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“E preciso acreditar na possibilidade da felicidade para ser feliz”

Liev Tolstoi
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RESUMO

Nascidos a partir do final da década de 90, os membros da geracdo Z cresceram num
cenario de crises globais, recessbes e mudangas climaticas, que os moldaram
significativamente e permitiram que se distinguissem das geracOes anteriores. Num
mercado de trabalho cada vez mais competitivo, torna-se essencial que os gestores de
recursos humanos adquiram conhecimento por forma a ajustarem as suas praticas e
politicas organizacionais as preferéncias dos seus atuais e futuros colaboradores. Com o
objetivo de contribuir para a literatura sobre este tema, este estudo procura analisar o
papel das caracteristicas da tarefa e as caracteristicas sociais e a sua eventual relacdo
positiva com a dimensdo felicidade para os jovens da geracdo Z. Por forma a obter
resposta aos objetivos definidos, realizou-se um estudo de natureza quantitativa, através
da aplicacdo de um inquérito por questionario no qual participaram 233 individuos
pertencentes a geracdo Z. Os resultados desta andlise revelaram que os homens
apresentam maiores niveis de felicidade em comparacdo com as mulheres e que as duas
dimensGes em estudo desempenham um papel fundamental na satisfacéo e felicidade dos
jovens da geracdo Z. Destacando-se por ordem de maior correlacdo estatisticamente
significativa, o significado das tarefas, o apoio social, o feedback do trabalho, o feedback
de outras pessoas, a autonomia e a variedade das tarefas como construtos significativos

que influenciam positivamente a dimensé&o felicidade para os jovens da geragéo Z.

Palavras-chave: Geracdo Z; Caracteristicas da Tarefa; Caracteristicas Sociais;
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ABSTRACT

Born in the late 1990s, members of the Z Generation (Gen Z) grew up against a backdrop
of global crises, recessions, and climate change, which have significantly shaped and
allowed them to distinguish themselves from previous generations. In an increasingly
competitive job market, it is essential for human resource managers to acquire knowledge
to adjust their organizational practices and policies to the preferences of their current and
future employees. With the aim of contributing to the research on this subject, this study
seeks to analyze the role of task characteristics and social characteristics and their possible
positive relationship with the subjective happiness dimension for Gen Z. Towards this
aim, a quantitative study was carried out using a questionnaire survey in which 233
individuals belonging to the Z Generation took part. The results of this analysis revealed
that men have higher levels of happiness compared to women and that the two dimensions
analyzed, play a key role in the satisfaction and happiness of individuals from Gen Z. The
outcomes allowed us to conclude that statistically significant positive correlations were
found (in decreasing order of magnitude) between, the significance of tasks, social
support, feedback from work, feedback from other people, autonomy, and the variety of
tasks. These significant constructs stand out since they positively correlated and therefore

influence the subjective happiness dimension for individuals from Gen Z.

Keywords: Generation Z; Task Characteristics; Social Characteristics; Happiness.
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1. INTRODUCAO

A disseminacdo das novas tecnologias no dia-a-dia da populacdo e a grande
revolucéo digital possibilitou uma gigantesca mudanca geracional. O mundo encontra-se
em constante mudanca o que afeta de forma significativa os conhecimentos, percegdes e
caracteristicas de todos nos a nivel individual e a nivel geracional no global.

Ao longo da historia, a sociedade passou por diversas mudangas, e a revolugédo
digital foi uma das transformacdes mais impactantes dos ultimos tempos. Esta mutacéo
que desempenhou e continua a desempenhar, um papel fundamental na transformacéo de
praticamente todos os aspetos da vida ao nosso redor (Reddy e Reinartz, 2017), veio
alterar significativamente a forma como nos comunicamos, interagimos socialmente e
temos acesso as mais diversas informagdes.

Conhecida como a Era da Informagdo (Chiavenato, 2014) e impulsionada pela
globalizacdo, esta é caracterizada pelas mudancas constantes trazidas pelas tecnologias
de informacdo e comunicacao, que possibilitaram uma rede global de conexdes e 0 acesso
simultaneo a informacdo em qualquer parte do globo (Saltoratto et al., 2019).

Na literatura sobre a transformacdo digital, podemos encontrar diferentes
perspetivas em relacdo a natureza deste fendmeno. Enquanto autores, como Stolterman e
Fors (2004) enquadram esta mudanca como um fendmeno social, destacando o seu
impacto na economia, politica e sociedade no geral. Outros (Pardo e Etayo, 2014; Pinzaru
e Mitan, 2012; Rogers e Sparviero, 2011) associam-no a uma evolugdo cultural,
salientando a influéncia da tecnologia nos comportamentos, valores e expressdes culturais
dos individuos na sociedade. Neste ponto de vista, e apesar de ambas as visdes
reconhecerem a importancia desta transformacao, apenas a ultima salienta a influencia
que esta teve na criagdo de uma nova geragao.

Em termos praticos, a identificacdo de uma nova “geragdo” estd amplamente
relacionada com a existéncia de momentos marcantes e de mudanca, que moldam de
algum modo um grupo de individuos. Em concordancia com Kupperschmidt (2000, p. 66
citado em Parry e Urwin, 2011), geralmente as geracdes sdo definidas por fatores como
0 ano de nascimento, acontecimentos de vida significativos em fases criticas,

desenvolvimentos tecnoldgicos e/ou mudangas culturais. O que permite que individuos



nascidos num determinado periodo e que coexistam com alteragGes semelhantes a estas,
tendam a ter valores, atitudes e ultrapassem por mudancas culturais semelhantes.

A geracdo Z, também conhecida como Gen-Z, surge precisamente durante este
periodo de grande avanco tecnoldgico e transformacéo digital. Nascidos a partir do final
da década de 90 e meados dos anos 2000, os membros desta geragao cresceram numa era
onde as tecnologias de informacg&o e comunicacao ja estavam amplamente difundidas no
espaco e de relativo facil acesso.

Considerados “nativos digitais” (Menzies, 2015; Schroer, 2015 citados em
Wiedmer, 2015) esta gera¢do cresceu com um mundo em constante evolugédo tecnoldgica,
0 que teve um impacto significativo na forma como estes vivem, comunicam e interagem
com o mundo ao redor. Desde muito cedo, que comegaram a ser expostos a uma variedade
de tecnologias e plataformas digitais, fazendo com que tenham desenvolvido excelentes
skills tecnoldgicas e de criatividade digital, sendo capazes de utilizar aplicaces,
softwares, redes sociais e ferramentas digitais de forma intuitiva e exploratoria.

A revolucdo digital também influenciou a forma como a Gen-Z se relaciona com
trabalho. Os jovens pertencentes a esta geracdo iniciaram a sua atividade muito
recentemente no mercado de trabalho e irdo assumir o protagonismo dentro de algumas
décadas. Sendo a geracdo com maior nivel de escolaridade completa até a0 momento,
estes entram no mercado cada vez mais tarde, trazendo consigo uma série de mudancas
para o mundo do trabalho.

Os membros da geracao Z possuem diversas caracteristicas que os distinguem das
restantes geracGes (Rodriguez et al., 2019). Esta geracao trouxe consigo uma mentalidade
diferente, caracterizada pela énfase na flexibilidade, na qualidade de vida, autonomia e
no equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Montana e Petit, 2011). Para eles, a
felicidade no trabalho é considerada uma prioridade crucial e um fator determinante na
procura da satisfacdo e sucesso profissional, e caso esta ndo se encontre presente,
facilmente procuram novos desafios pois ndo tém medo de mudancas continuas (Bencsik
et al., 2016).Esta geracdo tem uma consciéncia social mais desenvolvida e valoriza o
trabalho com significado, que possui um impacto positivo na sociedade e que permite
expressar a sua identidade e valores, alinhando-se a causas relevantes e preferindo
empresas com responsabilidade social e ambiental (Turner, 2015).

Num mercado cada vez mais competitivo, onde existe uma substancial

diversidade ndo so6 de fungdes e métodos de trabalho, mas também de geracGes (Feuling,



2020; Csobanka, 2016; Meister e Willyerd, 2010; Mcguire et al., 2007; Zemke et al.,
1999), torna-se critico dotar as organizacgdes, e especialmente os gestores de recursos
humanos de conhecimento, a fim de alinharem as suas praticas e politicas empresarias,
com os valores e caracteristicas privilegiadas pelas geracdes futuras, por forma a
garantirem a sua sustentabilidade e sucesso a longo prazo (Filipe e Aleixo, 2017). Neste
sentido, compreender e atender as necessidades dos jovens da geracdo Z em rela¢do a sua
felicidade no trabalho é essencial para atrair e reter talentos desta gera¢do. Proporcionar
um ambiente de trabalho que promova significado, equilibrio, crescimento e valorizagédo
é fundamental para a sua motivacdo e satisfacdo profissional, garantindo um futuro
promissor as organizacgoes.

Atualmente comecam a existir alguns estudos sobre esta geracdo, no entanto ainda
existe uma lacuna no conhecimento em relacdo as caracteristicas do trabalho mais
valorizadas pela geracdo Z e nomeadamente a influéncia das caracteristicas da tarefa e
sociais na felicidade e consequente motivacao desta geracdo (Saltoratto et al., 2019).

Pretendendo preencher esta lacuna, recorreu-se a utilizacdo do Questionario de
Desenho do Trabalho (QDT) de Teresa Proenca (2015), traducdo portuguesa do Work
Design Questionnaire (WDQ) desenvolvido por Morgeson e Humphrey (2006), como
referencial tedrico para investigar as caracteristicas do trabalho. Além deste, também a
Escala de Felicidade Subjetiva (EFS) de José Pais-Ribeiro (2012), traducdo portuguesa
da Subjective Happiness Scale (SHS) desenvolvida por Lyubomirsky e Lepper (1999) foi
utilizada nesta investigacdo como referencial tedrico para investigar a felicidade.

Por forma a adicionar especificidade a este estudo, 0 mesmo ira focar-se no papel
das caracteristicas da tarefa e das caracteristicas sociais na relagéo entre o trabalho (QDS)
e a felicidade (EFS) para esta geracéo, tendo sido formuladas as seguintes questdes de
pesquisa: 1) Quais as caracteristicas do trabalho mais valorizadas pela geracdo Z ? 2)
Qual o papel das caracteristicas da tarefa e das caracteristicas sociais e a sua eventual

relacdo com a felicidade para os jovens da geracéo Z?



2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. Geragéo Z

Nos dias de hoje, 0 mercado de trabalho é representativo de varias geracdes, que
ndo sO permitem a sua criacdo como possuem papeis cruciais na determinacdo da sua
situacdo atual (Hysa, 2016).

O conceito de geracdo, também definido na literatura multigeracional como
coorte, apresenta-se sobre diversas formas, contudo ha aspetos que se mantém
consistentes na sua definicdo geral. Segundo o percursor dos estudos sobre geragoes,
Mannheim (1952) e Kupperschmidt (2000), um dos autores cuja definicdo é a mais
utilizada na literatura, o conceito geracdo inclui individuos que vivenciam experiéncias
idénticas, durante o mesmo periodo de tempo, exibindo semelhancas culturais e uma
identidade de respostas e padrdes de movimento semelhantes (Melo et al., 2019). De entre
as geragoes identificadas na literatura, destacam-se os Baby Bommers, a Geragdo X, 0s
Millennials (Geracdo Y) e a Geracdo Z, que ira ser o foco desta investigacdo. Devido as
suas experiéncias partilhadas e apesar das pontuais disparidades individuais, de modo
geral as diferentes geracGes desenvolvem determinadas caracteristicas (Kupperschmidt,
2000), que originam diferentes necessidades e que por sua vez influenciam a felicidade e
motivacao de cada uma delas (Fantini e Souza, 2015)

Estudos na literatura (Priporas et al., 2017; Seemiller e Grace, 2017; Bejtkovsky,
2016; Bencsik et al., 2016; Half, 2015; Tulgan, 2009; Turner e Lawrence, 1965), tém
mostrado que varios autores possuem abordagens diferentes para a defini¢cdo da Geracao
Z, principalmente baseadas em anos de nascimento e em caracteristicas comuns aos
diversos elementos, levando em conta fatores politicos, sociais e econdémicos. A
abordagem mais utilizada tem sido sem duvida aquela que se baseia nos anos de
nascimento. Contudo, ndo existe propriamente um consenso relativamente a delimitacao
temporal do periodo de inicio da geracdo Z. A maioria das estimativas coloca o inicio
desta geragdo entre meados dos anos 90 (do século XX) e o inicio dos anos 2000, como
podemos observar através da informacéo oriunda de uma revisao de literatura presente na
Tabela 1.



Tabela 1 - Anos de Nascimento da Geracao Z (revisdo de literatura)

Anos de Nascimento Autor(es)

Entre 1990 e 1999 (Half, 2015)

Entre 1991 e 2000 (Tulgan, 2009, p. 5)

Entre 1993 e 2012 (White, 2017)

Entre 1993 e 2005 (Turner e Lawrence, 1965)
(Seemiller e Grace, 2017; Priporas et al.,

Entre 1995 e 2010 2017; Bencsik et al., 2016; Bejtkovsky,
2016)

Optando pela utilizacdo da estimativa que gera maior concordancia na literatura,
nascidos entre 1995 e 2010, segundo alguns investigadores (Seemiller e Grace, 2017
Bencsik et al., 2016; Koulopoulos e Keldsen, 2016) os elementos pertencentes a Geragdo
Z, sucessores da Geracdo X e Y, nasceram num periodo de crise, de recessdo global e de
alteracdes climaticas (McCrindle, 2018) o que os afetou de forma significativa,
moldando-os e demarcando-os das geracdes anteriores. Esta geracdo é frequentemente
descrita como sendo composta por individuos que cresceram imersos na Internet e nas
novas tecnologias de informacéo e comunicacdo (TIC). Sdo considerados tecnicamente
fluentes e estdo constantemente conectados, utilizando a tecnologia em quase todos os
aspetos das suas vidas.

A geracdo Z é descrita como sendo pratica, impaciente e desejosa por novos
desafios, ndo demonstrando receio nem indisposicao para lidar com mudancas constantes
(Bencsik et al., 2016). Alem disso, esta geragdo enfrenta varios problemas psicoldgicos,
como altos indices de depressdo, ansiedade e isolamento social (Coelho, 2019). Apesar
da mesma ser considerada a geracdo mais dotada material e tecnologicamente, com
maiores niveis de formacgdo e que mais facilmente se conecta através da internet, esta
apresenta sobretudo maiores dificuldades quando se trata de estabelecer relagdes fora da
rede (McCrindle, 2018). Os individuos pertencentes a esta geracdo, possuem uma
facilidade em lidar com inovacdes tecnoldgicas procurando escapar da realidade por meio
da utilizacdo destas ferramentas (Wood, 2013). Com acesso a uma ampla gama de
informagdes, esta geracdo encontra-se a distancia de um click de conhecer pessoas de
diferentes culturas e valores, tendo a possibilidade de aprender e desenvolver habilidades

de forma autodidata enriquecendo as suas perspetivas e preparando-se para enfrentar os




desafios da vida e do mercado de trabalho. Socialmente conscientes, 0s jovens
pertencentes a geracdo Z sdo influenciados pela diversidade étnica existente, enfatizando
a diversidade como um principio cultural (Turner, 2015). Todos estes aspetos contribuem
para a formacdo de comunidades que apresentam valores éticos, qualidades e atitudes de
aprendizagem diferentes das geragOes anteriores.

No mercado de trabalho atual, a entrada da geragéo Z trouxe consigo skills digitais
avancadas, como por exemplo a utilizacdo intuitiva de computadores, redes sociais,
ferramentas online e de comunicacéo digital, que quando aproveitadas pelas empresas e
organizages trazem grandes mais-valias e aumentam a diferenciacdo e competitividade
das mesmas (Ribeiro, 2023). Além disso, a geracao Z tende a considerar novos modos de
trabalho, valorizando a flexibilidade, o trabalho em equipa e a autonomia, procurando
oportunidades de crescimento e reconhecimento, enquanto valorizam o equilibrio entre
trabalho e a vida pessoal, 0 que impulsiona mudancas nas praticas de trabalho tradicionais
(Montana e Petit, 2008). Consequentemente, os membros da geracdo Z procuram
ambientes de trabalho positivos e inclusivos, onde se sintam apoiados e valorizados. Que
tenham a oportunidade de aprender e adquirir novas habilidades e que permitam o seu
crescimento a nivel pessoal e profissional, por forma a se manterem permanentemente
atualizados num mercado de trabalho em constante evolucdo (Montana e Petit, 2008).

Varios autores (Stupnytskyi, 2022; Arora et al., 2020; Vasilyeva et al., 2020;
Fratricova e Kirchmayer, 2018) exploraram ainda a importancia da felicidade no contexto
profissional e as caracteristicas e aspiracdes especificas da geracdo Z relacionadas com
este tema. Considerado um dos fundadores da psicologia positiva, Seligman (2002)
afirma que a felicidade ndo é apenas a auséncia de dor, mas sim encontrar experiéncias
positivas e conhecer o proposito e o significado da vida. Esta perspetiva afeta diretamente
0 ambiente de trabalho, uma vez que colaboradores mais felizes tendem a ser mais
produtivos, criativos, eficientes e a apresentam uma menor taxa de rotatividade nas
organizagOes (Pryce-Jones, 2011). Levando em conta esta perspetiva, Twenge (2018)
destaca a preocupante diminuicdo dos niveis de felicidade entre os jovens da geragéo Z.
O autor atribui este acontecimento a fatores como o uso excessivo da tecnologia e as altas
expectativas e pressdo social colocadas sobre eles desde muito jovens, derivadas do
acesso a todo o tipo de informacéo e a livre utilizacdo da internet. No entanto, € importante
notar que cada individuo € unico, e nem todos os membros da gera¢do Z compartilhnam

exatamente as mesmas caracteristicas. Embora a presenca da tecnologia e da internet seja



uma parte significativa da vida da maioria dos jovens desta geragédo, existem diferencas
individuais em termos de acesso a tecnologia, skills digitais e uso da internet (Prensky,
2001).

Os resultados das pesquisas e as perspetivas tedricas apresentadas anteriormente
demonstram a importancia do bem-estar e da felicidade, ndo s6 de todos os colaboradores
presentes no mercado de trabalho, mas principalmente da geracdo Z. Como geragdo mais
jovem a ingressar no mercado de trabalho (Bejtkovsky, 2016; Wiedmer, 2015), 0s jovens
pertencentes a ela possuem caracteristicas distintas em relacdo as anteriores, nao se
identificando totalmente com as praticas e politicas organizacionais atuais. Neste sentido,
reconhecer o bem-estar e a felicidade no trabalho como uma necessidade organizacional
promotora de um ambiente positivo e inclusivo, que parece contribuir para uma maior
atracdo e retencdo de talentos da geracdo Z. Para tal € necessario dotar as organizacoes
de conhecimento, para que as mesmas tenham informacao base suficiente para atenderem
as necessidades especificas desta geracdo (Bejtkovsky, 2016) e, assim serem capazes de

fazer face a toda a mudanca que esta por vir.

2.2. Caracteristicas do Trabalho

Na visdo original, a palavra trabalhar derivada da terminologia trabalho, no latim
tripalium (Bizzocchi, 2019), possuia uma conotagdo negativa, apesar de hoje ser comum
e transversal a todas as classes sociais da sociedade. O conceito trabalhar nos primérdios
da sua existéncia era apenas dirigido as classes sociais mais baixas e desprovidas de
guaisquer posses: 0S escravos, servos e operarios. Apesar do seu nascimento conturbado,
nos dias de hoje, o trabalho esta presente em qualquer organizacdo humana desde a pré-
historia (Miquiluchi e Gongalves, 2013).

Com o passar dos anos, foram varios 0s autores que contribuiram com os seus estudos
sobre o trabalho (Comack, 2004; Huws, 2001; Sennett, 1999; Marx, 1867; Durkheim,
1999), ndo s6 para o abandono daquela que foi a terminologia inicialmente utilizada,
como para a sustentacéo e expansdo daquilo que € o conhecimento que temos atualmente
sobre o trabalho. Intimamente relacionado a este conceito, surgiram diversos outros
estudos focados nas caracteristicas do trabalho, compostas pelos diferentes aspetos das
tarefas e responsabilidades que o compdem (Morgeson e Humphrey, 2006). Uma vez que

passamos grande parte das nossas vidas no local de trabalho e que, potencialmente, grande



parte da nossa identidade deriva do nosso papel no trabalho, o contetido e a organizagao
das tarefas demonstraram afetar significativamente o desenvolvimento do colaborador e
a sua consequente motivacao, desempenho e satisfacao no trabalho.

A investigacdo acerca do conteldo e da organizacdo das tarefas no ambiente de
trabalho, ocupa um lugar de destaque na literatura organizacional. Ao longo do tempo,
diferentes modelos tedricos foram concebidos para ampliar e aprimorar o conhecimento
sobre as caracteristicas do trabalho, e a sua implicacdo na vida dos colaboradores
(Morgeson e Campion, 2003).

A Teoria das Caracteristicas do Trabalho é uma das abordagens comportamentais que
se centra nas caracteristicas objetivas do trabalho e teve a sua origem nos estudos de
Turner e Lawrence (Galveia, 1995). Estes autores desenvolveram a teoria do Job
Enrichment, que sugere que a adicdo de tarefas significativas e desafiadoras aumenta a
satisfacdo no trabalho e a motivacao dos colaboradores. Esta teoria baseia-se na condigédo
de que a adicdo de tarefas, como a incluséo de novas responsabilidades, 0 aumento da
autonomia ou a mudanca na sequéncia das tarefas, permite ao colaborador experienciar
uma mudanca no processo de trabalho, que por sua vez pode ter um impacto positivo na
sua satisfacdo e motivacéo, levando consequentemente a um aumento na produtividade e
qualidade de trabalho (Turner e Lawrence, 1965).

Aprofundado por Hackman e Oldham (1976), estes autores propuseram o Job
Characteristics Model, que afirma que existem cinco caracteristicas-chave do trabalho
que contribuem para uma maior motivacdo, desempenho e satisfacdo dos colaboradores
(Hackman e Oldham, 1976), sendo estas: a variedade de tarefas, a identidade de tarefas,
o significado de tarefas, a autonomia e o feedback. Existem uma série de formas diferentes
pelas quais o trabalho pode assumir um significado pessoal para a pessoa que 0 executa.
Trés caracteristicas do trabalho, identificadas por estes autores, que parecem
especialmente preponderantes na influéncia da significancia experimentada pelos
colaboradores no trabalho s&o: (1) a variedade de tarefas — caracterizada como sendo o
grau em que um trabalho requer uma variedade de atividades diferentes na sua realizacéo,
envolvendo o uso de diversas competéncias e talentos do colaborador; (2) a identidade de
tarefa - caracterizada como grau em que o trabalho requer a realizacdo de uma tarefa do
inicio ao fim, com um resultado visivel; (3) e o significado de tarefa - caracterizado como
sendo o grau em que o trabalho tem um impacto substancial na vida de outras pessoas,

quer essas pessoas facam parte da mesma organizagdo ou no mundo em geral (Hackman



e Oldham, 1976). Contudo ndo é sé a significancia experimentada pelos colaboradores
no trabalho, que pode levar 0s mesmos a possuirem uma maior motivacao, desempenho
e satisfacdo no trabalho. A caracteristica que contribui para o aumento dos sentimentos
de responsabilidade pessoal pelos resultados obtidos no trabalho no geral, é a (4)
autonomia. Esta é caracterizada como sendo o grau em que o trabalho proporciona
liberdade e uma independéncia substancial ao individuo no agendamento e organizacao
do seu proprio trabalho, bem como na determinacao dos procedimentos a serem utilizados
na sua realizacdo. Quando o trabalho fornece uma autonomia substancial aos
colaboradores, os resultados do trabalho s&o vistos por estes como dependendo
substancialmente dos seus préprios esforgos, iniciativas e decisdes, em vez de estarem
diretamente associados a adequacdo das instru¢cdes de um superior ou a um manual de
procedimentos do trabalho, levando os mesmos a possuirem uma perspetiva diferente
daquele que é o seu papel na organizacao (Hackman e Oldham, 1976).

Outra caracteristica que desempenha um papel de grande influéncia na motivacéo,
desempenho e satisfacdo do colaborador no trabalho, é o (5) feedback. Segundo esta
teoria, o conhecimento dos resultados do trabalho por parte do colaborador é afetado
diretamente pela quantidade de feedback que 0 mesmo recebe, seja este resultado direto
do seu trabalho ou através de outros agentes. Logo, o feedback no trabalho consiste no
grau em que a realizacdo das atividades de trabalho exigidas pelo mesmo fornece ao
individuo informacdes diretas e claras sobre a eficacia do seu desempenho (Hackman e
Oldham, 1976, p. 80). Quando estas sao claras e construtivas, o feedback pode ajudar os
colaboradores a melhorar a execucdo das tarefas e alcancar melhores resultados. No
entanto, segundo esta teoria de Hackman e Oldhman (1976) os resultados positivos a nivel
pessoal e profissional ndo dependem diretamente da existéncia destas cinco
caracteristicas-chave, mas sim da presenca de trés estados psicoldgicos criticos na vida
do colaborador, criados a partir da existéncia destas caracteristicas-chave, sendo estes:
(1) a significancia percebida do trabalho — ou seja, o0 grau em que o colaborador sente que
0 seu trabalho é significativo, valioso e util; (2) a responsabilidade percebida pelos
resultados do trabalho — ou seja, o grau em que o colaborador se sente pessoalmente
responsabilizado pelos resultados do seu trabalho; (3) e o conhecimento dos resultados —
ou seja, 0 grau em que o colaborador conhece e compreende a eficacia com que este esta
a desempenhar o seu trabalho (Hackman e Oldham, 1975, p. 162). Neste sentido,

seguindo a teoria destes autores é possivel gerar uma pontua¢do sumaéria que reflete o



"potencial motivador” global de um trabalho tendo em conta as suas principais
caracteristicas.

Em 2005, Morgeson e Humphrey realizaram uma revisao e analise das pesquisas
anteriores, com o0 objetivo de fornecer uma compreensdo mais aprofundada das
caracteristicas do trabalho e 0 modo como estas podem influenciar positivamente o
desempenho dos colaboradores. Desta forma, estes autores identificaram caracteristicas
adicionais que vao para além das cinco caracteristicas-chave inicialmente identificadas
por Hackman e Oldman (1975), tendo optado ainda por adaptar o quadro desenvolvido
por Morgeson e Campion (2003), afim de apresentarem e organizarem as caracteristicas
do trabalho em categorias mais abrangentes: Caracteristicas da Tarefa; Caracteristicas do
Conhecimento; Caracteristicas Sociais; e Contexto de Trabalho (Morgeson e Humphrey,
2006).

Dentro de cada uma destas categorias mais abrangentes surgiram outras micro
caracteristicas, mais especificas e detalhadas, que foram identificadas como tendo um
impacto significativo na satisfacdo e motivacao dos colaboradores e no desempenho geral
dos mesmos. De salientar que estas caracteristicas e micro caracteristicas serdo entdo as
dimens@es e 0s constructos da presente investigagdo e que séo apresentadas de forma
sucinta na Tabela presente no Anexo B.

Identificada como sendo a dimensdo frequentemente mais investigada, as
Caracteristicas da Tarefa, encontram-se relacionadas principalmente com 0 modo como
o trabalho é realizado, e a variedade e natureza das tarefas associadas a esse trabalho em
particular (Morgeson e Humphrey, 2006). Nesta dimensdo encontram-se dependentes 0s
seguintes construtos:

Autonomia. Inicialmente identificada como sendo a quantidade de liberdade
e independéncia que um individuo tem ao realizar o seu trabalho (Hackman e
Oldham, 1975). Morgeson e Humphrey expandiram esta conceptualizacdo para
sugerir que a autonomia reflete a medida em que o trabalho permite liberdade e
independéncia para planear, tomar decisfes e escolher os métodos de trabalho
utilizados na execucdo das tarefas (Morgeson e Humphrey, 2006).

Variedade das Tarefas. A variedade das tarefas refere-se ao grau em que o
trabalho exige que os colaboradores executem um vasto leque de tarefas. Como

tal, e a semelhanca das nocdes discutidas na literatura, um trabalho que envolve a



realizacdo de diversas atividades distintas, € visto como sendo mais interessante e
agradavel de executar (Morgeson e Humphrey, 2006).

Significado das Tarefas. Este construto, tendo sido identificado pelos autores
Hackman e Oldham (1975) na fase de investigacéo anterior, reflete o grau em que
um trabalho influencia a vida ou o trabalho de outros colaboradores ou individuos,
dentro ou fora da organizacdo (Hackman e Oldham, 1975).

Identidade Tarefa. A identidade tarefa, a semelhanca do construto anterior,
manteve o significado nesta adaptacdo. Refletindo o grau em que um trabalho
envolve a realizacdo de uma tarefa por inteiro, pois executar uma tarefa por
completo € invariavelmente mais interessante, do que executar trabalhos que
envolvam apenas a realizacao de parte das tarefas (Morgeson e Humphrey, 2006).

Feedback do Trabalho. Este construto identificado por Hackman e Oldham,
reflete o grau em que o trabalho fornece informagao direta e clara sobre a eficacia
do desempenho da tarefa realizada (Hackman e Oldham, 1975).

As Caracteristicas do Conhecimento, identificadas por Morgeson e Humphrey
(2006), referem-se aos tipos de conhecimento, competéncias e aptiddes exigidas a um
colaborador para executar o seu trabalho. Dentro desta dimensdo podemos identificar os
seguintes construtos:

Complexidade da Funcdo. Este construto é baseado na nocdo de que 0
trabalho que envolve a realizacdo de tarefas mentalmente mais desafiantes e
exigentes, tem maior probabilidade de produzir resultados motivacionais positivos
(Morgeson e Humphrey, 2006). Assim, a complexidade do trabalho refere-se a
dificuldade e ao quéo desafiantes as tarefas atribuidas a um determinado trabalho
séo.

Processamento da Informacéo. O processamento de informacédo retrata o
nivel de atencédo e processamento de dados, ou outras informacoes, exigidos para
executar determinadas tarefas (Martin e Wall, 1989; Wall e Jackson, 1995; Wall
et al., 1995 citado em Morgeson e Humphrey, 2006). Dependendo das tarefas,
estas podem exigir niveis cognitivos mais elevados dos colaboradores, (Campion,
1989).

Resolucdo de Problemas. A resolucdo de problemas, amplamente
relacionada com 0s requisitos cognitivos necessarios para a execucao de um

determinado trabalho, reflete o grau em que o mesmo implica por parte do
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colaborador a capacidade para gerar ideias ou solugdes, Unicas ou inovadoras, a
fim de solucionar problemas e prevenir, ou recuperar de erros (Wall et al., 1995
citado em Morgeson e Humphrey, 2006; Jackson et al., 1993).

Variedade de Competéncias. Este construto tem por base a ideia de que cada
trabalho requer a utilizagdo por parte do individuo de uma variedade de
competéncias diferentes para completar as suas tarefas (Hackman e Oldham,
1980). Assim, quanto maior for a variedade de competéncias necessarias por parte
do colaborador para completar o seu trabalho, mais motivado se sentird para o
executar (Morgeson e Humphrey, 2006).

Especializacdo. A especializacdo, em oposicdo a variedade de tarefas e
competéncias, reflete a profundidade de conhecimentos e aptidBes, necessarias
por parte do colaborador de uma determinada area (Morgeson e Humphrey, 2006).
Este construto encontra-se associado ao grau de especializagdo/ conhecimentos
necessarios para executar determinadas tarefas sem dificuldade aparente e de
forma correta.

As Caracteristicas Sociais sdo compostas pelos construtos resultantes do facto de o
ser humano ser naturalmente um ser socidvel, e por isso se encontrar inserido numa
sociedade e/ou organizacédo, onde as relacdes humanas tem um impacto significativo no
seu trabalho e bem-estar. Estas relagdes quando estimuladas da melhor forma podem
contribuir para a melhoria da motivacdo e desempenho a nivel individual:

Apoio Social. Este construto reflete o grau em que um trabalho proporciona
oportunidades de aconselhamento e entreajuda por parte de outros ao colaborador.
Esta nogéo de apoio social é fundamental particularmente em trabalhos em que o
stress estd presente, ou que carecem de muitas caracteristicas motivacionais
(Morgeson e Humphrey, 2006).

Interdependéncia. A interdependéncia reflete a ligacdo entre os diferentes
trabalhos numa organizacao, ou seja, 0 grau em que o trabalho depende de outros,
ou outros dependem da conclusdo de determinadas tarefas para completar o seu
trabalho. A estas duas formas distintas, atribuiram o nome de interdependéncia
iniciada e interdependéncia recebida (Kiggundu, 1981 citado em Morgeson e
Humphrey, 2006).

Interagéo Fora da Organizacdo. A interacdo fora da organizagdo, como 0
proprio nome indica, reflete a medida em que o trabalho exige que 0s



colaboradores interajam e comuniquem com pessoas externas a organizagao
(Morgeson e Humphrey, 2006), como por exemplo clientes, fornecedores ou
qualquer outra entidade externa.

Feedback de Outras Pessoas. Este construto ao contrario do mencionado por
Hackman e Oldham (1975) n&o se centra apenas no feedback que a execugéo das
tarefas inerentes ao trabalho fornecem, mas também no feedback que vem de
outras pessoas na organizacdo. As fontes de feedback mais comum dentro das
organizacg0es, dependendo da estrutura organizacional podem ser de colegas de
trabalho, team-leaders e ou managers.

A Ultima dimensé&o identificada por Morgeson e Humphrey (2006), é o Contexto de
Trabalho. Segundo estes autores, esta dimensdo € composta por um conjunto de
construtos relacionados com a parte mais fisica do trabalho, isto é, o ambiente e as
condigdes em que o mesmo € desenvolvido por parte dos colaboradores. Neste sentido,
0s principais construtos que a compdem sdo 0s seguintes:

Ergonomia. A ergonomia reflete o grau em que um posto de trabalho afeta a
salde e o bem-estar fisico dos colaboradores, ou seja, 0 grau em que a execucao
de tarefas inerentes ao trabalho permitem uma postura e movimentos corretos ou
adequados (Morgeson e Humphrey, 2006).

Exigéncias Fisicas. Este construto é referente ao nivel de exigéncias fisicas
requeridas ao colaborador para a execucdo do seu trabalho. Estas exigéncias
podem incluir diversas tarefas como o uso regular de forca fisica, resisténcia,
esforco e atividade de fisica (Morgeson e Humphrey, 2006).

Condicoes de Trabalho. As condicdes de trabalho referem-se principalmente
ao ambiente em que o trabalho é executado, nomeadamente se a sua execucao
levanta riscos para a saude dos colaboradores, tendo em conta fatores como o
ruido, a temperatura sentida e/ou a limpeza dos espacos (Edwards et al., 1999;
Campion e McClelland, 1991; Stone e Gueutal, 1985 citado em Morgeson e
Humphrey, 2006).

Uso de Equipamentos. Este construto reflete a variedade e a complexidade
da tecnologia ou equipamentos utilizados pelo colaborador no trabalho (Morgeson
e Humphrey, 2006).

Ao considerarem as dimensoes e respetivos construtos identificados acima, Morgeson

e Humphrey (2006), abriram uma porta para a necessidade de cada vez mais as
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organizagOes reconhecerem o seu impacto e responsabilidade na defini¢do de funcdes e
atividades afetas as mesmas, por forma a que estas sejam adequadas e motivantes.
Contribuindo nédo s6 para a criacdo de ambientes de trabalho mais saudaveis, como para
0 bem-estar dos colaboradores, e consequente desenvolvimento estratégico e manutengédo
da competitividade da organizacgéo (indicacéo de itens, construtos e dimensdes do QDT,
presentes no Anexo B).

2.3. Felicidade

A felicidade assume um papel de grande importancia para a maioria das pessoas
na sociedade. Considerado como sendo o objetivo mais elevado da existéncia humana
(Fisher, 2010, Kesebir e Diener, 2008 e Saghir et al., 2019 citados em Marques, 2019),
ao longo da historia foram varios os autores que procuraram definir e introduzir o conceito
felicidade aos estudos cientificos. Contudo apenas alguns destes tiveram sucesso ao serem
testados empiricamente enquanto fatores suscetiveis de gerar felicidade (Giacomoni,
2002).

O conceito de felicidade tem sido definido de diferentes formas , refletindo
influéncias tanto da filosofia como da psicologia (Fisher, 2010). Inspirado na Grécia
antiga, uma das primeiras definicGes apresentadas consistia na percecdo da felicidade
como “uma questdao de levar uma vida boa, virtuosa, devotada a intelectualidade e aos
bens mais elevados da existéncia” (Bendassolli, 2007, p. 58). Com o decorrer do tempo,
esta definicdo evoluiu em direcdo a uma abordagem mais cientifica, descrevendo a
felicidade como um estado emocional positivo, que surge acompanhado do sentimento
de bem-estar e satisfagdo. Esta experiéncia de felicidade tende a manifestar-se em
momentos significativos, como resultado da concretizagdo de objetivos e metas de vida
(Gil, 2014).

Estudos mais recentes tem vindo a considerar esta tematica complexa,
identificando a existéncia de uma divisdo conceitual, que se traduz em duas perspetivas
distintas: o eudaimonismo e o hedonismo (Agbo e Ngwu, 2017; Fisher, 2010; Ryan e
Deci, 2001; Kahneman et al., 1999). Assim, enquanto a perspetiva eudaimonica
concentra-se na realizacdo de acGes moralmente corretas e no desenvolvimento
intelectual e humano como fatores determinantes para alcancar a felicidade (Delle Fave

et al., 2011). O hedonismo, considerado a abordagem tedrica mais prevalecente em



investigagdes desta temética (Tomer, 2011) define a felicidade como um estado subjetivo
resultante de sentimentos e julgamentos positivos na vida das pessoas.

2.3.1. Perspetiva Heddnica da Felicidade

A perspetiva hedonica da felicidade, utilizada frequentemente no senso comum
como sinénimo de felicidade, é uma abordagem a compreensdo desta dimensdo que se
concentra no papel dos prazeres e da minimizagao do sofrimento na procura da satisfacdo
e do bem-estar pessoal. Esta perspetiva, foca-se sobretudo a natureza subjetiva da
felicidade ao considerar todos os individuos como sendo “juizes finais” da sua propria
experiéncia de felicidade (Myers e Diener, 1995 citado em Coelho, 2021).

Um dos autores mais influentes na exploracdo da perspetiva hedonica da
felicidade é o filosofo Jeremy Bentham, que desenvolveu o utilitarismo, uma teoria ética
que se concentra na maximizagdo da felicidade e na minimizagédo do sofrimento (Mill,
2017). Segundo Bentham, o principio da utilidade consiste em agir de forma a produzir a
maior quantidade de felicidade possivel para 0 maior nimero de pessoas, defendendo a
ideia de que a felicidade pode ser quantificada e comparada, e que as a¢fes devem ser
avaliadas com base na quantidade de prazer que geram em relagdo a dor (Jevons, 2013).

Criticada pela sua natureza simplificada, a perspetiva hedoénica da felicidade
enfatiza a ideia de que esta apenas pode ser alcancada por meio da obtencdo de prazer
fisico e momentaneo (Ryan e Deci, 2001; Waterman, 1993). Contudo, a procura exclusiva
pelo prazer pode levar a escolhas de curto prazo que ndo contribuem para a verdadeira
realizacdo e bem-estar a longo prazo (Buscicchi, 2022). Além disso, a perspetiva hedonica
da felicidade muitas vezes negligencia a importancia de fatores como o significado, o

proposito e as relagBes interpessoais na experiéncia da felicidade.

2.3.1.1. Bem Estar Subjetivo

Associado ao conceito de hedonia, surge na década de 70, o conceito de bem-estar
subjetivo (Freire et al., 2014). Reconhecendo que cada individuo possui 0s seus proprios
valores e percecdes, que lhe conferem o direito a avaliar as suas proprias experiéncias

pessoais de felicidade, este conceito procurou evidenciar a questdo da subjetividade
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ausente inicialmente na perspetiva heddnica. Assim, o conceito de felicidade passou néo
apenas a englobar uma dimensdo emocional, como também uma dimensao cognitiva e
uma avaliacdo global da satisfacdo com a vida por parte do proprio individuo (Diener et
al., 2003). A dimensdo emocional, alinhada com a perspetiva heddnica da felicidade,
retrata 0 predominio de emogdes positivas em relacdo as negativas (Diener, 1984),
enquanto a dimensdo cognitiva, consiste num julgamento avaliativo que pode ser feito
em termos especificos ou globais, através e uma avaliacdo cognitiva positiva da vida
como um todo (Galinha, 2008; Diener et al., 2003; Diener, 2000; Diener et al., 1999).

Segundo Diener (1993), todas as definicdes de bem-estar subjetivo sugerem
implicitamente que as pessoas tém a capacidade continua de avaliar eventos,
circunstancias de vida e a si mesmos (Zenhas, 2012). Assim, gquanto mais uma pessoa
vivencia experiéncias emocionais positivas, maior serd a probabilidade de ela perceber a
sua vida como positiva e satisfatoria. Isto, por sua vez, tende a traduzir-se em niveis mais
elevados de desempenho e produtividade no trabalho, relacionamentos interpessoais mais
satisfatorios e melhor capacidade de adaptacdo a mudancas e superacdo de adversidades,
resultando numa maior probabilidade de serem avaliados positivamente e de terem
menores indices de burnout (Lyubomirsky et al., 2005). Em contraste, quando 0s
individuos apresentam baixos niveis de bem-estar, 0 seu comportamento em contexto de
trabalho e no quotidiano é afetado, comprometendo certos resultados (Juncga-Silva et al.,
2020).

Em suma, podemos reconhecer que pessoas com altos niveis de bem-estar
subjetivo vivenciam frequentemente mais emocOes positivas do que negativas e
participam em atividades mais interessantes, considerando-se globalmente satisfeitas com
as suas vidas (Diener, 2000 citado em Coelho, 2021). Tendo em conta esta perspetiva e
as suas consequéncias benéficas para os individuos, torna-se relevante explorar a relagéo
entre a felicidade e as caracteristicas do trabalho para a populacdo em estudo, a geragéo
Z. Uma vez que estes jovens enfrentaram e continuam a enfrentar desafios significativos
na sua transi¢éo para o mercado de trabalho, tornando-se crucial uma compreensdo mais
aprofundada desta tematica, como temos vindo salientar no decorrer deste enquadramento

teorico.



2.3.2. Perspetiva Eudaimonica da Felicidade

A perspetiva eudaimonica da felicidade, em contraste com a hedonica, enfatiza o
sentimento de proposito e significado na vida como forma de alcancar a felicidade
duradoura. Segundo, Waterman, Schwartz e Conti (2008) esta perspetiva que se baseia
na filosofia aristotélica, sugere que a felicidade esta intrinsecamente ligada ao sentimento
de autorrealizagdo proveniente do desenvolvimento humano e alcangado através da
realizacdo de acbes que tragam algum propdsito a vida, ou seja, que contribuam para o
crescimento pessoal e para o seu bem-estar na sociedade (Pinto, 2010).

Segundo a filosofia Aristotélica (2000), a perspetiva hedonica da felicidade teve
as suas bases assentes em ideais vulgares e redutores, que consideravam os individuos
como meros seguidores dos seus desejos (Ryan e Deci, 2001). A semelhanca da filosofia
anterior, também a perspetiva eudaimonica derivada desta, defende que nem todos os
resultados provenientes da realizacdo de algumas acdes pelos individuos podem ser
considerados bem-estar ou felicidade, como o defendido pelas teorias hedonicas. Uma
vez que, levando em conta esta perspetiva, é possivel refletir sobre a existéncia de
resultados que embora produzam prazer, ndo sdo necessariamente bons nem promovem
0 bem-estar dos individuos. Assim, ndo podendo ser a felicidade alcancada meramente
através do prazer momentaneo ou da satisfacdo de desejos imediatos, esta teoria encoraja
os individuos a reconhecer e a viver de acordo com o seu verdadeiro eu interior (Norton,
1976).

2.3.2.1. Bem Estar Psicoldgico

Surgindo precisamente através das limitacOes das teorias que sustentam o conceito
de bem-estar subjetivo no hedonismo, foram identificadas as concegdes tedricas de bem-
estar psicologico. Estas, tendo maioritariamente na sua constituicdo “formulacdes
psicolédgicas acerca do desenvolvimento humano” (Siqueira e Padovam, 2008) focam-se,
sobretudo, nas capacidades dos individuos para enfrentar os desafios da vida.

Ryff e Keyes (1995) contribuiram para uma ampliacdo dos estudos sobre a
eudaimonia, tendo reformulado e reorganizado a proposta de modelo elaborada

inicialmente apenas por Ryff (1989). Estes autores definiram a constituicdo do conceito
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bem-estar psicol6gico em seis componentes: a autoaceitagdo, o relacionamento positivo
com outras pessoas, a autonomia, o dominio do ambiente, o propdsito de vida e o
crescimento pessoal.

A componente da autoaceitacdo referindo-se a manutencdo de uma atitude
positiva em relagdo a si mesmo, desempenha um papel crucial no funcionamento
psicoldgico ideal. Esta componente envolve o esfor¢o das pessoas para se sentirem bem
consigo mesmas, mesmo cientes das suas limitacdes (Zenhas, 2012). Neste sentido,
também os relacionamentos positivos representam um papel de grande importancia no
bem-estar psicolégico, uma vez que procurar estabelecer e manter conexdes interpessoais
significativas tem impacto na percecdo de apoio social, empatia e sentimento de pertenca
que contribuem para uma boa salde mental. Além disso, a autonomia representante da
capacidade de autodeterminacdo e independéncia, refere-se a capacidade de tomar
decisdes alinhadas com os seus proprios valores e desejos, resistindo a influéncia
excessiva das expectativas sociais. O dominio do ambiente, como o proprio nome indica,
envolve a capacidade de moldar o ambiente ao seu redor, adaptando-se a desafios e
criando condi¢bes que promovam o seu bem-estar pessoal, isto inclui o desenvolvimento
competéncias para influenciar positivamente o mundo que os rodeia. O propdsito de vida,
a semelhanca de todas as componentes anteriores, é um alicerce fundamental para a satde
mental. Isto implica sentir que a existéncia tem um significado intrinseco, e que cultivar
crencas e estabelecer objetivos confiram sentido a vida. Por fim, o crescimento pessoal
sugere que nao existe um destino, mas sim um caminho a percorrer, ou seja, mesmo apos
0 desenvolvimento das outras caracteristicas, a pessoa continua na autodescoberta pelo
desenvolvimento méaximo de seus talentos e competéncias pessoais (Keyes et al., 2002;
Ryff e Keyes, 1995; Ryff, 1989). Assim, em termos praticos estas dimensfes para além
de caracterizarem o bem-estar psicologico a nivel tedrico e operacional, também
especificam os fatores que contribuem para o bem-estar fisico e psicologico dos
individuos (Ryff e Singer, 1998).

Em contexto de trabalho, os individuos que procuram um significado e propdsito
na realizacdo das suas atividades diarias profissionais tendem a sentir-se mais satisfeitos
e felizes, alcangando consequentemente um maior desempenho (Steger et al., 2012). Do
mesmo modo, acontece com o0s individuos que procuram na sua vida pessoal
relacionamentos genuinos e significativos, uma vez que estes se encontram relacionados

com uma melhor qualidade dos vinculos interpessoais e com o sentimento de bem-estar



em relagdes sociais (Waterman, 2008). Nesta Otica, a perspetiva eudaimoénica da
felicidade destaca a importancia do crescimento pessoal, do propoésito da vida e da
realizacdo de atividades significativas como fatores essenciais para alcancar uma

felicidade profunda e duradoura.

2.4. Objetivos especificos

Investigar a natureza simbolica da relacdo entre as caracteristicas do trabalho e o
sentimento associado a felicidade e ao bem-estar; nomeadamente, as caracteristicas da
tarefa e as caracteristicas sociais (dimensdes do QDT) e a eventual relagdo positiva com

a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da Geragéo Z.

Desta forma, estabelecem-se como objetivos especificos deste trabalho associados a
dimensao caracteristicas da tarefa, (ver Figura 1) analisar se:

e 1.1 A — A percecdo de autonomia (construto do QDT) possui uma relacdo
positiva com a dimensao felicidade da EFS para os jovens da geracao Z.

e 1.2 VT — A percecdo da variedade das tarefas (construto do QDT) possui uma
relacdo positiva com a dimensao felicidade da EFS para os jovens da geracao Z.

e 1.3 ST — A percecéo do significado das tarefas (construto do QDT) possui uma
relacdo positiva entre a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geragéo Z.

e 1.41T - A percecdo da identidade tarefa (construto do QDT) possui uma relacao
positiva entre a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geracéo Z.

e 15FT — A percecédo de feedback do trabalho (construto do QDT) possui uma

relagdo positiva entre a dimensdo felicidade da EFS para os jovens da geracao Z.

Associado a dimenséo caracteristicas sociais (Figura 1), analisar se:
e 2.1 AS — A percecdo de suporte social (construto do QDT) possui uma relagdo
positiva com a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geracéo Z.
e 2.2 11 — A percecdo de interdependéncia iniciada (construto do QDT) possui
uma relagéo positiva com a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geragéo
Z.
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e 2.3 IR — A percecdo de interdependéncia recebida (construto do QDT) possui
uma relagéo positiva com a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geragéo
Z.

e 2.4 1FO — A percec¢do da interacdo externa a organizacao (construto do QDT)
possui uma relagédo positiva com a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da
geracéo Z.

o 2.5FOP — A percecdo de feedback de outras pessoas (construto do QDT) possui
uma relacdo positiva com a dimenséo felicidade da EFS para os jovens da geragédo
Z.

QDT*

CARACTERISTICAS DA TAREFA

CARACTERISTICAS SOCIAIS

Figura 1 - Resumo esquematico dos objetivos em analise relativos aos jovens da geragdo Z



3. METODO

3.1. Procedimento

Tendo em vista analisar os objetivos anteriormente referidos, procedeu-se a
realizacdo de um inquérito que teve em conta alguns principios basicos como a clareza, a
neutralidade e a coeréncia nas questdes (Barbosa, 2012). Este inquérito foi aplicado a
jovens pertencentes a geracao Z através do Google Forms® (consultar grupo I, 11 e 111 do
Anexo A) tendo sido disponibilizado online entre novembro de 2022 e junho de 2023, em
féruns, grupos de discussdo e nas redes sociais, nomeadamente no Facebook® e
Linkedin®. No inicio do mesmo, os participantes foram informados de que ndo existiam
respostas certas ou erradas, e que as respostas deveriam refletir a sua opinido pessoal. Foi
enfatizado que todos os dados fornecidos eram confidenciais, com a garantia total de
privacidade e anonimato para os participantes.

A técnica de amostragem ndo probabilistica, Bola de Neve (Snowball) efetuada,
teve como principal vantagem a obtencdo de respostas de jovens cujos seus anos de
nascimento pertencessem a geracdo Z, que a priori seriam dificeis de alcancar, uma vez
que esta técnica permitiu que os participantes selecionados para o estudo, partilhassem e
convidassem a responder ao questionario outros membros da mesma populacdo da sua
rede de contactos (Atkinson e Flint, 2001). Os dados foram, pois, recolhidos a
participantes que preencheram os inquéritos de forma voluntaria tendo posteriormente
sido submetidos a anélise estatistica no programa IBM SPSS Statistics 28.

O questionario aplicado foi composto, predominantemente por perguntas de
resposta fechada, classificadas numa escala do tipo Likert. Todas a questdes apresentadas
eram de caracter obrigatorio, assegurando, desta forma, que todos os dados necessarios a
investigacdo fossem recolhidos. Este inquérito englobou ainda um conjunto de trés
instrumentos de anélise.

O primeiro instrumento do questionario foi direcionado para a caracterizacdo
sociodemogréafica da amostra (consultar grupo | do Anexo A). Dada a natureza do estudo,
0s inqueritos tiveram como populacéo alvo, jovens nascidos entre 1995 e 2004, com pelo
menos uma experiéncia profissional de 6 meses de trabalho. Este intervalo de idades foi

cuidadosamente selecionado com o objetivo estratégico de recolher as perce¢des de um
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diversificado leque de jovens, que vai desde 0s jovens que iniciaram a geragao com 0 seu
nascimento, até aqueles que durante este ano ingressaram no mercado de trabalho. Deste
modo, englobou-se assim tanto as primeiras experiéncias de trabalho como as
experiéncias mais duradouras.

O segundo instrumento (ja validado) refere-se ao QDT (Morgeson e Humphrey,
2006; Versdo Portuguesa de Proenca, 2015) (consultar Grupo Il - Anexo A). Por altimo,
o0 terceiro instrumento (também ja validado) € a EFS (Lyubomirsky e Lepper, 1999;
Versao Portuguesa de Pais-Ribeiro, 2012) que inclui quatro itens (consultar Grupo 11 -
Anexo A e tabela presente no Anexo C). No total, para todos os instrumentos, o0
questionario final contou com 88 itens (Grupo I, Il e I1I - Anexo A).

A caracterizacdo da amostra e a sua adequabilidade foram objeto de anélise,
tendo-se validado 233 respostas. De entre os testes estatisticos realizados destacam-se a
analise de confiabilidade interna realizada através do alfa de Cronbach. O teste de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) utilizado para verificar as medidas de adequabilidade da amostra a
andlise fatorial confirmatoria realizada, tendo sido ainda analisado o teste de esfericidade
de Bartlett. A normalidade dos dados foi igualmente analisada, tendo se seguido uma
analise de correlacdo bivariada. Os procedimentos da analise estatistica e respetivos
resultados irdo ser apresentados e comentados faseadamente nas secdes e capitulo dos
resultados.

3.2. Instrumentos
3.2.1. Questionario sociodemogréafico e caracterizacdo da amostra

Na primeira parte do questionario, foi pedido a todos os participantes que
respondessem a algumas questOes descritivas, para que posteriormente pudesse ser
realizada uma caracterizacdo sociodemografica mais completa da amostra. Estes 7 itens
iniciais (consultar grupo | presente no Anexo A.) procuram recolher informagéo relativa
ao sexo, idade, escolaridade, experiéncia de trabalho, situacdo perante o trabalho, regime
de trabalho e horério de trabalho. Todos os itens colocados foram de resposta fechada, a
excecdo da idade dos participantes que foi deixada propositadamente em aberto, por
forma a garantir como maior preciséo a recolha deste conjunto de informagéo.

Tal como foi referido, a amostra validada é composta por um total de 233

participantes, dos quais 36,1% (n = 84) eram do sexo masculino, 63,5% (n=148) do sexo



feminino e 0,4% (n=1) preferiram n&o identificar o seu género, selecionando a opgéao
outro (Tabela 2). Dentro do intervalo de idades previamente estabelecido (correspondente
ao intervalo de anos de nascimento de 1995 a 2004), a média de idades dos jovens da
geracdo Z que participaram neste estudo situou-se nos 23,24 anos (DP = 1,9), variando

entre um minimo de 18 anos e um méximo de 28 anos, sendo que metade dos participantes

tém 23 anos.
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Figura 2 - Grafico de Barras — Idade (Frequéncias absolutas e percentis)

Tabela 2 - Género (Frequéncias absolutas e relativas, %)

GENERO N %
Masculino 84 36,1%
Feminino 148 63,5%
Outro 1 0,4%
TOTAL 233 100%

No que diz respeito ao nivel de escolaridade, 76,4 % (n=178) dos participantes
afirmou ter frequentado o ensino superior, tendo na sua maioria, 55,4% o grau académico
de Licenciatura (n=129) e apenas 21% (n=49) o de Mestrado. Sé cerca de 23,6% dos
inquiridos concluiram o Ensino Secundéario e o 3° Ciclo do Ensino Bésico, com 22,7%

(n=53) e 0,9% (n=2) respetivamente (Figura 3). Deve-se salientar que dado o0 numero de
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inquiridos com o 3° Ciclo do Ensino Bésico ser residual na Figura 3 o valor 0% resulta
do arredondamento as unidades. Globalmente os jovens inquiridos apresentam um

elevado nivel de qualificacoes.

0%
NiVEL DE ESCOLARIDADE

21% 23%
m 32 Ciclo do Ensino Basico (92ano)

Ensino Secundario (122ano)
Licenciatura

Mestrado
56%

Figura 3 - Grafico Circular - Nivel de Escolaridade (Frequéncias relativas, %)

A maioria dos jovens inquiridos apresenta uma experiéncia profissional
compreendida entre 1 e 3 anos, representando 39,9% (n=93) das respostas, sendo que
cerca de 36,1% (n=84) ja trabalham ha um intervalo de tempo compreendido entre 6
meses a 1 ano (Figura 4). Cerca de 17,2% (n=40) tém uma experiéncia profissional de 3
a 6 anos, tendo sido indicados com menor frequéncia os intervalos de 6 a 9 anos e superior
a 9 anos, ambos com 3,4% (n=8) (Figura 4). Estes valores sdo coerentes e explicados
com as faixas etarias em analise, bem como com as habilitacbes académicas (Figura 3)

dos inquiridos.

Superior a 9 anos
6 a9anos
3a6anos
la3anos

6 mesesalano
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Figura 4 - Grafico de Barras — Experiéncia de Trabalho (Frequéncias absolutas)



A andlise da amostra revelou que 77,7% (n=181) dos jovens pertencentes a
geragdo Z encontram-se a trabalhar, sendo que a maioria destes jovens, 64,4% (n=150)
possuem um emprego a Tempo Inteiro (Full-Time) e apenas 13,3% (n=31) se encontram
a trabalhar a Tempo Parcial (Part-Time). Os restantes 22,3% (n=52) afirmaram ndo estar

a trabalhar no momento (Tabela 3).

Tabela 3 - Situagdo de empregabilidade (Frequéncias absolutas e relativas, %)

1) Encontra-se a trabalhar atualmente... N %
Sim 181 77,7%
Tempo Inteiro (Full-Time) 150 64,4%
Tempo Parcial (Part-Time) 31 13,3%
Né&o 52 22,3%
TOTAL 233 100%

No que respeita aos horarios de trabalho, 30% dos jovens (n=70) tém um horario
normal fixo, 26,6 % (n=62) um horario normal flexivel e com isencdo de horario de
trabalho 10,3% (n=24) dos inquiridos (Figura 5). Os horarios de trabalho por turnos e a
tempo parcial, apresentam as percentagens mais baixas, tendo-se registado valores de
7,7% (n=18) e 3% (n=7) respetivamente (Figura 5).

Tempo Parcial

Trabalho por Turnos

Isengdo de Hordrio de Trabalho
Normal Flexivel

Normal Fixo

Figura 5 - Gréfico de Barras — Horarios de Trabalho (Frequéncias relativas, %)
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3.2.2. Questionario de Desenho do Trabalho (QDT)

O instrumento de medida utilizado para avaliar caracteristicas do trabalho foi o
QDT, uma traducdo portuguesa de Teresa Proenca (2015) do WDQ desenvolvido por
Morgeson e Humphrey (2006).

Este instrumento que corresponde ao Grupo Il do questionario (Anexo A) é
composto por 77 itens divididos por 21 construtos, que compdem quatro dimensdes: as
Caracteristicas da Tarefa; as Caracteristicas do Conhecimento; as Caracteristicas Sociais;
e 0 Contexto de Trabalho (Anexo B). Por forma a contabilizar e avaliar as respostas dos
inquiridos, foram utilizadas em todas as questdes deste grupo, escalas de Likert de cinco
pontos: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo, (3) Nao concordo nem discordo, (4)
Concordo e (5) Concordo totalmente.

A dimensdo Caracteristicas da Tarefa dividida em 7 construtos é composta por
24 itens (consultar divisao presente no Anexo B), que dizem respeito ao leque e a natureza
das tarefas associadas a um determinado trabalho e a forma como este é realizado em si
(Gongalves, 2015): autonomia no planeamento do trabalho (e.g., “A fun¢do permite-me
planear como eu fago o meu trabalho.”), autonomia na tomada de deciséo (e.g., “A funcao
dé-me autonomia significativa na tomada de decisdes.”), autonomia nos métodos de
trabalho (e.g., “A fungdo permite-me tomar decisdes sobre os métodos que eu uso para
completar o meu trabalho.”), variedade das tarefas (e.g., “A fun¢do envolve uma grande
variedade de tarefas.”), significado das tarefas (e.g., “Os resultados do meu trabalho sdo
suscetiveis de afetar significativamente a vida de outras pessoas.”), identidade tarefa (e.g.,
“A fungdo permite-me completar o trabalho que comeco.”) e feedback do trabalho (e.g.,
“A funcéo, em si fornece feedback sobre o meu desempenho.”).

A dimensdo Caracteristicas do Conhecimento dividida em 5 construtos é
composta por 20 itens (consultar divisao presente no Anexo B), que “refletem os tipos de
exigéncias em termos de conhecimentos, competéncias e capacidades que séo colocadas
a um individuo em funcdo do que é feito no trabalho” (Morgeson e Humphrey, 2006):
complexidade da funcdo (e.g., “A funcdo compreende tarefas relativamente simples.”),
processamento da informagao (e.g., “A fungéo exige-me a analise de muita informag&o.”),
resolucdo de problemas (e.g., “A funcdo exige-me ser criativo.”), variedade de
competéncias (e.g., “A funcdo exige uma variedade de competéncias.”) e especializagdo

(e.g., “A funcéo exige profundidade de conhecimento e experiéncia.”).



A dimensdo Caracteristicas Sociais dividida em 5 construtos € composta 19 itens
(consultar divisdo presente no Anexo B), que refletem as oportunidades de interacdo
social com os outros no trabalho (Gongalves, 2015): apoio social (e.g., “As pessoas com
quem trabalho sdo amigaveis.”), interdependéncia iniciada (e.g., “Outros trabalhos
dependem diretamente do meu trabalho.”), interdependéncia recebida (e.g., “O meu
trabalho ndo pode ser feito a menos que os outros fagam o seu.”), interacdo fora da
organizacdo (e.g., “A funcdo envolve uma grande quantidade de interacdo com as
pessoas.”) e feedback de outras pessoas (e.g., “Eu recebo uma grande quantidade de
informacdes da minha chefia e colegas de trabalho sobre o meu desempenho no
trabalho.”).

Por dltimo, a dimensdo Contexto de Trabalho dividida em 4 construtos é
composta por 14 itens (consultar divisdo presente no Anexo B), que se referem ao
contexto em que o trabalho é efetuado, incluindo as condigdes fisicas e ambientais
(Gongalves, 2015): ergonomia (e.g., “A funcdo envolve alcances (ou distancias)
excessivos.”), exigéncias fisicas (e.g., “A funcdo exige muito esforgo fisico.”), condi¢des
de trabalho (e.g., “O local de trabalho esta livre de ruido excessivo.”) e uso de
equipamento (e.g., “A funcdo envolve a utilizagdo de equipamento complexo ou de
tecnologia.”).

Este instrumento na sua totalidade tem sido utilizado recorrentemente na literatura
para avaliar questfes relacionadas com o trabalho e as suas caracteristicas (Cré, 2021;
Menino, 2021; Duarte, 2016; Cruz, 2014; Pereira e Fortes-Ferreira, 2013; Pinto, 2010).

3.2.3. Escala da Felicidade Subjetiva (EFS)

No que diz respeito a avaliacdo da felicidade, o instrumento utilizado foi a EFS
retirado da traducdo portuguesa de José Pais-Ribeiro (2012) da SHS desenvolvida por
Lyubomirsky e Lepper (1999).

Este instrumento que corresponde ao Grupo Il do questionario (Anexo A) é
composto essencialmente por 4 itens, cada um com uma questao, todos formulados numa
direcdo positiva e com o objetivo de avaliar a parte cognitiva do bem-estar subjetivo. As
respostas foram recolhidas através de uma escala de Likert de 7 pontos que varia entre:
(1) Nao muito feliz e (7) Muito feliz; (1) Menos Feliz e (7) Mais Feliz e (1) De modo

nenhum e (7) Em grande parte.
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Os itens “Em geral, considero-me:” e “Comparativamente com as outras pessoas
como eu, considero-me:” pedem aos inquiridos para se caracterizarem a si proprios,
primeiro como caracterizacao absoluta e depois por comparacao com os outros. Os 2 itens
seguintes, (e.g., “Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes. Eles gozam a vida apesar
do que se passa a volta delas, conseguindo o melhor do que estd disponivel. Em que
medida essa caracteriza¢do o/a descreve a si?”’) pedem aos inquiridos para indicarem em
que medida se identificam com as breves descricdes de pessoas felizes e infelizes que
apresentaram (consultar tabela presente no Anexo C).

Esta escala tem sido utilizada frequentemente na literatura (Candeias et al., 2023;
Sousaetal., 2022; Valentim et al., 2021; Coelho, 2021; Pacheco, 2016; Vilas Boas, 2016;
Duarte, 2014; Giacomoni, 2002) principalmente devido aos seus pontos fortes,
nomeadamente a sua simplicidade e brevidade. Sendo uma escala com 4 itens, a sua
aplicacdo é facil e de rapida resposta por parte dos inquiridos. No entanto, o item 4 pode
promover problemas em termos da consisténcia interna j& reportados por José Pais-
Ribeiro (2012). De facto, de todos os itens desta escala, o item 4 pode revelar uma
consisténcia interna reduzida, devido a sua formulacdo pela negativa (Bertoquini, 2007
citado em Duarte, 2014).



4. RESULTADOS

Os dados recolhidos foram analisados e processados, tal como referido no capitulo
anterior, com o apoio do programa SPSS®, na versdo 28. Tendo como finalidade atingir
0s objetivos definidos no capitulo um, foi realizado um conjunto de testes e analises
estatisticas aos dados da amostra para os instrumentos em estudo e que se resumem

seguidamente:

(1) Anélise de confiabilidade: Alfa de Cronbach (o).

(2) Analise descritiva (média (M), mediana (Me), desvio padrdo (DP)).

(3) Analise fatorial confirmatéria (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Teste de
esfericidade de Bartlett)).

(4) Testes de normalidade e analise de correlacdo bivariada.

4.1. Analise descritiva do Questionario de Desenho de Trabalho (QDT) e da
Escala de Felicidade Subjetiva (EFS)

Com o intuito de compreender as percecdes dos jovens pertencentes a geracdo Z
relativamente aos diferentes construtos, foi analisado o alfa de Cronbach (o) para
validacdo da confiabilidade interna, tendo-se igualmente analisado algumas estatisticas

relativas a construtos e dimensdes da QDT e da EFS.

A anélise de Confiabilidade, tem como objetivo a avaliacdo da credibilidade e
precisdo dos instrumentos de medida utilizados no questionario (Pestana e Gageiro,
2014). Quer o QDT, quer o EFS ja foram anteriormente validados pelos seus autores, no
entanto, para garantir que 0s mesmos se mantém confiaveis ao longo do tempo e que se
aplicam a diferentes contextos procedeu-se ao calculo da consisténcia interna dos itens
que compdem os instrumentos, através do alfa de Cronbach. Este valor estima o quéo
uniformemente os itens de um instrumento contribuem para a soma ndo ponderada do

mesmo (Maroco e Garcia-Marques, 2006), ou seja, pode ser interpretado como sendo uma
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média dos coeficientes de consisténcia interna que seriam obtidos caso todas divisGes
possiveis da escala fossem realizadas. Varia numa escala de 0 a 1, sendo que quanto mais
elevadas forem as correlacGes entre os itens, maior serd a sua homogeneidade e a
consisténcia na avaliacdo da dimensdo ou do construto tedrico (Maroco e Garcia-
Marques, 2006).

Os resultados obtidos da anélise de confiabilidade (Tabela 4) aplicada ao QDT de
Teresa Proenca (2015), revelam que todos os itens que compdem o questionario
contribuem para uma boa confiabilidade do instrumento utilizado, dado o alfa de
Cronbach ser superior a 0,7 (o= 0,938), valor de referéncia para um instrumento ou teste
ser classificado como tendo uma fiabilidade apropriada (Nunnally, 1978 citado em

Maroco e Garcia-Marques, 2006).

Relativamente ao instrumento utilizado para medir a felicidade, a EFS de José Pais-
Ribeiro (2012). Ao analisar todos os itens da escala, foi aplicada uma regra de exclusao
que retirou uma estrutura unifactorial, ou seja, procedeu-se a exclusdo de um fator de raiz
prépria superior a 1. Os valores de saturacdo dos itens variaram de 0,875 e -0,439, sendo
que o item 4 apresentou um valor negativo devido a sua natureza invertida. Resultado
consistente com outros autores (Valentim et al., 2021; Duarte, 2014; Pais-Ribeiro, 2012)

Assim, com o objetivo de avaliar a qualidade psicométrica da escala, procedeu-se
a recodificacdo do item 4. A consisténcia interna foi considerada adequada, dado o alfa
de Cronbach também ser superior a 0,7 (a = 0,745) (Tabela 4). Para verificar se os itens
desta dimens&o avaliavam aspetos redundantes ou diferentes da felicidade, foi realizada
uma analise de correlagdo media Inter-1tem, cujos resultados revelaram um valor ajustado
para a EFS, apresentando uma média de correlagBes de 0,448, sugerindo assim que 0s

itens avaliados medem aspetos semelhantes da felicidade.



Tabela 4 - Analise de Confiabilidade (alfa de Cronbach) para o QDT e a EFS

Dimensoes e Construtos NC itens Alfa (o)
Caracteristicas da Tarefa 24 0,916
APT Autonomia no Planeamento do Trabalho 3 0,895
ATD Autonomia na Tomada de Decisdo 3 0,861
AMT Autonomia nos Métodos de Trabalho 3 0,908
VT Variedade das Tarefas 4 0,929
ST Significado das Tarefas 4 0,874
IT Ildentidade Tarefa 4 0,872
FT Feedback do Trabalho 3 0,909
Caracteristicas do Conhecimento 20 0,884
CF Complexidade da Fungéo 4 0,856
Pl Processamento da Informacéo 4 0,877
PS Resolucdo de Problemas 4 0,775
VC Variedade de Competéncias 4 0,945
E Especializacdo 4 0,924
Caracteristicas Sociais 19 0,856
AS Apoio Social 6 0,862
Il Interdependéncia Iniciada 3 0,872
IR Interdependéncia Recebida 3 0,881
IFO Interacdo Fora da Organizacao 4 0,854
FOP Feedback de Outras Pessoas 3 0,907
Contexto de Trabalho 14 0,663
ER Ergonomia 3 0,517
EF Exigéncias Fisicas 3 0,968
CT Condic6es de Trabalho 5 0,824
UE Uso de Equipamentos 3 0,717
TOTAL (QDT) 77 0,938
F Felicidade 4 0,745
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Os valores resultantes das analises de confiabilidade dos construtos que comp&em as
dimensdes do QDT, demonstraram que de todas as dimensdes, as Caracteristicas da
Tarefa sdo a dimensd@o que possui valores de alfa de Cronbach mais elevados, variando
entre 0,861 e 0,929, indicando uma excelente confiabilidade interna. Seguindo-se as
Caracteristicas Sociais e Caracteristicas do Conhecimento com valores de alfa de
Cronbach que variam de 0,854 a 0,907 e 0,775 a 0,945, respetivamente. A dimenséo
Contexto de Trabalho, por outro lado, demonstrou possuir uma confiabilidade interna
mais baixa devido ao facto do valor de alfa de Cronbach do construto Ergonomia rondar
o valor de 0,5 (a = 0,517). Assim, apesar de globalmente 0 QDT possuir uma boa
confiabilidade interna para avaliar as caracteristicas do trabalho (o = 0,938), a utilizacéo
do construto Ergonomia para analises pode ndo ser adequada devido a sua baixa
confiabilidade. No entanto, deve-se salientar que neste trabalho s6 as dimensdes
caracteristica da tarefa e caracteristicas sociais serdo principal objeto de analise.

Para a dimensdo caracteristicas da tarefa (Tabela 5), os resultados permitem concluir
que todos os construtos que compdem a dimensdo em estudo apresentam valores médios
que variam entre 3,5 (APT e ATD) e 3,9 (VT e IT), sendo que para todos os itens metade
dos inquiridos apontam para a resposta 4 na escala de Likert (Concordo).

As caracteristicas do Conhecimento (Tabela 5), sdo consideradas pelos jovens da
geragdo Z de forma positiva apresentando uma média de 3,6, sendo a mais alta4 (Pl) e a
mais baixa 3 (CF) (N&o concordo nem discordo e concordo, respetivamente).

Em relacdo as caracteristicas sociais (Tabela 5), as percecbes dos jovens em média
podem ser consideradas neutras, dado que o valor médio é de 3,4. O AS é o construto que
é percebido de forma mais positiva, com uma média de 4,1 (Concordo), enquanto a Il (M
=3)ealR(M=32),alFO (M =35)eo0FOP (M = 3,4) séo avaliados de forma mais

moderada (Nao concordo nem discordo).



Tabela 5 - Estatisticas relativas ao QDT

Dimensoes e Construtos M (DP) Me
Caracteristicas da Tarefa 3,7(0,7) 4
APT Autonomia no Planeamento do Trabalho 35(1,1) 4
ATD Autonomia na Tomada de Deciséao 3,5(1) 4
AMT Autonomia nos Métodos de Trabalho 3,6 (1) 4
VT Variedade das Tarefas 3,9 (1) 4
ST Significado das Tarefas 3,7 (1) 4
IT Identidade Tarefa 3,9 (0,9) 4
FT Feedback do Trabalho 3,7(1) 4
Caracteristicas do Conhecimento 3,6 (0,8) 4
CF Complexidade da Fungéo 3(1) 3
Pl Processamento da Informacéo 4(0,9) 4
PS Resolucédo de Problemas 3,8(0,9) 4
VC Variedade de Competéncias 3,9 (1) 4
E Especializacdo 3,6 (1,1) 4
Caracteristicas Sociais 3,4(0,7) 3
AS Apoio Social 4,1 (0,8) 4
Il Interdependéncia Iniciada 3(1,1) 3
IR Interdependéncia Recebida 3,2(1,1) 3
IFO Interacdo Fora da Organizacao 3,5(1,1) 4
FOP Feedback de Outras Pessoas 34(1,1) 3
Contexto de Trabalho 3(0,6) 3
ER Ergonomia 3,3(0,9) 3
EF Exigéncias Fisicas 2,4 (1,3) 2
CT Condigoes de Trabalho 3,7(2) 4
UE Uso de Equipamentos 3(1,1) 3

*Escala de Likert: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo, (3) N&o concordo nem discordo, (4) Concordo a

(5) Concordo totalmente
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A percecdo dos jovens em relacdo ao contexto em que o trabalho é desenvolvido
varia, mas em média tende a ser neutra (Tabela 5). A ergonomia e as condi¢des de trabalho
sdo percebidas de forma mais positiva, com médias de 3,3 e 3,7, respetivamente, enquanto
as exigéncias fisicas sdo avaliadas de forma mais negativa, com uma média de 2,4 e 0 uso
de equipamentos de forma neutra, com uma média de 3 (N&o concordo nem discordo).

Resumindo, metade dos inquiridos respondeu de forma positiva em relacdo as
dimens0es caracteristicas da tarefa e do conhecimento (Me =4) e neutra para as dimensdes
caracteristicas sociais e contexto de trabalho (Me =3) (Tabela 5).

Para cada item da EFS (Tabela 6), os valores médios variaram entre 3,7 e 5. O que
significa que, em média, os participantes indicaram avalia¢des positivas de felicidade em
relacdo a cada item especifico, muito embora a escala de likert seja diferente para cada

item (consultar Grupo Il - Anexo A).

Tabela 6 - Estatisticas relativas a EFS

Dimensdes e Construtos M (DP) Me

Felicidade 4,6 (1.2) 5
1. Em geral, considero-me... 5(1,4) 5
2. Comparativamente com as outras pessoas. .. 4,7 (1,4) 5
3. Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes... 4,6 (1,5) 5
4. Algumas pessoas geralmente ndo sdo muito felizes... 3,7(1,8) 4

*Escala de Likert: Consultar Grupo Il — Anexo A

4.2. Analise factorial confirmatéria

Para analisar a estrutura factorial da EFS e do QDT, procedeu-se a uma analise
factorial confirmatoria, e tal como explicado por Pestana e Gageiro (2014) avaliou-se
previamente a qualidade das correlagdes entre as varidveis, logo a aplicabilidade desta
andlise. Deste modo, o teste de Kaiser-Meyer-Olkins (KMO) afere a adequacdo do
tamanho da amostra para cada variavel no modelo e para 0 modelo completo (Shrestha,
2021). Os valores de KMO variam de 0 a 1, sendo que valores mais proximos de 1
indicam que as correlagdes entre as variaveis sdo pequenas e que a amostragem é
adequada para a realizacdo de uma analise fatorial. Ao passo que valores mais proximos

de 0 indicam que as correlacOes entre as varidveis sao fracas, e que por sua vez uma



andlise fatorial ndo seria apropriada (Napitupulu, 2017). O teste de esfericidade de
Bartlett, por sua vez, verifica se a matriz de correla¢do original € uma matriz identidade
que indica que as varidveis nao estdo relacionadas e, portanto, sdo inadequadas para a
detecdo de estrutura (Shrestha, 2021). Um valor elevado no teste de esfericidade de
Bartlett significativo, geralmente <0,001 ou <0,05, indica que as variaveis estdo
fortemente correlacionadas podendo-se proceder a andlise factorial (Malhotra, 2021).

A avaliacdo da adequacdo dos dados para o instrumento QDT revelou um valor
de KMO de 0,855 indicando que os dados recolhidos apresentam uma estrutura
subjacente que pode ser explorada de maneira eficaz através da andlise factorial. Além
disso, o teste de esfericidade de Bartlett apresentou um baixo nivel de significancia (sig.
= 0,000) o que reforca a ideia da adequacdo, indicando que a matriz de correlacdo nédo é
uma matriz de identidade (Tabela 7).

O valor do KMO obtido para a EFS foi de 0,717, indicando igualmente uma boa
adequacdo dos dados para a analise factorial. Ja o teste de esfericidade de Bartlett, por
sua vez, forneceu um valor de significancia (sig. < 0,001) que por ser inferior ao nivel de

significancia quer de 1%, quer de 5% reforca assim a conclusdo anterior (Tabela 7).

Tabela 7 - KMO e Teste de esfericidade de Bartlett para o QDT e a EFS

Kaiser-Meyer-Olkin para QDT 0,855
Aprox. Qui-quadrado 15060,961
Teste de esfericidade de df
2926
Bartlett
Sig. <0,000
Kaiser-Meyer-Olkin para EFS 0,717
Aprox. Qui-quadrado 343,756
Teste de esfericidade de
df 6
Bartlett
Sig. <0,001

A analise factorial realizada a EFS de Jodo Pais-Ribeiro (2012) veio confirmar os
resultados esperados, os quais indicavam a existéncia de apenas um fator para extracao
(F) (Figura 6). Este fator isolado, indicou que 60,827% da variabilidade total dos dados

é explicada unicamente por ele.
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Figura 6 — Scree plot relativo a andlise factorial para a Escala de Felicidade Subjetiva (EFS)

Os resultados obtidos através da analise factorial confirmatéria (com varimax
rotation) foram ao encontro da estrutura de fatores do QDT identificado quer por Teresa
Proenca (2015) na sua traducdo quer por Morgeson e Humphrey (2006) na sua
investigagdo original. Os valores das comunalidades resultantes desta analise foram todos
superiores a 0,5, indicando que o0s itens do questionario sdo relevantes para a estrutura
dos construtos em estudo. Consequentemente os fatores extraidos (Figura 7) tém poder
explicativo sobre as dimensbes observadas, sendo o instrumento eficaz na atual
investigacao.

Considerando que o enfoque do trabalho tem por objetivos analisar possiveis
correlagOes entre a felicidade (um fator na EFS - F) e as caracteristicas da tarefa, bem
como as sociais; dado o numero elevado de fatores (21 fatores associados a 77 itens),
optou-se por se apresentar somente os fatores relevantes associados a estas duas
dimensdes do QDT (Tabela 8).



Scree Plot

20

Eigenvalue

—

1 4 7 1013 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 55 58 61 64 67 70 73 76

Component Number

Figura 7 — Scree plot relativo a andlise factorial para o Questionario de Design do Trabalho (QDT)

Na dimensdo caracteristicas da tarefa foram identificados cinco fatores (Tabela 8)
que explicam 36,158% da variancia, apresentando uma elevada consisténcia interna (o =
0,915). Para a dimensdo caracteristicas sociais foram igualmente identificados 5 fatores
(Tabela 8) que explicam 14,54%, apresentando igualmente uma boa consisténcia interna
(o = 0,856). No total estes fatores associados as duas dimensBes em estudo (QDT),
explicam 50,698% da variancia, apresentando igualmente uma boa consisténcia interna
(alfa =0,924) (Tabela 8).

Na anélise a dimensdo caracteristicas da tarefa, o primeiro factor, que engloba os
construtos representantes da autonomia (APT, ATD e AMT) destacou-se dos restantes,
possuindo uma percentagem de variancia explicada de 23,10% e uma elevada
consisténcia interna (a = 0,939). Os restantes construtos (VT, IT, ST e FT), explicaram
percentagens inferiores de variancia (5,218% a 1,58%), apresentando uma boa
consisténcia interna. O quarto factor da dimensdo caracteristicas sociais, representado
pelos itens do constructo AS, explicou 5,218% da variancia. Os restantes fatores desta
mesma dimensao, representados pela IFO, a Il, a IR e o FOP, contribuiram igualmente
com percentagens inferiores de variancia (1,938% a 3,001%), apresentando uma boa

consisténcia interna (0,853 a 0,881).

37



Tabela 8 - Analise Factorial referente ao QDT

%
Dimensdes e Construtos N° Factor ~ Variancia  Alfa (o)
Explicada
Caracteristicas da Tarefa 36,158% 0,915
APT ATD AMT Autonomia 1° Factor 23,10% 0,939
VT Variedade das Tarefas 5° Factor 5,218% 0,930
IT Identidade Tarefa 7° Factor 3,73% 0,873
ST Significado das Tarefas 10° Factor 2,52% 0,873
FT Feedback do Trabalho 15° Factor 1,58% 0,908
Caracteristicas Sociais 14,54% 0,856
AS Apoio Social 4° Factor 5,218% 0,868
IFO Interagdo Fora da Organizagao 8° Factor 3,001% 0,853
Il Interdependéncia Iniciada 11° Factor 2,296% 0,872
IR Interdependéncia Recebida 12° Factor 2,089% 0,881
FOP Feedback de Outras Pessoas 13° Factor 1,938% 0,853

TOTAL 50,698% 0,924

4.3.  Testes de normalidade e analise de correlacdo bivarida.

Os itens em analise foram testados no que concerne a existéncia de outliers bem
como a normalidade da sua distribuicdo. Os resultados mostraram ndo haver outliers,
tendo a normalidade sido primeiramente testada pelos testes Kolmogorov-Smirnov e
Shapiro-Wilk. Em ambos os testes e para todos os construtos analisados a hipotese nula
foi rejeitada, pelo que se procedeu a andlise do valor do coeficiente de assimetria, bem
como do de curtose. Neste caso todos os valores do coeficiente de assimetria foram

inferiores a 3, estando os de curtose dentro dos valores que apontam para a normalidade



da distribuicdo. Deste modo procedeu-se a uma analise bivariada de correlacéo tendo sido
utilizado o coeficiente de correlacéo de Pearson.

O resultado da analise da correlacdo bivariada, efetuada através dos coeficientes
de correlacdo de Pearson permitem concluir que a maioria das correlacdes entre 0s
construtos das dimensdes em estudo (caracteristicas da tarefa e caracteristicas sociais) e
a felicidade sdo estatisticamente significativas. Os construtos das caracteristicas da tarefa
e das caracteristicas sociais possuem correlacdes estatisticamente significativas e

positivas (Tabela 9). Ou seja, um aumento do ST traduz-se num aumento da F.

Tabela 9 - Correlagdes dos construtos das dimensdes das Caracteristicas da Tarefa e Caracteristicas Sociais

do QDT e da EFS

Factor Factores do QDT
Dimensoes e Construtos da EFS . . . 10
Caracteristicas da Tarefa
1 Autonomia 0,18**
5 Variedade das Tarefas 0,14* 0,32**
7 ldentidade Tarefa 0,11 0,28** 0,09
10 Significado das Tarefas 0,33** 0,3** 0,3** 0,2%*
15 Feedback do Trabalho 0,28** 0,4** 0,27** 0,38** 0,38**
Factor Factores do QDT
daEFS 4 8 11 12
Caracteristicas Sociais
4 Apoio Social 0,3**
8 Interacdo Fora de Organizacao 0,01 0,12
11 Interdependéncia Iniciada -0,08 0,13* 0,17*
12 Interdependéncia Recebida -0,05 0,16* 0,2** 0,45%*
13 Feedback de Outras Pessoas 0,22%*%  044**  0,15%  034**  (3**

**_A correlagdo é significativa ao nivel 0,01 (2 extremidades)

*. A correlagdo € significativa ao nivel 0,05 (2 extremidades)
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Relativamente a dimenséo das caracteristicas da tarefa (Tabela 9), importa referir
a correlacéo estatisticamente significativa e positiva entre a felicidade e o significado das
tarefas, sendo igualmente significativo o feedback do trabalho. Para a autonomia e a
variedade das tarefas, embora as correlacbes sejam positivas e estatisticamente
significativas com a felicidade sdo consideravelmente baixas. A correlacdo entre a
identidade tarefa e a felicidade néo é estatisticamente significativa.

No que diz respeito a dimenséo caracteristicas sociais (Tabela 9) o apoio social e
a felicidade apresentam uma correlacdo positiva estatisticamente significativa, sendo esta
correlagdo menos forte relativamente ao feedback de outras pessoas. Para os restantes
construtos ndo foram encontradas correlagfes estatisticamente significativas com a
felicidade.

Resumindo, a maioria dos resultados obtidos, quer para a dimensdo das
caracteristicas da tarefa, quer para as sociais e a felicidade vao ao encontro dos objetivos
especificos que foram definidos anteriormente na secdo 2.4. Nomeadamente, as
correlacdes estatisticamente significativas e positivas demonstraram 0s objetivos
especificos 1.1A, 1.2 VT, 1.3 ST, 1.5 FT, 2.1 AS, bem como o0 2.5 FOP (Secéo 2.4).

De entre os construtos das 2 dimensdes do QDT (Tabela 9), importa referir que
foram encontradas correlaces positivas e estatisticamente significativas acima de 0,3
entre: a autonomia do trabalho com variedade das tarefas, o significado das tarefas e o
feedback do trabalho; a variedade das tarefas com o significado das tarefas; o feedback
do trabalho com a identidade tarefa e o significado das tarefas; sendo a mais forte a do
feedback do trabalho com a autonomia, para a dimensao caracteristicas da tarefa.

Para a dimensdo caracteristicas sociais, foram encontradas correlagcdes positivas
estatisticamente significativas acima de 0,3 entre: o feedback de outras pessoas e 0 apoio
social, as interdependéncias iniciadas e a recebida; as interdependéncias iniciadas e a
recebida; sendo as mais fortes (de entre ambas as dimensdes) o feedback de outras pessoas
e 0 apoio social, bem como as interdependéncias iniciadas com a recebida.

Verificados os pressupostos de aplicabilidade através do teste T de Student foi
ainda possivel encontrar uma diferenga estatisticamente significativa (ao nivel de
significancia de 5%) da percecdo de felicidade entre o sexo dos inquiridos que
responderam homem e mulher a esta questdio do questionario (T(230)=2,122;
p=0,035<0,05). Os resultados mostraram que os homens apresentam um maior nivel de
felicidade (M=4,85; DP=1,09) do que as mulheres (M=4,52; DP=1,16).



5. DISCUSSAO E CONCLUSOES

Contribuindo para os estudos sobre a geracdo Z, a presente investigacdo pretendeu
analisar a influéncia das caracteristicas do trabalho, na relacdo entre 0 QDT e a felicidade,
dimensdo da EFS, focando-se no papel de 2 das suas dimensdes: as caracteristicas da
tarefa e sociais nesta mesma relacdo. As respostas recolhidas com a aplicacdo do
questionario, permitiram recolher informacéo relevante relativamente as caracteristicas
do trabalho mais valorizadas pela geragéo Z.

Verificou-se que 36,1% dos inquiridos eram do sexo masculino, 63,5% do sexo
feminino e 0,4% preferiram ndo identificar o seu género. A media de idades situa-se nos
23,24 anos, sendo que metade tem 23 anos. A maioria dos inquiridos (76,7%), tem
licenciatura e mestrado, sendo que 39,9% tem uma experiéncia profissional
compreendida entre 1 e 3 anos. Concluiu-se ainda que a maioria destes jovens (64,4%),
possui um emprego a tempo inteiro, com um horario normal fixo (30%). Metade dos
inquiridos respondeu de forma positiva em relacdo a dimensdo caracteristicas da tarefa
(Me = 4) e neutra para a dimensao caracteristicas sociais (Me = 3).

A existéncia de relagOes estatisticamente significativas entre os construtos do QDT
em relacdo as 2 dimensdes em estudo, foi conduzida por meio de uma andlise de
correlacdes bivariada. Apesar de ndo terem sido inicialmente contempladas nos objetivos
especificos da pesquisa, as correlagdes identificadas fornecem informacdes igualmente
relevantes para o estudo.

Os resultados revelaram que o feedback do trabalho esta positivamente correlacionado
(estatisticamente significativos) com a autonomia, a identidade tarefa e o significado das
tarefas para os jovens da geracao Z, sendo a mais elevada com a autonomia. Esta geracao
valoriza o feedback que é possivel retirar diretamente da execucdo das tarefas,
principalmente por fornecer informacgGes importantes sobre o seu desempenho e
resultados, permitindo-lhes tomar decisfes autbnomas, ja que conseguem ajustar o seu
desempenho em tempo real (Bezerra et al., 2019). Além disso, o feedback do trabalho
tambem esta associado a uma maior identidade tarefa uma vez que a realizagdo de uma
tarefa por completo, produz um feedback invariavelmente mais claro sobre o desempenho
do colaborador. Quando os membros da geracdo Z entendem através do feedback do
trabalho que estdo a contribuir diretamente para os objetivos e valores da organizacao,
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estes tendem a considerar as suas tarefas significativas, o que por sua vez os motiva e leva
a comprometerem-se mais com a organizagdo (Popaitoon, 2022). Os jovens da geragédo Z
sdo por natureza competitivos, procurando progressdo pelo seu préprio mérito e
resultados acima do esperado. Esta necessidade de provarem o seu valor pode ser
explicada pelo periodo econdmico dificil em que estdo a iniciar a sua entrada no mercado
de trabalho (Richmond, 2020; Saltoratto et al., 2019)

A autonomia revelou possuir correlacdes estatisticamente significativas positivas com
a variedade das tarefas e o significado das tarefas, sugerindo que os jovens da geracao Z
veem este construto como uma forma de garantir o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (Stahl, 2019), uma vez que estando no controlo das suas prdprias aces
conseguem gerir o tempo da melhor forma e desenvolver competéncias como o
pensamento critico e a criatividade. Quando os colaboradores tém a liberdade de tomar
decisbes e definir a forma como realizam as suas tarefas, tendem a deparar-se
frequentemente com uma variedade de desafios e oportunidades de aprendizagem, bem
como a atribuir um maior significado ao que fazem, uma vez que podem contribuir com
0 seu trabalho para os objetivos organizacionais. De acordo com a visdo de alguns autores
(Purbaningrum e Sudarmanti, 2022; Surahman, 2022; Bulut, 2021) esta tendéncia é um
reflexo da influéncia da transformacdo digital e da rapida disseminacdo da tecnologia,
que acompanhou o crescimento destes jovens e 0s incentivou a serem autodidatas e a
procurarem informacdes de forma independente.

A variedade das tarefas a semelhanca dos construtos anteriores, também revelou
possuir uma correlagdo estatisticamente significativa positiva com o significado das
tarefas. Quando os colaboradores tém a oportunidade de realizar uma ampla variedade de
tarefas e enfrentar diferentes desafios, tendem a perceber com maior significado as suas
responsabilidades, isto ocorre porque a variedade das tarefas estimula a aprendizagem, a
criatividade e a aquisi¢do de novas competéncias (Van Vianen et al., 2019). Alem disso
a variedade das tarefas também pode fortalecer o vinculo entre os colaboradores e os
objetivos da organizagdo, uma vez que quando 0os mesmos veem que o resultado das
diversas tarefas que realizam, estéo alinhadas com a misséo e os valores da organizacéo,
tendem a atribuir um significado mais elevado ao seu trabalho. Neste sentido, fica
evidente que os jovens da geracdo Z apreciam a oportunidade de desenvolver as suas
competéncias através da execucdo de diversas tarefas, que envolvam algum grau de

desafio e que gerem impacto na vida ou trabalho de outras pessoas (Sket et al., 2022).



O feedback de outras pessoas possui uma correlagdo estatisticamente significativa
positiva com o apoio social, a interdependéncia iniciada e a interdependéncia recebida,
sendo a mais elevada a com o apoio social. A relacdo positiva com o apoio social sugere
que o feedback ndo é apenas uma ferramenta de desenvolvimento profissional, mas
também desempenha um papel fundamental no fortalecimento das conexdes
interpessoais. Quando as pessoas recebem feedback, elas sentem-se apoiadas e
valorizadas, o que contribui para um ambiente de trabalho positivo. Para esta geracdo, um
ambiente de trabalho que promova relacionamentos positivos é essencial para o seu bem-
estar e sucesso profissional (Kirchmayer e Fratricova, 2018). Estes jovens vém as
conexdes interpessoais como uma fonte de motivacéo e apoio, que ajuda a enfrentar os
desafios diarios do seu trabalho, para além de contribuir para o sentimento de pertenca
para com organizacgdo, tornando-0s mais propensos a permanecerem se leais a mesma
(Stahl, 2019). Além disso, a correlacdo positiva entre as interdependéncias iniciada e a
recebida indica que o feedback promove a colaboracdo ativa entre 0s membros de uma
equipa. O retorno recebido de outras pessoas muitas vezes desencadeia uma resposta
proativa, levando a a¢des coordenadas e esforcos coletivos em dire¢do a metas comuns.
Quando as pessoas estdo dispostas a fornecer feedback, isso reflete uma atitude de apoio
e cooperagdo, promovendo uma cultura de partilha e reciprocidade no ambiente de
trabalho (Stup, 2023).

As interdependéncias iniciada e a recebida, demonstraram possuir uma correlacdo
estatisticamente significativa positiva (Schnaubert e Bodemer, 2018). Esta correlacédo
sugere que quando existe uma atitude proativa em relacdo a interdependéncia, ambas as
partes tendem a beneficiar do apoio muatuo por parte de outros membros da equipa,
estabelecendo um ciclo de colaboragéo benéfico para todos os envolvidos (Laal, 2013).

A andlise bivariada das correlagGes entre os construtos do QDT e a felicidade,
avaliou a existéncia de relacOes estatisticamente significativas entre eles, atendendo aos
objetivos especificos relacionados com as caracteristicas da tarefa e as caracteristicas
sociais na Otica dos jovens da geracdo Z, apresentados na sec¢do 2.4 deste documento.
Esta analise permitiu uma compreensdo mais aprofundada da forma como as dimensdes
em estudo influenciam a felicidade desta geracdo, para o qual o teste de T de Student
encontrou diferencas estatisticamente significativas na comparacdo dos niveis de

felicidade entre os homens e as mulheres. Os resultados mostraram que os homens da
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Geracdo Z, apresentam um maior indice de felicidade do que as mulheres. Em seguida é
realizada uma discussao das mesmas por ordem decrescente de maior correlagéo.

Para a dimensdo caracteristicas da tarefa, o objetivo 1.3 ST foi verificado, uma
vez que percecao do significado das tarefas revelou uma correlacdo significativamente
positiva com a felicidade, sugerindo que, quando os jovens percebem que o seu trabalho
tem um impacto significativo na vida ou trabalho de outros, dentro ou fora da
organizacao, a sua felicidade tende a aumentar, demonstrando que trabalhos significativos
tendem a ter um potencial motivador (Steger et al., 2012). Além disso, também o objetivo
1.5 FT foi verificado, ja que a percecdo de feedback do trabalho, revelou ter uma
correlagdo estatisticamente significativa positiva com a felicidade, sugerindo que a
realizacdo de tarefas que fornecem informacdo direta sobre a eficacia e desempenho da
sua realizacdo, estdo intimamente ligadas a niveis mais elevados de satisfacéo e felicidade
dos jovens da geracdo Z, como o proposto inicialmente por Hackman e Oldham (1975).
O objetivo 1.1 A foi igualmente verificado, ja que a percecdo de autonomia possui uma
correlacdo estatisticamente significativa positiva com felicidade, indo ao encontro de
investigacGes que destacaram a importancia da autonomia na motivagdo intrinseca e
satisfacdo dos colaboradores (Deci e Ryan, 1985). Isto sugere que os jovens da geragédo
Z valorizam a capacidade de tomar decisGes e planear o seu proprio trabalho (Bulut,
2021). O objetivo 1.2 VT também foi verificado. A percecdo de variedade das tarefas
revelou possuir uma correlacdo estatisticamente significativa positiva com a felicidade,
sugerindo que a adicdo de tarefas, a inclusdo de novas responsabilidades ou a mudanca
na sequéncia das tarefas, contribui para a felicidade, motivacao e satisfacdo no trabalho,
como defendido por Hackman e Oldham (1980) e Turner e Lawrence (1965). Ao
contrario das anteriores, a percecdo da identidade tarefa demonstrou ndo possuir uma
correlagéo estatisticamente significativa com a felicidade, ndo se verificando o objetivo
1.4 IT, sugerindo que a possibilidade de terminar completamente as partes do trabalho
que se iniciou ndo esta diretamente relacionada com felicidade e satisfacdo dos jovens da
geracéo Z.

No que diz respeito a dimensdo caracteristicas sociais, a percecdo de apoio social
no trabalho possui uma correlacdo estatisticamente significativa positiva com a
felicidade, verificando-se o objetivo 2.1 AS. Este resultado sugere que os jovens da
geracdo Z valorizam a amizade e o suporte dos colegas, presentes num bom ambiente de

trabalho. Estudos como os de Cohen e Wills (1985), tém estabelecido que o apoio social



esta amplamente relacionado com niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, bem
como ao bem-estar psicoldgico dos colaboradores. O objetivo 2.5 FOP foi igualmente
verificado, referente a percecdo do feedback de outras pessoas. Este construto possui uma
correlacdo estatisticamente significativa positiva com a felicidade, sugerindo que receber
feedback constante sobre o seu desempenho no trabalho estd associado a niveis mais
elevados de satisfagéo e felicidade, como o defendido pela teoria da autodeterminacéo de
Ryan e Deci (1985). Esta geracdo valoriza o feedback constante e detalhado do seu
trabalho, uma vez que este pode funcionar como uma ferramenta de aprendizagem que
para além de os ajudar a entender melhor o seu desempenho, também os ajuda a
identificar areas de melhoria (Gartner, 2019; Stahl, 2019). O reconhecimento e a
valorizacdo também é uma das consequéncias pelas quais este constructo representa
importancia para esta geracdo, uma vez que para além de permitir que sejam
recompensados pelas suas a¢cdes também permite que se sintam realizados por estarem a
fazer a diferenga com o seu trabalho (Gartner, 2020; Richmond, 2020). Os objetivos 2.2
Il e 2.3 IR, referentes a interdependéncia iniciada e recebida ndo foram verificados,
sugerindo que, quando os outros trabalhos dependem diretamente do trabalho do
colaborador ou quando as atividades da funcdo sdo muito afetadas pelo trabalho de outras
pessoas, a felicidade dos jovens da geracdo Z ndo é impactada. A semelhanca das
anteriores, o objetivo 2.4 IFO, referente a interacdo fora da organizacdo, também néo foi
verificado, sugerindo que este construto ndo tem um impacto significativo na felicidade
dos jovens da geracao Z.

A elaboragéo deste estudo proporcionou uma melhor compreenséo da geragéo
mais recente a entrar no mercado de trabalho, a geragdo Z, mas a semelhanca de muitas
outras direcionadas ou ndo @ mesma populagéo, possui limitacoes que devem ser levadas
em consideracao na elaboragédo de investigacoes futuras.

Uma das limitacGes que se pode apontar nesta investigacdo pode relacionar-se
com a dimensdo da amostra. Muito embora o nimero de participantes desta amostra seja
adequada do ponto de vista estatistico para o estudo (N= 233), a sua dimensao tendo em
conta a populacéo alvo, pode limitar a generalizagéo dos resultados. Em trabalhos futuros
podem ser consideradas multiplas amostras mais direcionadas. Da-se como exemplo a
segmentacdo com base em areas de residéncia ou setores profissionais especificos, ou o
ordenado auferido, podendo-se alcangar outros objetivos mais concisos e direcionados.
Em pesquisas futuras pretende-se implementar outros métodos de recolha de dados, como
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por exemplo a aplicacéo presencial do questionario e considerar a inclusdo de outro tipo
de informac&o, como a anélise das avaliacGes de desempenho de team-leaders, managers
ou colegas para obter uma visdo mais objetiva das caracteristicas do trabalho.

Em pesquisas futuras com estes instrumentos de avaliacdo pode-se considerar o
desenvolvimento de escalas mais especificas para avaliar tanto as caracteristicas do
trabalho como a felicidade na 6tica da geragdo Z, explorando igualmente a sua validade
e confiabilidade em outros contextos. Para esta Ultima dimensdo também podem
eventualmente ser adicionados novos instrumentos de avaliacdo, que mecam outras
dimensGes relevantes para a felicidade, por forma a aumentar a sua confiabilidade.

Os resultados desta analise permitem concluir que a maioria dos objetivos
especificos delimitados na seccdo 2.4 foram verificados, indicando que as 2 dimensdes
em estudo, as caracteristicas da tarefa e as caracteristicas sociais, mas em especial a
dimensdo caracteristicas da tarefa (com 4 de 5 objetivos validados) desempenham um
papel fundamental na satisfacéo e felicidade dos jovens da geragéo Z. Destacando-se por
ordem de maior correlacdo (estatisticamente significativa e positiva) o significado das
tarefas, o apoio social, o feedback do trabalho, o feedback de outras pessoas, a autonomia
e a variedade das tarefas como construtos significativos que influenciam positivamente a

dimensao felicidade para os jovens da geragéo Z.

5.1. Implicacdes Praticas

Os jovens da geracdo Z tém vindo a assumir cada vez mais uma presenca
significativa no mundo do trabalho. Nascidos e criados num ambiente digital, estes jovens
trazem consigo abordagens e perspetivas sobre o trabalho diferentes das geragdes
anteriores e das praticas e politicas organizacionais atuais. Compreender e incorporar nas
organizac0es alteracdes que vdo ao encontro das preferéncias geracionais, € crucial para
atrair, reter e motivar eficazmente jovens da geragdo Z. Ao criar este tipo de condicoes
que promovam a motivacdo e a felicidade dos colaboradores, as organizacfes estdo a
contribuir para que a gestdo de pessoas se mantenha alinhada, ajudando-as no alcance dos
objetivos estratégicos e consequente criagdo de uma vantagem competitiva sustentavel
(Lev, 2022; Meret et al., 2018; Chillakuri e Mahanandia, 2018).

Em concordancia com o que foi dito na secc¢do anterior, os construtos analisados

com a elaboracédo deste estudo demonstraram estar significativamente relacionados com



a dimensdo felicidade, e estes resultados tém implicacdes préaticas significativas para as
organizagdes que procuram criar um ambiente de trabalho mais atrativo para esta geracao.

Primeiramente, o significado das tarefas representa um papel importante nas
preferéncias dos jovens da geracdo Z. Estes jovens procuram trabalhos que ndo apenas 0s
desafiem intelectualmente, mas também que tenham um proposito que va para além do
aspeto estritamente profissional, ou seja, procuram sentirem-se realizados por
contribuirem para algo maior, quer seja dentro da organizacdo ou na sociedade em geral
(Buder e Kittinger-Rosanelli, 2021). Neste sentido as organizacdes podem adotar
estratégias que atendam a esta necessidade da geracdo Z de sentir que o seu trabalho tem
significado. Isto pode incluir atribuicdo de tarefas que destaquem o impacto do trabalho
na organizacdo, bem como a melhoria da comunicacao interna. Uma comunicacéo clara
e concisa sobre o valor das atividades realizadas e a conexdo entre as tarefas diarias e os
objetivos a longo prazo da organizagdo podem ser uma forma eficaz de envolver e motivar
estes jovens.

Os jovens da geracao Z também atribuiram uma importancia significativa ao apoio
social. Para eles, as relacGes interpessoais e 0 ambiente de trabalho sdo cruciais para que
se sintam apoiados e integrados na organizagdo. Quando estes jovens experienciam este
tipo de suporte, tendem a apresentar niveis mais elevados de bem-estar e satisfacdo no
trabalho, uma vez que esta rede de apoio ndo s6 contribui para um ambiente de trabalho
positivo, como também pode atuar um redutor de stress (Pauli et al., 2021). Além disso,
a geracdo Z também demonstra ter preferéncia por ambientes de trabalho que promovam
a colaboracéo, a troca de ideias e a cocriagdo realizada idealmente em ambientes de
trabalho positivos. Isto pode ser alcancado atraves da criacdo de programas de mentoring,
espacos de trabalho colaborativos ou a eventos sociais e atividades de team building.

O f do trabalho, quer seja ele vindo diretamente das tarefas realizadas ou de outras
pessoas, possui um importante papel para os jovens da geracdo Z. Estes valorizam a
clareza em relacdo ao seu desempenho e a oportunidade de aprender com 0s Sseus erros,
uma vez que para esta geracéo receber feedback ndo € apenas uma mera formalidade, mas
sim uma forma de evoluir e melhorar, por forma a alcangarem 0s objetivos a que se
prepuseram (Stahl, 2019; Kirchmayer e Fratricova, 2018). A auséncia de feedback pode
levar a incerteza, frustracéo e a sensacdo de que o seu desenvolvimento esta estagnado.
Assim, as organizagdes devem investir em rotinas de feedback eficazes que incluam a

implementacdo de avaliagdes de desempenho regulares, onde os jovens da geracdo Z tém
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a oportunidade de receber informacéo detalhada sobre o seu trabalho. Contudo, para que
estas possam ter os resultados esperados, é importante que os proprios fornecedores de
feedback (team-leaders, managers, ...) estejam abertos a comunicagédo e saibam fornecer
feedback construtivo.

A autonomia no trabalho demonstrou ser um construto valorizado pelos jovens da
geracdo Z, devendo ser levado em consideracdo pelas organizacGes por forma a
considerarem estruturas de trabalho que permitam aos colaboradores tomarem decisdes e
exercerem autonomia nas suas funcGes (Jermier e Michaels, 2001). Apesar de ser
compreensivel e existirem fungdes que numa fase inicial ndo permitam fornecer elevados
niveis de autonomia, uma boa estratégia passara por definir um plano de
acompanhamento do desempenho do colaborador na funcéo, para que quando ele atinja
determinados patamares, lhe sejam fornecidos gradualmente niveis superiores de
autonomia.

A variedade das tarefas, percebida como um construto também valorizado pela
geracdo Z, ndo se refere unicamente a realizacdo de uma série de tarefas, mas também ao
desempenho de fungdes que oferecam a oportunidade de superar diversos desafios
(Robbertse, 2016). Os jovens da geracdo Z, sdo sedentos por se envolver em atividades
que lhe permitam aplicar as suas skills e conhecimentos de forma abrangente. Dentro
deste contexto, as organizagdes podem adotar abordagens que promovam realizacdo de
uma diversidade de tarefas, incentivando os colaboradores da geracdo Z a envolverem-se
em atividades que permitam a aplicacdo de diferentes soft skills e competéncias. Isto pode
passar pela rotacdo de fungdes, pela participacdo em projetos multifacetados e a criagcdo
de oportunidades que permitam a experimentacdo de outros aspetos do trabalho. Na
pratica, um exemplo que retrata este Gltimo ponto pode ser a elabora¢do de um programa
que permita ao colaborador, dentro de uma determinada organizagéo, passar de forma
voluntaria por diversas areas, quer sejam elas dentro do seu departamento ou fora.

Em suma, uma adaptacdo do ambiente de trabalho as necessidades da geracéo Z
ndo so ira contribuir para a atragdo, retencdo e motivacdo destes jovens, como também
resultard num local de trabalho mais produtivo (Nabahani e Setyo Riyanto, 2020). O que
ird fortalecer a posi¢do competitiva das organizagdes no cenario atual, que continua a ser

moldado pela entrada destes jovens no mercado de trabalho.
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ANEXO A —I. Inquérito caracterizacdo da pessoa inquirida

GERACAO Z: TRABALHO E A FELICIDADE

Solicito a sua preciosa colaboracéo, respondendo as questdes que lhe forem colocadas,
garantindo-lhe o anonimato, confidencialidade, privacidade e autenticidade dos dados.
Peco que responda de forma espontanea e sincera a todas as questdes. Na maioria
destas tera apenas de assinalar com uma cruz a sua opc¢ao de resposta. Este
questionario tem a duracgdo de 10 minutos, aproximadamente.

Obrigada pela sua colaboracéo. Bruna Marques

l. CARACTERIZACAO DA PESSOA INQUIRIDA

Por favor, indique alguns dados pessoais que serdo apenas utilizados para fins estatisticos.

1. Género
Assinale apenas uma opgao.

() Feminino
() Masculino
() Outro

2. ldade:

3. Nivel de Escolaridade Completo
Assinale apenas uma opc¢ao.

() 3°ciclo do ensino béasico (9° ano)
() Ensino Secundério (12° ano)

( ) CET, TeSP

() Licenciatura

() Mestrado

4. Experiéncia de Trabalho



Selecione o intervalo que abrange a totalidade dos anos/meses de experiéncia em contexto de
trabalho até ao momento.

Assinale apenas uma opcao.

() Inferiora 1 ano
()1a3anos
() 3a6anos
()6a9anos
() +9anos

5. Esté a trabalhar atualmente?

Assinale apenas uma op¢ao
() Sim

() Néo (Salte para a Questao 8)

6. Qual é o seu Regime de Trabalho?

Nota: Caso ndo se encontre a trabalhar atualmente selecione a opgao "Nao Aplicavel"

Assinale apenas uma op¢ao

( ) N&o Aplicavel (Salte para a Questéo 8)
() Tempo Completo (Full-time)
() Tempo Parcial (Part-time)

7. Qual é o seu tipo de Horario de Trabalho?
Nota: Caso ndo se encontre a trabalhar atualmente selecione a op¢do "Nao Aplicavel”

Assinale apenas uma op¢éao

() N&o Aplicével (Salte para a Questao 8)
() Normal Fixo

() Normal Flexivel

() Por Turnos

() Tempo Parcial

() Isengdo de Horario de trabalho

(') Outro:
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ANEXO A - II. Modelo de Caracteristicas do Trabalho
(Questionario de desenho do Trabalho, QDT)

Frederick P. Morgeson e Stephen E. Humphrey (2006)

Nota: Por favor responda as seguintes questdes tendo em conta a sua experiéncia atual de trabalho ou,

caso ndo esteja a trabalhar de momento, a sua Gltima experiéncia de trabalho.

8. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opcéo por linha

A fungdo permite-me tomar as minhas proprias decisdes sobre

OO O O )

como agendar o meu trabalho.

A fungdo permite-me decidir sobre a ordem em que as coisas sao

OO O O )

feitas no meu trabalho.

A fungdo permite-me planear como eu fago o meu trabalho. )y () () () O)

9. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma op¢éo por linha.

A fungdo da-me a possibilidade de usar minha iniciativa pessoal

ou julgamento na realizagdo do trabalho.

A fungdo permite-me tomar um monte de decisdes por conta

propria.

A funcdo da-me autonomia significativa na tomada de decisdes. () () () () ()




10. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.
Assinale apenas uma opgao por linha.

A fun¢do permite-me tomar decisdes sobre os métodos que eu

uso para completar o meu trabalho.

A funcdo da-me uma oportunidade consideravel de
independéncia e liberdade na forma como eu fago o meu )y () )y ) O)

trabalho.

A fungdo permite-me decidir por conta propria sobre como

proceder para fazer o meu trabalho.

11. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opcao por linha.

A funcdo envolve uma grande variedade de tarefas. ()y () )y () O)

A func¢do consiste em fazer uma série de coisas diferentes. ()y () )y () O)

A fung@o exige o desempenho de uma grande amplitude de

¢ 0O O O O

tarefas.

A fungdo envolve desempenhar uma variedade de tarefas. ()Y () ) () O)
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12. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -

Concordo; 5 -Concordo Totalmente.
Assinale apenas uma opgao por linha.

1 2 3 4 5
Os resultados do meu trabalho sdo suscetiveis de afetar
. () O O O O
significativamente a vida de outras pessoas.
A fungdo em si é muito significativa e importante no esquema
. . () O O O O
mais amplo das coisas.
A funcdo tem um grande impacto sobre as pessoas de fora da
o () O O O O
organizagao.
O trabalho desempenhado na fung@o tem um impacto
GO O O O O

significativo sobre as pessoas de fora da organizagio.

13. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -

Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opc¢ao por linha.

1 2 3 4 5
A fungdo envolve a condugdo de um trabalho que tem um inicio e
)0 O O O)
um fim visiveis.
A fung@o esta organizada de modo a que eu possa fazer uma peca OO0 OO O
inteira do ciclo de trabalho, desde o inicio ao fim.
A fungdo da-me a possibilidade de terminar completamente as
: OO O O O)
partes do trabalho que eu comecei.
A fun¢do permite-me completar o trabalho que comego. () ) ) () O)




14. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.
Assinale apenas uma opgao por linha.

As proprias atividades de trabalho fornecem informacao clara e
direta sobre a eficacia (por exemplo, qualidade e quantidade) do ()y () () () O)

meu desempenho no trabalho.

A fungdo em si fornece feedback sobre o meu desempenho. ()y () () () O)

A funcdo em si permite-me informagdes sobre o meu

desempenho.

15. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opcao por linha.

A fungfo exige que eu so faca uma tarefa ou atividade de cada

¢ O O O O

vez.
As tarefas na fungdo sdo simples e descomplicadas. ()y ) ) )y O)
A fungdo compreende tarefas relativamente simples. () ) )y ) O)
A funcdo envolve a realiza¢do de tarefas relativamente simples. ()y )y ) ) O)

16. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma op¢éo por linha.

A fungdo obriga-me a monitorar uma grande quantidade de

informagdes.
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A funcdo exige-me o envolvimento numa grande quantidade de

pensamento.

A funcdo exige a minha aten¢do em mais de uma coisa a0 mesmo

tempo.

A funcdo exige-me a analise de muita informagao. ()y () ) () O)

17. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacgoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.
Assinale apenas uma opgao por linha.

A funcdo envolve a resolucdo de problemas que ndo tém respostas

GO O O O

corretas obvias.

A fungio exige-me ser criativo. () ) ) O O)

A fungdo envolve muitas vezes lidar com problemas que eu ndo

¢ O O O O

conhecia anteriormente.

A fungdo exige ideias ou solugdes Unicas para os problemas. ()y () ) () O)

18. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma op¢éo por linha.

A fungédo exige uma variedade de competéncias. ()Y () () () O)

A fungdo exige uma variedade de competéncias. () ) )y ) O)

A fungdo requer o uso de um consideravel numero de

¢ 0O O O O

competéncias.

A funcgdo requer o uso de um considerdvel numero de

¢ 0O O O O

competéncias.




19. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.
Assinale apenas uma opgao por linha.

A fung@o ¢ altamente especializada em termos de proposito,

¢ O O O O

tarefas ou atividades.

As ferramentas, procedimentos, materiais utilizados neste trabalho

GO O O O

sdo altamente especializados.

A fungdo exige conhecimento e competéncias muito

GO O O O

especializadas.

A fungdo exige conhecimento e competéncias muito

¢ 0O O O O

especializadas.

20. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 -
Concordo; 5 -Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opgao por linha.

E tenho a oportunidade de desenvolver amizades na minha

¢ O O O O

funcgao.

Eu tenho a possibilidade no meu trabalho de conhecer outras

¢ 0O O O O

pessoas.

Eu tenho a oportunidade de me encontrar com os outros no meu

trabalho. ¢ 0O O O O

O meu supervisor esta preocupado com o bem-estar das pessoas

() O O O O

que trabalham para ele / ela.

As pessoas com quem trabalho tém um interesse pessoalemmim. () () () () ()

As pessoas com quem trabalho sdo amigaveis. () () ) ) O)
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21. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -

Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opcéo por linha

A fung@o obriga-me a realizar o meu trabalho antes de outros

completarem o seu trabalho.

Outros trabalhos dependem diretamente do meu trabalho. ()y () ) () O)

A menos que o meu trabalho seja feito, outros trabalhos ndo

poderdo ser completados.

22. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacgoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -
Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opcéo por linha

As atividades desta funcdo sdo muito afetadas pelo trabalho de

outras pessoas.

A fungdo depende do trabalho de muitas pessoas diferentes para

ser completado.

O meu trabalho ndo pode ser feito a menos que os outros fagam o

scu.

23. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -
Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma opgéo por linha

A fungdo exige gastar uma grande parte do tempo com pessoas

fora da minha organizagao.

A fung@o exige gastar uma grande parte do tempo com pessoas

fora da minha organizagao.




Na fun¢do, eu comunico frequentemente com pessoas que nao

trabalham para a mesma organizacao que eu.

A funcao envolve uma grande quantidade de interagdo com as

pessoas.

24. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Nao concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -
Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma op¢ao por linha

Eu recebo uma grande quantidade de informagdes da minha chefia

e colegas de trabalho sobre o meu desempenho no trabalho.

Outras pessoas na organizac¢do, tais como gerentes e colegas de
trabalho, fornecem informagdes sobre a eficacia (ex., qualidade e ()y () () () O)

quantidade) do meu desempenho no trabalho.

Eu recebo feedback sobre o meu desempenho no trabalho, de
outras pessoas da minha organizagdo (como a minha chefia ou ()y () ) () O)

colegas de trabalho).

25. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmacoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -
Concordo Totalmente.

Assinale apenas uma op¢éo por linha

A disposicao dos assentos no trabalho ¢ adequada (por exemplo,
espagos amplos para sentar, cadeiras confortaveis, apoio postural () ) ) () O)

bom).

O local de trabalho acomoda todas as diferencas de tamanho entre
as pessoas em termos de alcance, altura dos olhos, espago para as ()y ) () () O)

pernas, etc..

A fung@o envolve alcances (ou distincias) excessivos. ()y () ) () O)
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Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as
seguintes afirmagdes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Ndo concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -Concordo
Totalmente.
Assinale apenas uma opc¢éo por linha.

1 2 3 4 5

A fung¢do exige uma grande endurance (ou resisténcia) muscular. o) O O O O
A fungfo exige uma grande quantidade de for¢a muscular. o)y O O O O
A fungéo exige muito esforgo fisico. G O O O O

26. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - N&o concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -Concordo
Totalmente.
Assinale apenas uma opcao por linha.

O local de trabalho esta livre de ruido excessivo. )y ) ) OO O

O clima no local de trabalho é confortavel em termos de

GO O O O O

temperatura e humidade.

A fungédo tem um baixo risco de acidente. o) O O O O

A fungdo envolve um ambiente livre de riscos para a saude (por

GO O O O O

exemplo, produtos quimicos, gases, etc.)

A fungéo ocorre em um ambiente limpo o) O O O O

27. Por favor, pense no seu trabalho e indique em que medida concorda ou discorda com as

seguintes afirmagoes.

Legenda: 1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Ndo concordo nem discordo; 4 - Concordo; 5 -Concordo
Totalmente.

Assinale apenas uma opcéo por linha.

A funcgio envolve a utilizagdo de uma variedade de equipamentos

GO O O O O

diferentes.

A fungio envolve a utilizagdo de equipamento complexo ou de

GO O O O O

tecnologia.

Foi necessario muito tempo para aprender o equipamento utilizado na

funco. GO O O O O




ANEXO A - III. Escala de Felicidade Subjetiva (EFS)

S. Lyubomirsky e H. Lepper (1999)

Se tivesse de fazer um balanco geral da sua vida, diga em que medida cada uma das afirmacées seguintes sdo adequadas
para o descrever.

Por favor, assinale na escala entre 1 a 7, a que parece que melhor o/a descreve:

28. Em geral, considero-me:

Assinale apenas uma opgao por linha.

Uma pessoa que Uma pessoa
ndo é muito feliz muito feliz
1 2 3 4 5 6 7
() () () () () () ()

29. Comparativamente com as outras pessoas como eu, considero-me:

Assinale apenas uma opg&o por linha.

Menos feliz Mais feliz

1 2 3 4 5 6 7

() () () () () () ()

30. Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes. Elas gozam a vida apesar do que se passa a volta
delas, conseguindo o melhor do que estd disponivel. Em que medida esta caracterizagdo o/a

descreve a si?

Assinale apenas uma opc¢éo por linha.

De modo Em grande
nenhum parte

1 2 3 4 5 6 7

() () () () () () ()
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31. Algumas pessoas geralmente ndo sdo muito felizes. Embora néo estejam deprimidas, elas nunca

parecem tao felizes quanto poderiam ser. Em que medida esta caracterizacéo o/a descreve a si?

Assinale apenas uma opg&o por linha.

De modo Em grande
nenhum parte

1 2 3 4 5 6 7

() () () () () () ()

OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO!
Bruna Moreira Marques



ANEXO B - Itens do Questionario do Desenho do Trabalho, construtos e dimensodes

ITEM QUESTAO DIMENSAO CONSTRUTO
1 A funcdo permite-me tomar as minhas préprias decisdes sobre como agendar o meu trabalho.
AUTONOMIA NO
2 A funcdo permite-me decidir sobre a ordem em que as coisas sdo feitas no meu trabalho. PLANEAMENTO DO
TRABALHO
3 A funcao permite-me planear como eu fago o meu trabalho.
4 A funcdo da-me a possibilidade de usar minha iniciativa pessoal ou julgamento na realiza¢do do trabalho.
AUTONOMIA NA
5 A funcdo permite-me tomar um monte de decisBes por conta prépria. TOMADA DE
) DECISAO
5 4z e . CARACTERISTICAS DA
6 A funcéo da-me autonomia significativa na tomada de decis@es. TAREFA
7 A funcdo permite-me tomar decisfes sobre os métodos que eu uso para completar o meu trabalho.
AUTONOMIA NOS
8 A funcdo da-me uma oportunidade consideravel de independéncia e liberdade na forma como eu fagco o meu trabalho. METODOS DE
TRABALHO
9 A funcdo permite-me decidir por conta propria sobre como proceder para fazer o meu trabalho.
10 A func¢do envolve uma grande variedade de tarefas.
11 A funcdo consiste em fazer uma série de coisas diferentes. VARIEDADE DAS
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TAREFAS

SIGNIFICADO DAS
TAREFAS

12 A funcdo exige o desempenho de uma grande amplitude de tarefas.

13 A funcéo envolve desempenhar uma variedade de tarefas.

14  Osresultados do meu trabalho sdo suscetiveis de afetar significativamente a vida de outras pessoas.

15 A funcdo em si é muito significativa e importante no esquema mais amplo das coisas.

16 A funcdo tem um grande impacto sobre as pessoas de fora da organizagéo.

17 O trabalho desempenhado na funcdo tem um impacto significativo sobre as pessoas de fora da organizacao.

18 A funcdo envolve a conducédo de um trabalho que tem um inicio e um fim visiveis.

19 A funcdo esta organizada de modo a que eu possa fazer uma pega inteira do ciclo de trabalho, desde o inicio ao fim.

20 A funcéo da-me a possibilidade de terminar completamente as partes do trabalho que eu comecei.

21 A funcédo permite-me completar o trabalho que comeco.

29 As préprias atividades de trabalho fornecem informacdo clara e direta sobre a eficacia (por exemplo, qualidade e
quantidade) do meu desempenho no trabalho.

23 Afuncdo em si fornece feedback sobre o meu desempenho.

24 A funcdo em si permite-me informacdes sobre o meu desempenho.

IDENTIDADE
TAREFA

FEEDBACK DO
TRABALHO




25 A funcdo exige que eu s6 faca uma tarefa ou atividade de cada vez.

26 As tarefas na funcdo sdo simples e descomplicadas.

27  Afuncdo compreende tarefas relativamente simples.

28 A funcdo envolve a realizagdo de tarefas relativamente simples.

29 A funcéo obriga-me a monitorar uma grande quantidade de informacdes.

30 A funcéo exige-me o envolvimento huma grande quantidade de pensamento.

31 A funcéo exige a minha atengdo em mais de uma coisa a0 mesmo tempo.

32 A funcéo exige-me a anélise de muita informacéo.

33 Afuncéo envolve a resolucéo de problemas que ndo tém respostas corretas 6bvias.

34 A funcéo exige-me ser criativo.

35 A funcdo envolve muitas vezes lidar com problemas que eu ndo conhecia anteriormente.
36 A funcéo exige ideias ou solugdes Unicas para os problemas.

37 A funcéo exige uma variedade de competéncias.

38 A funcdo obriga-me a utilizar uma variedade de diferentes habilidades a fim de completar o trabalho.
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39 A funcéo exige-me o uso de um ndmero de competéncias complexas ou de alto nivel.

40 A funcdo requer o uso de um consideravel nimero de competéncias.

41 A funcéo é altamente especializada em termos de proposito, tarefas ou atividades.

42 As ferramentas, procedimentos, materiais utilizados neste trabalho séo altamente especializados.
43 A funcdo exige conhecimento e competéncias muito especializadas.

44 A funcéo exige profundidade de conhecimento e experiéncia.

45  Eutenho a oportunidade de desenvolver amizades na minha funcéo.

46  Eutenho a possibilidade no meu trabalho de conhecer outras pessoas.

47  Eutenho a oportunidade de me encontrar com 0s outros no meu trabalho.

48 O meu supervisor esta preocupado com o bem-estar das pessoas que trabalham para ele/ela.
49  As pessoas com quem trabalho tém um interesse pessoal em mim.

50  As pessoas com quem trabalho sdo amigaveis.

51 A funcéo obriga-me a realizar o meu trabalho antes de outros completarem o seu trabalho.
52  Outros trabalhos dependem diretamente do meu trabalho.

ESPECIALIZACAO

APOIO SOCIAL
CARACTERISTICAS
SOCIAIS
INTERDEPENDEN-
CIA



INICIADA

INTERDEPENDEN-
CIA RECEBIDA

INTERACAO FORA
DA ORGANIZACAO

FEEDBACK DE
OUTRAS PESSOAS

53 A menos que 0 meu trabalho seja feito, outros trabalhos ndo poderéo ser completados.

54  As atividades desta funcdo sdo muito afetadas pelo trabalho de outras pessoas.

55 A funcdo depende do trabalho de muitas pessoas diferentes para ser completado.

56 O meu trabalho ndo pode ser feito a menos que os outros facam o seu.

57  Afuncéo exige gastar uma grande parte do tempo com pessoas fora da minha organizagéo.

58 A funcdo envolve a interacdo com pessoas que ndo sdo membros da minha organizacao.

59  Na funcéo, eu comunico frequentemente com pessoas que n&o trabalham para a mesma organizacdo que eu.

60 A funcédo envolve uma grande quantidade de interagdo com as pessoas.

61 Eu recebo uma grande quantidade de informagdes da minha chefia e colegas de trabalho sobre o meu desempenho no
trabalho.

62 Outras pessoas na organizacao, tais como gerentes e colegas de trabalho, fornecem informagdes sobre a eficécia (ex.,
qualidade e quantidade) do meu desempenho no trabalho.

63 Eu recebo feedback sobre o meu desempenho no trabalho, de outras pessoas da minha organizac¢do (como a minha
chefia ou colegas de trabalho).

64 A disposicao dos assentos no trabalho é adequada (por exemplo, espagos amplos para sentar, cadeiras confortaveis,

apoio postural bom).
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O local de trabalho acomoda todas as diferencas de tamanho entre as pessoas em termos de alcance, altura dos olhos,

65 espaco para as pernas, etc.

66 A funcdo envolve alcances (ou distancias) excessivos.

67 A funcdo exige uma grande endurance (ou resisténcia) muscular.

68 A funcéo exige uma grande quantidade de for¢ca muscular.

69 A funcéo exige muito esforco fisico.

70 O local de trabalho est4 livre de ruido excessivo.

71 O climano local de trabalho é confortavel em termos de temperatura e humidade.
72 Afuncdo tem um baixo risco de acidente.

73 Afuncédo envolve um ambiente livre de riscos para a satde (por exemplo, produtos quimicos, gases, etc.)
74 A funcdo ocorre em um ambiente limpo.

75 A funcdo envolve a utilizacdo de uma variedade de equipamentos diferentes.

76 A funcéo envolve a utilizacdo de equipamento complexo ou de tecnologia.

77  Foi necessario muito tempo para aprender o equipamento utilizado na funcao.

CONTEXTO DE
TRABALHO

ERGONOMIA

EXIGENCIAS
FiSICAS

CONDICOES DE
TRABALHO

USO DE
EQUIPAMENTO




ANEXO C — Itens da Escala da Felicidade Subjetiva (EFS) e

dimensao

ITEM QUESTAO DIMENSAO

1 Em geral considera-se uma pessoa:

2 Em comparagdo com a maioria das pessoas que conhece considera-se:

3 Algumas pessoas sdo geralmente muito felizes. Gozam a vida independente
do que acontega tirando o méximo de tudo. Em que medida esta

caracterizacdo o/a descreve?

3avdaidii34

Algumas pessoas sao geral pouco felizes. Embora néo estejam deprimidas
nunca parecem tdo felizes como poderiam ser. Em que medida esta

caracterizacdo o/a descreve?
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