e o engajamento com causas coletivas
(Andersen, 2009), sendo um elemento gerador de sentido
de vida (Bitencourt, Onuma, Piccinini, Moreira, & Severo,
2014).

Entre as possiveis formas de relagdo entre ST ¢ BES,
alguns dos investigadores da area em questdo especularam
trés modelos: spillover, segmentagdo ¢ compensacao.
A relagdo através do formato spillover pressupde que o
estado de satisfagdo com as experiéncias no trabalho sera
generalizado para as experiéncias de vida e vice versa, ou
seja, a relac@o ¢ bidirecional (Lent et al., 2005). Nesse caso,
implica-se que as emogdes, atitudes e comportamentos de um
dos dominios produzam efeito no outro (Georgellis, Lange, &
Tabvuma, 2012), em um sentido de reciprocidade, de modo
que as variaveis ST e BES tenham uma correlacao positiva
(Nielsen, Smyth, & Liu, 2011).

O modelo de segmentagdo pressupde que as experiéncias
de trabalho e de vida sejam tratadas em “compartimentos”
diferentes e, portanto, ndo exercam influéncia entre si (Judge
& Klinger, 2008; Georgellis et al., 2012). Nesse modelo, ST
e BES revelam distribui¢des substancialmente diferentes
(Georgellis & Lange, 2011) e denotam correlagao muito fraca
ou ndo significativa (Judge & Watanabe, 1994).

O modelo da compensagdo pressupde que o individuo
procure compensar sua insatisfacdo em um dominio por
meio da busca de satisfagdo com outras esferas da vida e
vice-versa (Judge & Klinger, 2008; Kehinde, 2011). Sob
essa oOptica, os dois constructos teriam uma relacdo inversa
ou negativa (Newman, Nielsen, Smyth, & Hooke, 2015;
Nielsen et al., 2011).
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Neste artigo, partimos de uma questdo inicial que se
centra em analisar as diferengas na relagao entre ST e BES
entre as geragdes formadas pelos Baby Boomers, geragao
X e geragdo Y, considerando a perspectiva bottom-up.
Nossas hipoteses, de carater exploratorio, sdo: H1 - Existem
diferencas entre as dimensdes da ST que predizem o BES
quando a amostra estudada ¢ considerada em funcao das
geragdes; e H2 - Ha diferengas entre a forca do efeito (R?)
da ST no BES quando se comparam as trés geragdes. Uma
geracdo pode ser definida como um grupo de pessoas que
em um determinado periodo de tempo compartilha habitos
e cultura, de modo que estabelegam uma memoria coletiva
que as integra por um periodo finito de tempo (Benson
& Brown, 2011). As diferencas entre geracdes podem
causar impactos na maneira como a personalidade, valores,
crengas ¢ expectativas se desenvolvem e tendem a ocorrer
devido a influéncias no ambiente em que se desenvolve
a socializacdo (Macky, Gardner, & Forsyth, 2008). Ao
aplicarmos esse pressuposto no cenario profissional, espera-
se que as caracteristicas geracionais influenciem as atitudes,
expectativas e avaliagdes do trabalho (To & Tam, 2013).

A literatura aponta algumas divergéncias na defini¢do
dos limites de idades que formam as geragdes, mas grande
parte dos estudos indica que os boomers nasceram entre
1946 e 1964 (Young, Sturts, Ross, & Kim, 2013); a geragdo
X, entre 1965 e 1980 e a geracao Y, de 1981 até o inicio dos
anos 2000 (Gursoy, Maier, & Chi, 2008; Murray, 2011).
Ressalta-se que geralmente a definigdo do coorte geracional
¢ marcada pelos acontecimentos historicos de relevancia de
dado pais. No Brasil, por exemplo, alguns desses marcos
sdo o pos-guerra, a Era Vargas, e os Anos Dourados, o que
resultaria em diferentes periodos para essas geragdes (Parry &
Urwin, 2011). Ainda assim, optamos por manter essa divisdo
geracional por integrar sujeitos de dois paises distintos e por
considera-la amplamente difundida em diversos estudos.
Além disso, conforme Edmunds e Turner (2005) afirmam,
¢ possivel argumentar que os eventos ocorridos no final
do século XIX e inicio do século XX, como a Rosa de
Luxemburgo, a Guerra Civil Espanhola e a Segunda Guerra
Mundial tiveram efeitos nas geragdes ao redor do mundo. As
geracdes se comunicam, seja através de radio, TV ou outros
meios e interagem através das fronteiras, favorecendo as
chamadas geracdes globais, que permitem a ado¢do de um
referencial geracional supranacional.

Néo visando a generalizacdo ou uniformizacdo, a
literatura tem tipificado um conjunto de caracteristicas ou
tendéncias associadas com especificidades de cada geragao. A
geracdo chamada baby boomer tende a valorizar a seguranga
no trabalho ¢ a denotar maior lealdade as empresas, tende a
ser mais tradicional e habituada a autoridades, bem como a
demonstrar interesse pelo poder e status ao longo da carreira,
indicando, ainda, expectativas por recompensas extrinsecas
em troca de seu comprometimento (Cavazotte, Lemos, &
Viana, 2012). A geragdo X tende a ser caracterizada por
individuos mais cinicos em relagdo a figuras de autoridade,
individualistas e que buscam equilibrio entre as esferas
pessoal e profissional (Cheeseman & Downey, 2011).
Tendencialmente ndo acreditam que possuam dividas para
com a organizagdo e, portanto, costumam ser menos leais
as empresas ¢ mais propensos a mudar de organizacdo
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em busca da satisfacdo de suas ambigdes profissionais
(Benson & Brown, 2011). Por fim, os representantes da
geragdo Y, ou Millennials, costumam ser mais afeitos a
comunicacdo textual, mais participativos no ambiente de
trabalho (Cheeseman & Downey, 2011), além de mais
desejosos de feedback e recompensas imediatas pelo trabalho
desenvolvido (Young et al., 2013).

Diversos estudos foram conduzidos no sentido de
verificar a diferenca entre os niveis de satisfagdo laboral
reportados pelas gera¢des. Alguns apontaram para a maior
satisfacdo laboral entre os Millenials em comparacdo as
geracdes mais velhas (Kowske, Rasch, & Wiley, 2010;
Twenge, 2010), mas outros evidenciaram maior satisfa¢ao
laboral entre os boomers (Benson, & Brown, 2011; Costanza,
Badger, Fraser, Severt & Gade, 2012). Ainda no que tange a
comparagdo entre geragdes, estudos apontam para maiores
niveis de BES entre os boomers, quando comparados com
as geragdes mais novas (Blanchflower & Oswald, 2008;
Garcia, 2015). O modo como a ST ¢ o BES se relacionam
depende, contudo, de alguns fatores, como, por exemplo da
importancia atribuida ao trabalho (Henne & Locke, 1985), de
modo que os efeitos tendem a ser mais intensos entre aqueles
que atribuem ao trabalho um papel mais forte de centralidade,
como ocorre com a geragdo dos baby boomers.

Método

Participantes

No total, participaram do estudo 1042 sujeitos, de origem
brasileira e portuguesa. Entre eles, 376 representantes da
geracao Y (17 a 33 anos); 400 da geragdo X (35 a 49 anos)
e 266 baby boomers (50 a 68 anos).

Procedimentos

Os questionarios foram enviados aos respondentes
prioritariamente através de meio eletronico, no periodo de
outubro de 2014 e fevereiro de 2015. O formulério utilizado
continha informacgdes iniciais sobre a contextualizagao
dos objetivos da investigacdo, bem como os termos de
consentimento livre e esclarecido. Aos individuos convidados
a participar, foram garantidos o total anonimato e a
confidencialidade dos dados recolhidos.

Instrumentos

Por meio do questionario sociodemografico foram
coletadas informagdes sobre idade, género, escolaridade,
estado civil e situagdo profissional.

A ST foi medida por meio da Escala de Satisfagdo no
Trabalho — EST, versao reduzida, desenvolvida por Siqueira
em 1995. O instrumento possui 15 itens, divididos em cinco
dimensdes: satisfagdo com os colegas, com o salario, com
a chefia, com a natureza do trabalho e com as promogdes
(Siqueira, 2008). As respostas sdo obtidas através de uma
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escala do tipo Likert, que varia de 1 (fotalmente insatisfeito)
a 7 (totalmente satisfeito). Neste estudo, os valores de
consisténcia do Alfa de Cronbach variaram entre 0,832 e
0,932.

O BES foi medido por meio da versdo reduzida da
escala portuguesa de AP e AN: PANAS-VRP, validada
para a populagdo portuguesa por Galinha, Pereira e Esteves
(2014). A escala possui 10 itens, sendo 5 para AP e 5 para
AN. As respostas sdo indicadas por meio de uma escala
Likert, que varia entre 1 (nada ou muito ligeiramente) e 5
(extremamente). Nesta investigagdo, os valores do Alfa de
Cronbach foram 0,869 ¢ 0,851.

Analises estatisticas

A analise de dados foi efetuada com o Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) versao 22.0. Tendo
em consideragdo as caracteristicas e a dimensao da
amostra, a normalidade da mesma foi testada e verificada.
A relativizagdo da normalidade foi justificada por meio do
teorema do limite central, que postula que, na medida em que
a dimensdo da amostra aumenta, a distribui¢ao de sua média
tende para a distribuicdo normal (Dancey & Reidy, 2011;
Maroco, 2007; Tabachnick & Fidell, 2007). Adicionalmente,
foram verificados os valores de assimetria e de curtose, que
se situaram entre -1,1 e - 0,02 (assimetria) e -1,2 ¢ - 0,06
(curtose), valores que indicam normalidade aproximada
(Field, 2009; Gravetter & Wallnau, 2014). Nota-se que
o maior indice foi verificado na curtose, mas ressalta-se

que essa medida ndo parece afetar de forma significativa a
maioria das andlises estatisticas (Leech, Barrett, & Morgan,
2015). Para verificagdo das dimensdes da ST que atuam
como preditoras do bem-estar foi utilizada a regressdo linear
multipla, método enter, com o intuito de analisar de maneira
exploratoria os preditores do BES. Por ser um estudo de
carater exploratorio, ndo foi determinado um modelo tedrico.
Nas analises de regressdo, os pressupostos da normalidade,
multicolinearidade e homogeneidade nas variancias foram
observados. Previamente foi verificado se havia diferengas
entre as médias reportadas pelos respondentes nas variaveis
principais, por meio da analise de varidncia multipla
(MANOVA).

Resultados

Na Tabela 1, sdo apresentadas as caracteristicas
sociodemograficas considerando apenas as respostas
validas. Entre os respondentes, 480 (46,1%) eram homens;
561 (53,8%) eram mulheres e 1 (0,1%) indicou outro.
A maioria, 436 (41,9%), era casada; 323 (31,1%) eram
solteiros; 101 (9,7%), unidos de fato; 86 (8,3%), divorciados;
84 (8,1%) indicaram possuir compromisso afetivo com
alguém significativo; e 10 (1%) eram viuvos. Em relaggo a
escolaridade, 409 (39,5%) indicaram possuir pos-graduagao/
mestrado; 331 (31,9%) possuiam licenciatura/bacharelado;
164 (15,8) possuiam doutoramento/pos-doutoramento; 111
(10,7) indicaram possuir até 12 anos de escolaridade; 17
(1,6%), até 9 anos de escolaridade; 3 (0,3%), até 6 anos de

Tabela 1. Caracterizacdo sociodemogrdfica da amostra (N =1042)

Variaveis N %
Género Mulher 561 53,8
Homem 480 46,1

Outro 1 0,1
Estado civil Casado (a) 436 41,9
Solteiro (a) 323 31,1

Unido (a) de fato 101 9,7

Divorciado (a)/Separado (a) 86 8,3

Compromisso afetivo com alguém significativo 84 8,1

Viavo (a) 10 1
Escolaridade Pos-graduagao/Mestrado 409 39,5
Licenciatura/bacharelato 331 31,9
DoutoramentofPds-Doutoramento 164 15,8
Até 12 anos 111 10,7

Até 9 anos 17 1,6

Até 6 anos 3 0,3

Até 4 anos 1 0,1

Situagdo Trabalhador (a) por conta de outrem 601 58
profissional Trabalhador (a) por conta propria 162 15.6
Trabalhador (a)-estudante 159 15,3

Estudante 52 5

Outra 35 3.4

Desempregado (a) 14 1.4

Reformado (a)fAposentado (a) 13 1
Nacionalidade Brasileira 629 61,1
Portuguesa 388 37,7

Luso-Brasileira 13 1,2
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escolaridade; e 1 (0,1%), até 4 anos de escolaridade. A maior
parte era brasileira (61,1%); 388 eram portugueses (37,7%);
e 13 (1,2%) tinham dupla nacionalidade (luso-brasileira).
As idades variaram entre 17 ¢ 68 anos, sendo 36,59 anos a
idade média (DP = 12.11), 38 a mediana e 28 anos a moda.

Em relacdo a situagdo profissional, 601 (58%) eram
trabalhadores por conta de outrem; 162 (15,6%), trabalhadores
por conta propria; 159 (15,3%) trabalhadores estudantes; 52
(5%), estudantes; 14 (1,4%), desempregados; 13 (1,3%),
aposentados; e, por fim, 35 (3,4%) responderam outra.

No ambito da hipotese 1, que visou analisar a existéncia
de diferengas entre as dimensdes da ST que predizem o
BES quando a amostra estudada ¢ considerada em fungdo
das geragdes, a andlise MANOVA revelou diferenga
entre os grupos, Pillai’s Trace = 0,93, F = 4,79, p < 0,001.
A comparacdo entre as médias de ST e BES indicaram
diferencas estatisticamente significativas em todas as

dimensdes da ST (cf. Tabela 2). Os valores para cada uma
das dimensdes foram: satisfacdo com os colegas F(3, 1051)
=430, p=0,005; satisfagdo com o salario F(3, 1051)=8,16,
p < 0,001; satisfagdo com a chefia F(3, 1051) = 3,65, p =
0,012; satisfagdo com a natureza do trabalho F(3, 1051) =
14,47, p <0,001; satisfagdo com as promogdes F(3, 1051) =
10,44, p<0,001. O teste Post-Hoc de LSD indicou diferencas
ao compararmos os baby boomers com a geragdo X ¢ com
a geracdo Y em relacdo a satisfacdo com os colegas, com
o salario e com as promoc¢des, sendo que os baby boomers
foram os mais satisfeitos e a geragdo X, a menos satisfeita. Na
dimensao natureza do trabalho, também foram encontradas
diferencas significativas ao compararmos os baby boomers
com a geracao X e com a geracao Y. Novamente os boomers
reportaram maior satisfagdo, mas os menores niveis de

Tabela 2. Satisfagcdo laboral e bem-estar subjetivo entre geragoes utilizando MANOVA

e teste post-hoc de LSD

M bp F (Difefeslllzapl?lz;ia, p)
Colegas 4.30; p=0,005**
Baby Boomer 5,09 1,06 1-2 (0,34; p =< 0,001 *%%*)
Geragdo X 4,75 1,23 2-3 (-0,10; p=10,251)
Geragdo Y 485 1,27 1-3(0,24; p=0,013%)
Salario 8,16; p < 0,001%**
Baby Boomer 4,17 1,61 1-2 (0,59; p < 0,001%%*%*)
Geragdo X 3,58 1,53 2-3(-0,15; p=10,167)
Geragdo Y 3,73 1,51 1-3 (0,44; p = 0,002%%*)
Chefia 3,65;p=0,012%
Baby Boomer 495 1,39 1-2(0,32; p = 0,006**)
Geragdo X 4,63 1,54 2-3 (-0,24; p = 0,024%*)
Geragdo Y 4,87 144 1-3 (0,08; p = 0,480)
Natureza do trabalho 14,47; p < 0,001 ***
Baby Boomer 534 1,06 1-2 (0,52; p < 0,001%%%*)
Geragdo X 481 1,31 2-3(0,04; p=10,621)
Geragdo Y 4,77 1,24 1-3 (0,57; p < 0,001%%%*)
Promogdes 10,44; p < 0,001***
Baby Boomer 4,31 1,53 1-2 (0,60; p < 0,001 **%*)
Geragdo X 3,71 1,47 2-3 (-0,06; p = 0,585)
Geragio Y 3,76 141 1-3 (0,54; p < 0,00 1#++)
Afeto positivo 5,65; p=0,001%***
Baby Boomer 20,10 3,25 1-2 (-0,76; p = 0,006*%*)
Geragdo X 19,34 3,66 2-3(0,34; p=0,177)
Geragdo Y 19,00 3,44 1-3 (1,10; p < 0,001***)
Afeto negativo 11,53; p < 0,001***
Baby Boomer 8,78 3,24 1-2 (-1,16; p < 0,001 **%*)
Geragdo X 9,93 3,86 2-3 (-0,67; p=0,016%)
Geragdo Y 10,60 4,31 1-3 (-1,83; p < 0,001***)

Nota: *valores significativos p < 0,05; **valores muito significativos p < 0,01; ***valores
altamente significativos p < 0,001. Baby Boomer (1): n =266; Geragao X (2): n = 400;

Geragao Y (3): n=376
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satisfacdo foram encontrados na geracdo Y. Na dimensdo
satisfagdo com a chefia, foram encontradas diferengas
significativas somente entre os boomers e a geragao X, sendo
esta a que reportou menores niveis de satisfacdo. Entre as
geracdes X e Y, somente foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas quando se considerou a
satisfacdo com a chefia, na qual a geragdo Y apresentou a
maior média.

A analise referente a comparagdo dos niveis de BES entre
as trés geragdes apontou diferencas estatisticas significativas
nos dois afetos. Os valores foram F(3, 1051) = 5,65, p =
0,001 para o AP; e F(3, 1051) = 11,53, p < 0,001 para o
AN. Os boomers revelaram maior presenga de AP e menor
presenca de AN, enquanto a geragao Y reportou maior nivel
de AN e menor indice de AP (cf Tabela 2). O teste Post-Hoc
de LSD indicou diferengas estatisticamente significativas na
comparagdo dos boomers com a geragdo X e entre boomers e
geracao Y, quando considerado o AP. No caso do AN. foram
encontradas diferengas em todas as combinagdes de grupos.
Em ambos os afetos, a geragdo Y reportou indices menos
favoraveis, ao passo que os baby boomers apresentaram
indices mais favoraveis.

No ambito da segunda hipdtese, que visou explorar as
diferengas entre a forga do efeito (R?) da ST no BES quando
se comparam as trés geragdes, foram realizadas analises de
regressao linear multipla. Na Tabela 3, estdo apresentados os
coeficientes de regressdo nido padronizados (B), os valores
de erro padriao de B (EPB), os coeficientes de regressido
padronizados (), o R? e o R? ajustado.

Na geracdo Y, as dimensdes da satisfacdo com a natureza
do trabalho (B =10,392, p <0,001 e satisfagdo com os colegas
(B=0,128, p=0,033) contribuiram significativamente com
17,9% da explicagdo do AP. A satisfagdo com a natureza do
trabalho explicou 4,9% do AN, nesse caso com coeficiente
menor (f=-0,241, p <0,001). O valor de R para a regressao
foi significativamente diferente de zero para o AP, F(5, 370)
= 17,38, p < 0,001], e para o AN, F(5, 370) = 4,88, p <
0,001]. As demais dimensdes da ST ndo contribuiram para
a explicagao do BES, nessa geragao.

Na geracdo X, as dimensdes da satisfagdo com a natureza
do trabalho ( = 0,482, p <0,001) ¢ satisfacdo com a chefia

(B=-0,154, p=0,015) contribuiram significativamente com
23,1% da explicagdo do AP. A dimensao satisfacdo com a
natureza do trabalho (f =-0,161, p = 0,017) explicou 5,8%
do AN. O R para a regressdo foi significativamente diferente
de zero para o AP, F(5,395)=25,01, p<0,001, e parao AN,
F(5,394) =591, p <0,001]. As demais dimensdes da ST
ndo contribuiram para a explicacdo do BES, nessa geragao.

Ja entre os baby boomers, as dimensdes da satisfagdo com
anatureza do trabalho (B =0,462, p <0,001), satisfagdo com
os colegas (f = 0,215, p <0,001) e satisfagdo com o salario
(B =-0,132, p = 0,049) contribuiram significativamente
com 28,2% da explicagdo do AP, enquanto as dimensdes
da satisfa¢do com a natureza do trabalho (B = -0,329, p <
0,001) e satisfacdo com os colegas ( = -0,162, p = 0,018)
contribuiram significativamente com 16,7% da explicagio
do AN. Os valores de R para a regressdo foram F(5, 260) =
21,83, p <0,001] para o AP e F(5, 260) = 11,61, p < 0,001
no AN.

Discussao

Por meio da comparagdo dos niveis de ST entre as
geracdes, foi possivel identificar que os baby boomers
reportaram maiores niveis de satisfacdo com todas as
dimensoes, enquanto a geracao X reportou os menores niveis
de satisfa¢do, exceto na dimensao natureza do trabalho, em
que os Millennials reportaram maior insatisfagdo. Em uma
meta-analise acerca de diferengas nas atitudes relacionadas ao
trabalho entre geragdes, Costanza et al. (2012) identificaram
diversos estudos que apontaram as gera¢des mais velhas
como as mais satisfeitas em rela¢do ao trabalho, resultado
também confirmado pelas investigagcdes conduzidas por
Benson e Brown (2011) e por Young et al. (2013). Alguns
estudos mostram que devido a experiéncia profissional
e maior conhecimento do trabalho, os boomers tendem
a possuir expectativas mais realistas, o que se reflete em
maiores indices de satisfacao (Young et al., 2013). Ja os mais
novos tenderiam a iniciar a carreira com maiores niveis de
entusiasmo e expectativas em relagio ao trabalho, entretanto,
com o passar do tempo, poderiam se deparar com aumento

Tabela 3. Regressao multipla (método enter) sobre o efeito preditor da satisfagdo com o trabalho no bem-estar entre geragoes

VD Geragdo Y (n=376) Geragdo X (n = 400) Baby Boomer (n =266)
Preditor B EPB B Preditor B EPB £ () Preditor B EPB b
STN 0,218 0,034 0,392; p <0,001%** STN 0,269 0,034 0,482; p <0,001%%** STN 0,283 0,042 0,462; p <0,001%%**
STC 0,069 0,033 0,128; p=0,033* STCH -0,073 0,030 -0,154;p=0,015% STC 0,132 0,039 0,215; p=0,001***
Afeto Positivo STS -0,053 0,027 -0,132; p = 0,049*
R? 0,190 R? 0,241 R? 0,296
R? ajustado 0,179 R? ajustado 0,231 R? ajustado 0,282
F () 17,38; p < 0,001%** F (p) 25,01; p < 0,001 F (p) 21,83; p < 0,001
STN -0,839 0,232 -0,241; p<0,001*** STN -0,472 0,198 -0,161;p=0,017*  STN -1,001 0,224 -0,329; p <0,001***
STC -0,495 0,209 -0,162; p =0,018*
Afeto Negativo R? 0,062 R? 0,070 R? 0,183
R? ajustado 0,049 R? ajustado 0,058 R? ajustado 0,167

F(p) 4.88; p < 0,001%**

F(p)

5,91; p <0,001*** F (p) 11,61; p < 0,001 %***

Nota: *valores significativos p < 0,05; **valores muito significativos p < 0,01; ***valores altamente significativos p < 0,001

satisfagdo com os colegas; STS = satisfagdo com o salario

. STN = Satisfa¢do com a natureza do trabalho; STC =
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da rotina e com poucas oportunidades de crescimento e
mudanca, o que causaria um desencorajamento gradual
(Warr, 2011).

Em relagdo ao BES, os resultados mostraram que os mais
velhos reportaram maior presenca de AP e menor presenga de
AN, enquanto a geracao mais jovem demonstrou menor AP
e maior AN. Magai (2008) fez alusdo a estudos semelhantes
nos quais foi verificado um aumento do AP e declinio do AN
com o passar dos anos. Warr (2011) relatou estudos em que
os mais velhos manifestaram maior felicidade, apesar de a
diferenca entre estes € 0s mais novos ser pequena.

A comparagdo entre as dimensdes da ST que atuaram
como preditores do BES mostrou que foi a dimensdo da
satisfacdo com a natureza do trabalho a que prestou maior
contributo para a explicacdo do bem-estar. Na geracdo
Y, somente a satisfagdo com a natureza do trabalho ¢ a
satisfacdo com os colegas influenciaram o AP. Na geracdo
X, o AP foi influenciado pela satisfagdo com a natureza do
trabalho e com a chefia. J4 entre os baby boomers, a satisfagao
com as dimensdes natureza do trabalho, colegas e salario
influenciaram o AP. Ao analisarmos a influéncia da satisfagio
laboral no AN, a dimensao da natureza do trabalho também
esteve presente em todos os grupos. Porém, para os boomers,
ainsatisfacdo com os colegas também revelou potencial para
elevar a presenca de experiéncias emocionais negativas.
Adicionalmente, o efeito da ST no BES diferiu entre as
geracdes, sendo mais forte entre os baby boomers. Assim, a
partir dos resultados das analises efetuadas, encontraram-se
evidéncias que apontaram para a rejeicdo das hipoteses nulas
e consequente aceitacdo das hipdteses H1 e H2 formuladas.

Os valores e objetivos relacionados ao trabalho tendem
a diferir entre as geragdes. Os boomers, por exemplo,
valorizam menos o status e a geracdo Y tende a apreciar
mais a liberdade no trabalho (Cennamo & Gardner, 2008),
a0 passo que a geragdo X tende a atribuir um papel de menor
centralidade ao trabalho (Brown, 2012; Twenge, 2010). Tais
diferencas podem afetar as atitudes e avaliages acerca do
trabalho, influenciando as expectativas e niveis de satisfacao.

Os baby boomers tendem a atribuir ao trabalho um papel
de centralidade e, muitas vezes, definem-se por meio de suas
carreiras (Benson & Brown, 2011). Assim, esperava-se que a
influéncia da ST no BES fosse maior entre os mais velhos, o
que foi corroborado pelos dados e pelo fato de essa geragdo
ter apresentado o maior valor do coeficiente de determinagao
(R2) da ST no BES.

Consideracoes Finais

Os resultados apresentados e previamente discutidos
permitem um alargamento da reflexdo fundamentada sobre
o desafio contemporaneo da detec¢ao, compreensio, gestio
¢ integragdo da heterogeneidade/homogeneidade de perspe-
tivas geracionais nas variaveis ST e BES nos contextos de
trabalho e na sociedade. A partir dos referenciais teoricos de
base, previamente apresentados, ficou saliente a plausibili-
dade e aplicabilidade do referencial demografico geracional
(baby-boomers; X ¢ Y) na amostra considerada ¢ como essa
segmentacao da amostra permitiu aceder as suas perspetivas
valorativas especificas ao nivel da satisfagao laboral e explo-
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rar a sua relacdo com indicadores de AP e AN. Reforgou-se,
empiricamente, o sentido da orientacdo tedrica prevista pelos
modelos de base perfilhados e referenciados - bottom-up ¢
de spillover - no que tange ao papel efetivo de dimensdes
da ST na explicacdo de indicadores de BES adotados, mas
incorporando, supletivamente, implicagdes particulares para
uma interpretagdo e intervenc¢ao nos fendmenos organizacio-
nais estudados, considerando indicadores de homogeneidade
intra-geracional e heterogeneidade intergeracional.

Em particular, este estudo sinalizou diferengas entre ni-
veis de ST e BES entre baby boomers, geragdo X e geragao
Y. Notamos que foi entre os baby boomers que ST obteve
maior impacto na predicao do BES, o que pode ser reflexo
do papel de centralidade atribuido ao trabalho. Essa geragao
demonstrou também maior satisfacao laboral e indices mais
favoraveis dos AP e AN, o que pode indicar alguma adap-
tacdo das expectativas ao longo da vida bem como sinalizar
alguma resiliéncia. A comparacao do efeito preditor das
dimensdes da ST em relagdo ao BES sinalizou que, entre os
baby boomers, a satisfagdo com os colegas ¢ com o salario,
além da natureza do trabalho, revelaram potencial para in-
fluenciar o AP. Tal peculiaridade pode sinalizar a importancia
ndo somente da diversificagdo nas tarefas, mas também da
melhoria das relagdes interpessoais nesse grupo. Percebemos,
ainda, que nessa geragdo o impacto da auséncia de ST na
predicao do AN foi mais forte, indicando que os membros
dessa geracdo reportaram maior frequéncia de AN quando
insatisfeitos com sua vida laboral.

Entre os representantes da geracao Y, o AP foi influen-
ciado pela natureza do trabalho e pela satisfagdo com os
colegas. Estudos sugerem que essa geragao tenha perfil mais
individualista (Veloso, Dutra, & Nakata, 2008), e acreditamos
que a satisfacdo com os colegas possa influenciar seu AP
exatamente por nao considerarem a necessidade de trabalhar
em equipe. Esses profissionais ndo sentem necessidade de
trabalhar em conjunto com outros ¢, quando isso ocorre,
podem sentir maior impacto dessas relacdes quando nao as
consideram proficuas.

Jaageragao X teve o AP influenciado pela natureza do tra-
balho ¢ satisfagdo com a chefia. Esses profissionais costumam
valorizar a informalidade e menor rigidez da hierarquia em
seu ambiente de trabalho (Veloso et al., 2008; Veloso, Silva,
& Dutra, 2012). Desse modo, a insatisfagdo com a chefia teria
maior potencial para influenciar seus afetos.

Os resultados indicaram um caminho para reflexao acerca
dos fatores do trabalho que tendem a ser comuns entre os
profissionais, mas também apontaram algumas singulari-
dades entre os grupos geracionais, o que refor¢a ndo haver
receita Unica que deva ser seguida quando pensamos em
satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores. Por vezes, um
elemento que aumenta a satisfagdo laboral de um individuo
pode ndo produzir efeitos na satisfacdo de outro(s) ou até
mesmo aumentar sua insatisfagdo. Os individuos possuem
diferentes estruturas de valores e estes podem afetar o peso
que determinados elementos do trabalho, representados aqui
pelas dimensdes da ST, assumem em suas vidas enquanto
fatores potencialmente desencadeadores de AP e AN.

Nossos resultados permitiram, também, sugerir que os
efeitos das politicas organizacionais que enfatizem a ST
podem, potencialmente, produzir melhorias no BES dos
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trabalhadores, o que reforga a importancia do papel da gestao
de pessoas em questdes relacionadas com a qualidade de vida
dos trabalhadores. Em um cenario cada vez mais competitivo,
¢ fundamental que as organizagdes desenvolvam estratégias
que permitam o incremento da produtividade e a valorizagdo
dos seus empregados, criando condi¢des que favorecam a
satisfacdo profissional, o bem-estar ¢ consequentemente
estimulem o bom desempenho do trabalhador.

Esta investigagdo atingiu os objetivos aos quais se propds
e ofereceu contribuicdes significativas ao campo tedrico e
empirico da ST e do BES, mas, ainda assim, ha limitagdes
e prolongamentos futuros que merecem ser destacados.
Apesar de termos encontrado diferencas significativas
nas comparagdes entre as geracdes consideradas, algumas
caracteristicas especificas como as variagdes no mercado
de trabalho ou as diferencas no contedo das tarefas
poderdo causar influéncias nessas relagdes que, entretanto,
nao foram aqui nem objetivo nem objeto de estudo. Esse
ultimo ponto associa-se, também, com a conceptualizagdo e
operacionaliza¢do da nogao de geragdo adotada. Assumindo-
se com Hughes e O'Rand (2005) que cohorts de nascimento
sdo frequentemente referidos como geragdes, entendeu-se
a geracdo como um grupo de pessoas que nasceu em um
mesmo ano ou em um determinado intervalo etario. Essa
opcao de constituicao das geragdes, como um tipo de grupo
etario, ainda que seja um critério teoricamente orientado
(e.g., Eisenstadt, 2009; O'Donnell, 2001) e considerado
como metodologicamente valido e exequivel (e.g., Carlsson
& Karlsson, 1970), pode também ser perspetivado como
introdutor de alguma limitagdo neste estudo. Essa opg¢do de
segmentacdo da amostra assentou no pressuposto de que os
membros de uma geracdo partilham/partilharam eventos
significativos e condicionalismos historicos particulares em
idades similares. A experiéncia acumulada de uma geragdo
particular refletira, assim, a intersec¢do da vida individual
e historia social (Hughes & O’Rand, 2005) ou a interagdo
de fatores bioldgicos e sociais (Eisenstadt, 2009). Contudo,
considera-se que, em estudos futuros, sera possivel incluir
critérios complementares para a determinagdo e validagdo
de grupos geracionais que possam ir para além da idade e
que, suplementarmente a esta, permitam verificar e reforgar
o carater comum de experiéncias marcantes e de condi¢des
de vida (oportunidades e constrangimentos) dos considerados
integrantes de uma mesma geracdo em um determinado
espago-tempo e, ainda, acrescentar informagao de natureza
qualitativa e longitudinal sobre o como estes, na sua
individualidade biografica, experienciaram e interpretaram,
de forma relativamente homogénea, ou ndo, um mesmo
tempo histérico de vida. Esse exercicio metodologico
complementar permitira a adogdo de um entendimento das
geracdes como algo que se estabelece necessariamente no
e pelo tempo (cronoldgico) vai para além dele e podera
incorporar as vivéncias e experiéncias psicossociais e
subjetivas desse mesmo tempo, que nao foram valorizadas,
contudo, nos objetivos da presente investigacdo. Outra
limitagdo refere-se ao fato de que a avaliagdo do BES teve
em consideragdo somente o componente emocional, formado
pelos AP e AN.

Ainda que tenhamos enfatizado a relagao entre ST e BES,
notamos que a compreensdo da relag@o entre essas variaveis

ndo foi esgotada e que ainda ha muito que se compreender
quando pensamos nesses dois constructos, de forma isolada e
integrada. Pesquisas futuras devem ser desenvolvidas com o
proposito de se continuar a aprofundar de maneira empirica,
longitudinal e qualitativa a compreensdo da natureza
complexa da relag@o entre essas duas variaveis.
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