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RESUMO

A presente dissertacdo, cujo objetivo foi compreender a felicidade no trabalho a partir das
percepgoes de determinados individuos de diferentes geracdes, foi estruturada por meio de dois
estudos subsequentes e complementares. O Estudo 1 trata-se de uma revisao integrativa da
literatura que teve como objetivo mapear as producdes cientificas nacionais e internacionais
que contemplavam os temas felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais. A
busca foi realizada nas bases de dados Scopus, Biblioteca Virtual em Saude (BVS), Scientific
Eletronic Library Online (Scielo) e Google Académico, ao total 21 artigos foram analisados.
Os resultados indicaram que o escopo cientifico sobre o tema € novo e estd em desenvolvimento
no contexto académico. Tal escassez representou uma oportunidade para o desenvolvimento do
Estudo 2, que teve como objetivo compreender como os Baby Boomers, Geragdo X e Geracao
Y percebem a felicidade no trabalho. Para tal, foi realizada uma pesquisa de carater qualitativo,
no qual foi realizado um grupo focal com cada geragao, abrangendo 12 participantes de uma
empresa brasileira de médio porte do setor de condicionamento fisico e satde. Quanto aos
resultados, verificou-se que ha semelhancas e diferengas entre as geracdes. Para os
entrevistados da Geragdo Baby Boomers, a felicidade no trabalho estd associada a cooperagao,
ao respeito e ao papel social; para os entrevistados da Geracdo X, ela esté relacionada a amar o
que faz e ao papel social; para os entrevistados da Geracdo Y, estd associada a realizacao
profissional, a amar o que faz e ao reconhecimento. Concluiu-se também que a felicidade no
trabalho ¢ um fendmeno complexo, sistémico e multidimensional, o que pode ser sustentado
pelas 17 subcategorias emergentes da andlise das quatro dimensdes de felicidade do trabalho,
propostas por Silva, Ribeiro, Budde e Tolfo (2017). No que refere-se aos elementos em comum
para os entrevistados das trés geragdes, destacou-se: as promogdes de cargo, a importancia dos
treinamentos ¢ de um bom ambiente fisico (Dimensdo Material); o trabalho em equipe
(Dimensao Relacional); uma conotagdo positiva do significado do trabalho, a valorizacdo das
praticas de responsabilidade social, a identificagdo com os valores organizacionais (Dimensao
Espiritual); e também a autopercep¢ao sobre as qualidades pessoais e a sua aplica¢do no dia a
dia (Dimensdo Pessoal). Outros elementos foram citados somente pelos entrevistados da
Geracao X e da Geracao Y, dentre eles estdo: um trabalho que proporcione desafios (Dimensao
Espiritual), uma remuneragdo justa e adequada (Dimensdao Material) e relacionamentos
interpessoais onde permeie a transparéncia e a liberdade de expressdo (Dimensao Relacional).
Para os entrevistados da Geracao Y, foi evidenciado também a importancia da autonomia,
amizade (Dimensdo Relacional) e do proposito (Dimensdo Espiritual); e para os entrevistados
da Geragdo Baby Boomers, o respeito e a confianca (Dimensdo Relacional). Por fim, a
expectativa ¢ de que estudos como este contribuam para um aprofundamento das discussdes e
dos avancgos em pesquisa sobre a felicidade no trabalho e diferentes geragdes, colaborando,
também, para que as organizagdes desenvolvam estratégias que promovam a construcdo da
felicidade laboral, e consequentemente, estimulem a valoriza¢do e o bom desempenho de uma
forga de trabalho multigeracional.

Palavras-chave: Felicidade no Trabalho. Geragdes. Psicologia Positiva.



ABSTRACT

The present study aimed to understand the happiness at work from the perceptions of
determined individuals from different generations. It was structured through two subsequent
and complementary studies. Study 1 is an integrative literature review that aimed to explore
national and international scientific productions that addressed the themes of happiness at work
and different generational perspectives. The search was carried out in the Scopus, Virtual
Health Library, Scientific Electronic Library Online (SciELO) and Scholar Google databases,
and a total of 21 articles were analyzed. The results indicated that the scientific scope on the
topic is new and is development in the academic context. This scarce represented an opportunity
for the development of Study 2, which aimed to understand how Baby Boomers, Generation X
and Generation Y perceive happiness at work. To this end, a qualitative research was carried
out, in which a focus group was carried out with each generation, comprising 12 participants
from a medium-sized brazilian company in the fitness and health sector. As for the results, it
was found that there are similarities and differences between generations. For Baby Boomers,
happiness at work is associated with cooperation, respect and the social role; for Generation X,
it is about to love what you do and the social role; for Generation Y, it is associated with
professional fulfillment, to love what you do and recognition. It was concluded that happiness
at work is a complex, systemic and multidimensional phenomenon, which could be supported
by the 17 subcategories emerging from the analysis of the four dimensions of happiness at work,
proposed by Silva, Ribeiro, Budde e Tolfo (2017). Regarding the common elements for the
three generations, stood out: job promotions, the importance of training and a good work
environment (Material Dimension); teamwork (Relational Dimension); a positive connotation
of the meaning of work, the appreciation of social responsibility practices, identification with
organizational values (Spiritual Dimension); and also the self-perception of personal qualities
and their application in day by day (Personal Dimension). Other elements were mentioned only
by Generation X and Generation Y, among them: a work that provides challenges (Spiritual
Dimension), fair and adequate remuneration (Material Dimension) and interpersonal
relationships that permeate transparency and freedom of speech (Relational Dimension). For
Generation Y, the importance of autonomy, friendship (Relational Dimension) and purpose
(Spiritual Dimension) was also highlighted; and for the Baby Boomers, respect and trust
(Relational Dimension).Finally, the expectation is that studies like this will contribute to
discussions and advances in research on happiness at work and different generations, also
contributing for organizations to develop strategies that promote the construction of work
happiness, and consequently, encourage the valuation and good performance of a
multigenerational workforce.

Keywords: Happiness at Work. Generations. Positive Psychology.
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APRESENTACAO

Os elementos que contribuem para a felicidade sempre me chamaram atengdo. Ao longo
da minha trajetoria de vida, percebi que varias pessoas do meu convivio estavam infelizes nos
seus afazeres laborais, e muitas vezes, eu mesma estava diante dessa situagdo. Lembro-me do
dia da arguicao do pré-projeto, que fazia parte do processo seletivo para ingressar no mestrado,
onde o Professor Narbal Silva, meu atual orientador, me questionou: “Lilian, o que ¢ felicidade
para voc€”? Respondi que precisava estudar mais a respeito, pois achava que qualquer resposta
que eu desse seria algo muito superficial diante de tal indagacao.

Confesso que, quando iniciei esse trabalho, a nocdo de felicidade ndo me parecia tdo
complexa como se revelou a posteriori. E, sobretudo, ainda ndo tinha ideia das limita¢des que
perpassavam o estudo das geragdes, nem da raridade de trabalhos que investigavam a relacao
entre felicidade no trabalho e equipes multigeracionais. Aproximacdo com tais temas me
fizeram mergulhar em um oceano de concepgdes multifacetadas, onde eu sai da superficie para
ir em um nivel mais fundo. Descobri que quanto maior for a profundidade, maiores serao os
desafios, mas também a riqueza de detalhes.

Durante esse processo de aprendizagem, dois fatos marcaram a minha trajetoria. O
primeiro foi a pandemia advinda do Covid-19, o que trouxe diversas mudancas de habitos,
isolamento social, trabalho remoto, aulas online, insegurancas, medos ¢ o chamado “novo
normal”. Me questionei diversas vezes se esse momento historico iria compor as geragdes
existentes ou iria demarcar o surgimento de uma nova! A resposta dessa pergunta € como iSso
impactara a sociedade e 0 modo como vamos nos relacionar com o trabalho e outros espagos
de vida, somente o tempo dira.

O segundo fato ¢ recente. Em abril de 2021, iniciou-se a andlise dos resultados da
pesquisa nacional sobre felicidade no trabalho, realizada pelos integrantes do Lappot -
Laboratério de Psicologia Positiva nas Organizagdes e no Trabalho. O objetivo da investigagao
compreendeu a validagdo de um instrumento, que obteve 814 respostas, das cinco regides do
Brasil. Através das analises estatisticas, os resultados apontaram que ao invés de quatro
dimensdes de felicidade no trabalho (Material, Relacional, Espiritual e Pessoal), a felicidade
no trabalho ¢ constituida por trés dimensdes, a saber: Dimensdo Material, Dimensao
Psicossocial e Dimensdo Transcendental. A Dimensdo Material contempla os aspectos
objetivos do ambiente de trabalho, bem como as politicas e praticas de gestdo de pessoas. Ja as

Dimensdes Relacional e Pessoal passaram a ser pilares da nova dimensdo denominada



“Psicossocial”. Tais mudangas ocorreram em virtude da dificuldade de distinguir o relacional
das individualidades, ou seja, € por meio das individualidades que estabelecemos as nossas
relagdes. Ja a Dimensao Espiritual reside nas percepcdes de propdsitos pessoais e profissionais,
com énfase em se tornar aquilo que se deseja ser. Esta passou a ser denominada de
“Transcendental”, visto que se compreende que a espiritualidade estd dentro da transcendéncia.

A partir do exposto, percebi a beleza da evolucao da teoria na construcdo do saber
cientifico. Os estudos exploratdrios sdo como fazer uma viagem a um lugar desconhecido, onde
a medida que vamos caminhando identificamos areas, tendéncias, contextos e situagdes de
estudo (Sampieri, Collado, & Lucio, 2010). Desse modo, descobri que ndo existe caminho certo
ou pronto para isto. O caminho se faz ao andar (Machado, 1973). Assim, espera-se que as
preposicdes desta dissertacao apresentem uma possibilidade de caminho, de praticas e reflexdes

em prol da felicidade no trabalho e diferentes geracdes.
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1. INTRODUCAO

O estudo sobre a felicidade no trabalho tem despertado o interesse de muitos
pesquisadores que buscam uma maior compreensao sobre os individuos e as suas formas de
agir no ambito organizacional (Hosie & Sevastos, 2009, Garcia-Buades et al., 2020; Kirpik,
2020). O tempo dedicado ao trabalho, que representa cerca de 25% da vida de uma pessoa,
consiste em um componente fundamental para a construg¢do e o desenvolvimento do bem-estar
pessoal e da felicidade (Sobrinho & Porto, 2010; Keeman, Niswall, Malinen, & Kuntz, 2017).
Através do trabalho o ser humano encontra uma fonte importante de realiza¢do, reconhecimento
(Glanzner, Olschowsky, & Kantorski, 2011) e autoestima (Zanelli, Silva, & Soares, 2010),
sendo, portanto, um elemento forte na construcdo de identidade (Morin, Tonelli, & Pliopas,
2007; Bendassolli, 2011).

Blanch Ribas (2003) corrobora que o trabalho pode assumir trés possiveis
posicionamentos: o pélo negativo, onde o trabalho ¢ representado como maldigdo, castigo,
sindnimo de tortura; uma perspectiva central, que confere uma fun¢do meramente instrumental
do trabalho a servigo da sobrevivéncia; e, por fim, o p6lo positivo, em que hé a visdo do trabalho
como missdo, vocagdo, fonte de satisfagdo ou autorrealizacdo. Diante desse cenario, a
psicologia e demais areas das ciéncias sociais t€ém buscado entender as diferentes concepgdes e
a importancia do trabalho na vida das pessoas (Bendassolli, 2011). O campo de atuagdo em
Psicologia das Organizag¢des ¢ do Trabalho (POT) tem sido ressignificado e atualizado, de
forma que, além do foco habitual nas patologias e problemas humanos, a agenda de pesquisas
passou a ser cada vez mais enderegada as virtudes, qualidades e forcas pessoais (Silva, Boehs,
& Cugnier, 2017). Esse movimento veio ao encontro do surgimento da Psicologia Positiva,
caracterizada como uma "ciéncia da experiéncia subjetiva positiva, tracos individuais positivos
e instituigcdes positivas" (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000, p.5).

A interface da Psicologia Organizacional e do Trabalho com o movimento positivo
conduziu a desdobramentos que possibilitaram novos caminhos para pesquisas sobre os
aspectos e experiéncias da felicidade humana (Caza & Cameron, 2013). Tais estudos
desenvolvidos tem demonstrado que a promocao da felicidade laboral pode trazer diversos
beneficios para as organizag¢des, como o aumento da produtividade (Oswald, Proto, & Sgroi,
2015; Bellet, De Neve, & Ward, 2019; DiMaria, Peroni, & Sarracino, 2020), a redugao da
rotatividade e afastamentos por estresse causados pelo ambiente de trabalho (Simmons, 2014;
Oswald et al., 2015; Walsh, Boehm, & Lyubomirsky, 2018; Reppold et al., 2019). Essas

consequéncias também sao positivas para os trabalhadores em termos pessoais e profissionais,
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aumentando seu senso de realizacdo, motivagdo e bem-estar (Reppold et al., 2019). Desse
modo, compreende-se que a felicidade constitui um fenomeno fundamental para o sucesso e
desempenho organizacional (Silva & Tolfo, 2012; Cunha, Rego, & Lopes, 2013; Penalver,
Salanova, Martinez, & Schaufeli, 2017, Walsh et al., 2018; Peiré et al., 2021). Bons
desempenhos estdo interligados com a felicidade, pois a mesma se manifesta através de
importantes indicadores, como a satisfagdo com o trabalho, engajamento e comprometimento
organizacional, impactando assim, positivamente o individuo e a organizacdo em que ele
trabalha (Fisher, 2010).

Apesar de tais achados, a literatura sobre a felicidade no trabalho ainda ¢ difusa e
limitada (Hosie, Willemyns, & Sevastos, 2012; Sender & Fleck, 2017; Farsen, Boehs, Ribeiro,
Biavati, & Silva, 2018) e os pesquisadores organizacionais que estudam o tema encontram
questionamentos que até hoje ndo tém respostas conclusivas (Salas-Vallina, Alegre, &
Guerrero, 2018). Assim, compreender e encontrar respostas a felicidade humana, no contexto
das organizagdes e do trabalho, aponta que sua conceituacdo nao € tdo simples, pois abrange
um grande numero de construtos que variam de humor e emogdes transitorias a sentimentos
preponderantemente perenes e duradouros (Fisher, 2010; Ribeiro & Silva, 2018).

Tradicionalmente, os estudos sobre a felicidade tém sido pautados por duas perspectivas
distintas, baseadas em diferentes bases filosoficas: a visao hedonica do prazer com a experiéncia
do afeto positivo, e a visdo eudaimonica de felicidade revestida de crescimento pessoal e senso
de proposito (Dolan, 2015; Ribeiro & Silva, 2018; Farsen et al. 2018; Peir6, Kozusznik, Molina,
& Tordera, 2019; Ribeiro & Silva, 2020). Ademais, muitas vezes a felicidade ¢ citada como
sinbnimo de bem-estar, sendo este proposto como seu termo académico (Albuquerque &
Troccoli, 2004; Paschoal, Torres, & Porto, 2010).

Embora as defini¢des acima citadas, sobre o que seja a felicidade, se apresentam por
meio dessa divisao de entendimento, propde-se nesta dissertacao estudar a felicidade como um
fendmeno caracterizado por experiéncias de ordem cognitiva e afetiva, recorrentes e imediatas
de prazer, mas também de propdsitos significativos (Dolan, 2015; Ribeiro & Silva, 2018; Budde
& Silva, 2020; Ribeiro & Silva, 2020). A concep¢ao adotada neste estudo vai ao encontro de
Malvezzi (2015), ao entender que a felicidade ¢ mais abrangente que a qualidade de vida e bem-
estar, devido a sua estabilidade (sentimento perene e continuo de satisfacdo).

A felicidade, portanto, pode ser compreendida como um estado psicologico revestido
de pensamentos e sentimentos preponderantemente positivos, construidos socialmente ao longo

do tempo e no espaco social (Ribeiro & Silva, 2020). Em consonancia com essa concepgao,
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esta pesquisa adota o modelo de felicidade no trabalho, proposto por Silva, Ribeiro, Budde e
Tolfo (2017), que ¢ constituido por quatro dimensdes: Material, Relacional, Espiritual e
Pessoal. A Dimensao Material engloba questdes mais objetivas referentes ao ambiente fisico
de trabalho e politicas e praticas de gestdo de pessoas. Ja a Dimensao Relacional refere-se a
qualidade das interagdes entre os trabalhadores no ambiente laboral. A Dimensdo Espiritual
abrange prop0sitos pessoais e profissionais dos trabalhadores, com énfase em se tornar aquilo
que se deseja ser. E a Dimensao Pessoal refere-se a consciéncia de si no mundo que se encontra
em volta, a partir de qualidades/caracteristicas psicologicas autopercebidas (Silva et al., 2017,
Budde & Silva, 2020; Ribeiro & Silva, 2020).

Conforme exposto, o tema felicidade ainda gera muitas discussdes e carece de estudos
tedricos e empiricos, especialmente, em relagdo ao contexto das organizacdes e do trabalho
(Fisher, 2010; Sender & Fleck, 2017; Ribeiro & Silva, 2018; Campos & Fuentes-Rojas, 2017;
Farsen et al., 2018). Existem lacunas substanciais na literatura sobre o que constitui a felicidade
no trabalho e como isso pode variar entre individuos e em contextos organizacionais (Kowalski
& Loretto, 2017; Campos & Fuentes-Rojas, 2017; Urco, Saa, Murillo, & Salinas, 2019).

Nessa dire¢ao, Wesarat, Sharif e Majid (2014) destacam que entender a felicidade no
ambiente de trabalho envolve varias instancias, como por exemplo, as diferentes perspectivas
culturais. Diferentes grupos percebem de diversas formas certos aspectos da vida
organizacional e possuem particularidades no que diz respeito ao conjunto de suas crengas,
valores e prioridades que sdo consequéncias diretas da época em que foram criados (Benson &
Brown, 2011; Grubb, 2018; Burton, Mayhall, Cross, & Patterson, 2019).

Entre tais diversidades no contexto organizacional, estdo as ocasionadas pelas equipes
multigeracionais. A demografia brasileira tem caminhado para o aumento dos jovens
ingressando no mercado de trabalho e para um grande nimero de pessoas avangando para a
idade da aposentadoria e continuando nos seus afazeres laborais (Colet & Mozzato, 2021).
Assim, a mudanga de expectativa de vida tem alterado tanto as relagdes pessoais como as
relagdes com as empresas. Até a década de 80, o profissional que ingressasse em seu primeiro
emprego com 20 anos de idade poderia planejar uma carreira de 35 a 40 anos, visto que apds
esse periodo viria a aposentadoria. Nessa €poca a expectativa de vida era até entdo de 65 anos
e hoje gracas ao avango cientifico e tecnologico, as pessoas estdo vivendo cada vez mais em
relacdo as geragdes anteriores (Oliveira, 2016).

Corroborando esses achados, dados da Secretaria do Trabalho € do Ministério da

Economia, disponiveis na Relacao Anual de Informacdes Sociais (RAIS) (2018), revelaram que
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o numero de pessoas com 65 anos ou mais em vagas com carteira assinada aumentou, saindo
de 484 mil em 2013 para 649,4 mil em 2017, representando um aumento de 43% em quatro
anos. Com o aumento da idade média para aposentadoria, muitos trabalhadores mais velhos,
comumente conhecidos como Baby Boomers, se mantém ativos no mundo corporativo, seja por
escolha ou por necessidade. Com os Baby Boomers prolongando a sua permanéncia no mercado
de trabalho, os negdcios onde os trabalhadores com mais idade se aposentam para dar espago
aos mais jovens, tende a ndo se empregar mais (Grubb, 2018). Desse modo, em vez de ciclos
com geracdes sucessivas, as organizacdes estdo vivendo uma realidade onde cada vez mais
amplas faixas de idade estdo compartilhando um mesmo espago (Oliveira, 2016; Grubb, 2018;
Burton et al., 2019).

Apesar das divergéncias na definicdo dos limites de idades, a literatura aponta trés
classificacoes de geragdes de profissionais que compdem o atual mercado de trabalho: Geragao
Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964), Geragdo X (nascidos entre 1965 e¢ 1980) e a
Geracao Y (nascidos entre 1981 e 2000) (Gordon, 2017; Satuf, Monteiro, Pereira, Esgalhado,
Afonso, & Loureiro, 2018; Aylmer & Dias, 2018). Em relagcdo as caracteristicas de cada
geragdo, os Baby Boomers tendem a valorizar a seguranca, estabilidade e status no trabalho
(Veloso, Dutra, & Nakata, 2016; Lirio, Gallon, & Costa, 2020). Demonstram lealdade a
organizagdo, vivem para trabalhar e sdo mais cooperativos e participativos no ambiente laboral
(Grubb, 2018; Cvenkel, 2020). J4 a Geracdo X tende a ser caracterizada por individuos menos
leais em relagdo a organizacdo na qual trabalham, costumam defender um ambiente de trabalho
mais informal e uma hierarquia menos rigorosa (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016). Valorizam
trabalhar para si proprios e os seus valores podem ser considerados mais relacionados ao
equilibrio entre vida pessoal e profissional, horarios flexiveis e independéncia (Veloso, Silva,
& Dutra, 2012; Rose, Shazali, Adam, Nee, & Latif, 2019). Semelhantemente & Geracao X, os
individuos da Gerag¢dao Y, valorizam mais a liberdade e o equilibrio entre vida pessoal e
profissional do que os Baby Boomers (Cvenkel, 2020). Sao caracterizados pela procura da
flexibilidade e autonomia na realizacao de tarefas e possuem a vantagem de lidar habilmente
com as novas tecnologias (Veloso, Silva, & Dutra, 2012). Os mesmos ndo sdo muito leais as
organizacdes € sao mais propensos a construirem carreiras paralelas (Grubb, 2018; Martinez-
Buelvas & Naranjo-Jaramillo, 2019).

Nesse interim, compreender melhor as especificidades de cada geracdo justifica-se,
pois: (1) as geracdes diferem em termos de valores, motivacdes, atitudes e expectativas de

carreira, o que pode gerar conflitos e interferir nos indices de desempenho (Grubb, 2018;
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Aylmer & Dias, 2018; Burton et al., 2019); (2) a escassez de talentos exige uma melhor
compreensao sobre as estratégias que visam atrair jovens trabalhadores e reter trabalhadores
mais velhos ao mesmo tempo (Gordon, 2017; Cvenkel, 2020); (3) diferentes geragdes tem o
potencial de construir ambientes organizacionais ricos em conhecimento, no que se refere a
criatividade, inovagao e produtividade (Nascimento, Santos, Valentim, & Moro-Cabero, 2016),
e (4) podem demandar diferentes estilos de gestao e lideranca (Ahn & Ettner, 2014).

Em suma, os estudos sobre a dindmica multigeracional, que compdem a forca de
trabalho nas organizagdes, t€ém sido considerados emergentes no campo da gestao de pessoas,
configurando-se como relevantes e com amplo espago nas pesquisas académicas (Benson &
Brown, 2011; Cordeiro, Freitag, Fischer, & Albuquerque, 2013; Burton et al., 2019). Embora
todas as geragdes contribuam para um bom desempenho organizacional, os fatores relacionados
a sua felicidade podem ser diferentes e sdo raramente estudados na literatura (Holumyong &
Punpuing, 2015; Cvenkel, 2020; Elayan & Shamout, 2020). Tal escassez representa a
oportunidade para o desenvolvimento de novas pesquisas, com o intuito de explorar e avangar
no que se refere a novas descobertas conceituais e praticas sobre o assunto (Silva et al., 2017;
Ribeiro & Silva, 2018). Diante do exposto, elaborou-se a seguinte pergunta de pesquisa: como
determinados individuos de diferentes geracées percebem a felicidade no trabalho?

Por meio deste estudo pretende-se contribuir para o avango cientifico, possibilitando
uma maior compreensao sobre o fendmeno exposto e abrindo novos caminhos de pesquisa ao
aprimorar os achados de Silva et al. (2017) sobre felicidade no trabalho, a luz de diferentes
perspectivas geracionais. No que concerne a relevancia social, a necessidade de entender tal
tematica, considerando a perspectiva dos diversos grupos geracionais, poderd auxiliar os
gestores a compreenderem melhor os trabalhadores e como os mesmos percebem a felicidade
no trabalho. Essa compreensdo podera fornecer importantes subsidios para a construcido de
politicas, programas e praticas organizacionais que visam promover a felicidade laboral de
equipes multigeracionais.

Sendo assim, com o propdsito de responder ao problema de pesquisa, o trabalho se
encontra estruturado em sete se¢des. Primeiramente, apresenta-se o objetivo geral e os objetivos
especificos. Na terceira se¢do, intitulada “Fundamentacao Tedrica”, apresenta-se um panorama
geral acerca de cada tema investigado nesse estudo. Na quarta secdo, denominada “Estrutura
Metodologica”, foi apresentado o posicionamento epistemologico, delineamento da pesquisa, a
caracterizacdo do campo, definicdo dos participantes, procedimentos de coleta e analise de

conteudos e os procedimentos €ticos. Em seguida, apresenta-se os “Estudos da Dissertagdao”
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contemplando dois estudos independentes, mas que constituem de forma complementar o
desenvolvimento desta dissertagdo. Por fim, na sexta e sétima secdo, denominadas de
“Triangulacao das Principais Descobertas” e “Consideracdes Finais”, foi realizado um
fechamento interligando os dois estudos e também os apontamentos das limitagdes e sugestoes

para novas pesquisas.
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2. OBJETIVOS

Para responder ao problema de pesquisa e atingir o objetivo geral desta dissertacdo, que
visa “compreender a felicidade no trabalho a partir das percepgdes de determinados individuos

de diferentes geracdes”, partiu-se dos seguintes objetivos especificos:

1. Descrever as percepgoes intergeracionais sobre felicidade no trabalho;

2. Identificar os fatores percebidos como associados a felicidade no trabalho, na perspectiva de
determinados grupos de trabalhadores das geracdes Baby Boomers, X e Y;

3. Verificar as diferengas e semelhancas sobre a felicidade no trabalho, ao se considerar as

percepgdes de determinados trabalhadores de diferentes geracdes.
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3. FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo apresenta um panorama geral acerca da literatura sobre a felicidade no
trabalho e as geracdes Baby Boomers, X e Y, facilitando assim, a compreensdo e o

desenvolvimento desta pesquisa.
3.1 Origens e desenvolvimento da Psicologia Positiva

No século XX o foco predominante da psicologia esteve na investigagdo dos aspectos
relacionados as patologias humanas em detrimento da preocupagdo com 0s aspectos virtuosos
dos individuos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Apos a Segunda Guerra Mundial, havia
a necessidade de minimizar o sofrimento causado por tal evento e, consequentemente, 0s
aspectos positivos por muito tempo ndo fizeram parte das agendas de pesquisas (Seligman,
2002).

Antes da Segunda Guerra Mundial a psicologia tinha trés missdes: curar as doengas
mentais, tornar as vidas de todas as pessoas mais gratificantes e identificar e nutrir grandes
talentos. Seligman percebeu que a psicologia havia negligenciado as duas ultimas de suas trés
missdes e resolveu usar sua presidéncia da American Psychological Association (APA) para
iniciar um novo movimento, denominado Psicologia Positiva, que ressaltou a necessidade de
valorizar os aspectos positivos dos seres humanos, mudando o foco predominante da doenga
para as virtudes e qualidades das pessoas (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A fim de investigar essa constatagdo, Kamei (2010) realizou uma busca na base de dados
virtual PsycINFO, onde fez um levantamento que identificou 2.745 artigos utilizando a palavra-
chave happiness (felicidade) e 10.471 artigos com a palavra-chave wellbeing (bem-estar), no
periodo anterior ao nascimento da Psicologia Positiva, ou seja, de 1970 a 1999. Para efeito de
comparacdo, foram pesquisados os descritores depression e stress e encontrados 69.316
registros para depressdo e 61.363 para estresse. Desse modo, at¢ 1999, a quantidade de
publicacdes sobre depressao era aproximadamente 25 vezes maior do que a produgao cientifica
sobre felicidade.

Em virtude do desequilibrio das pesquisas entre psicopatologia e doenga, em relagdo as
forcas humanas e ao bem-estar, Peterson e Seligman (2004) desenvolveram o modelo
classificatorio Values in Action (VIA) - Classification of Strengths. O VIA diz respeito a um
“manual de forcas” que descreve o que ha de melhor nos seres humanos, contrapondo o que
propde as classificacdes para terminologias patologicas (Snyder & Lopez, 2009). Em seu livro

intitulado “Felicidade Auténtica”, Seligman (2002) salienta que a Psicologia Positiva se
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sustenta sobre trés pilares principais, a saber: as experiéncias positivas, os tracos ou qualidades
positivas e as instituigdes positivas. Isto €, no nivel subjetivo sdo consideradas as experiéncias
positivas que fazem a pessoa se sentir bem. O nivel individual, por sua vez, abrange as
caracteristicas individuais, ou seja, as forcas e as virtudes que o individuo tem. Por fim, no nivel
grupal, sdo consideradas as virtudes que contribuem para a sociedade e para o grupo como um
todo (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Seligman, 2002; Park & Peterson, 2007).

Nessa dire¢do, Seligman (2002) define a felicidade através de trés pilares: emocgdes
positivas, engajamento e significado. Emog¢des positivas consistem em sensagdes como
contentamento, serenidade, prazer, entre outras. O engajamento esta relacionado a perda do eu
durante a execucao de uma atividade considerada prazerosa, indo ao encontro do conceito de
flow (experiéncia de fluxo) (Csikszentmihaly,1990). O terceiro elemento ¢ o significado e esta
relacionado a envolver-se, servir a algo maior que a si proprio e viver conforme um proposito.
Nove anos mais tarde, em seu livro Florescer, Seligman (2011) incorpora a esses trés pilares
mais duas dimensdes: os relacionamentos positivos e a realiza¢do, compreendida pela busca do
sucesso, vitoria, conquista e dominio. A partir desses conceitos, o autor sugeriu o acréonimo

PERMA, representando agora a teoria do bem-estar, conforme exposto na Figura 1.

Figura 1
Perma Model
® & ® © )
POSITIVE EMOTIONS ENGAGEMENT RELATIONSHIPS MEANING  ACCOMPLISHMENT
(emogoes positivas) (engajamento) (relacionamentos) (significado) (realizagdes)

Nota. elaborada pela autora.

Para Seligman (2011), a felicidade ¢ totalmente subjetiva, enquanto o bem-estar pode
ser medido de maneira mais objetiva e, portanto, a felicidade estd incluida em um dos aspectos

do bem-estar, fazendo parte do primeiro elemento da teoria, a emocao positiva. Segundo o
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autor, a emogao positiva ¢ definida nesta teoria como a “vida agradavel”, ou seja, o que as
pessoas entendem e descrevem como felicidade e satisfagdo com a vida. Por ser totalmente
subjetiva, ¢ composta por emogdes como prazer, entusiasmo, €xtase, conforto e sensagdes afins,
sendo, portanto, considerada o elemento hedonico do PERMA.

Em suma, a Psicologia Positiva ndo nega o sofrimento humano frente as dificuldades,
mas enfatiza e fortalece as forcas pessoais ja existentes, sendo considerada a area da psicologia
que estuda os fundamentos psicologicos do bem-estar e da felicidade, bem como os pontos
fortes e virtudes humanas (Seligman, 2011). Por meio do estudo das caracteristicas humanas
positivas, essa corrente da psicologia impulsionou um movimento de prevencdo de doengas
fisicas e mentais e, aos psicologos, o desenvolvimento de intervengdes que auxiliaram
individuos e comunidades a florescerem (Csikszentmihalyi, 2006).

Esse movimento cientifico teve seus primeiros sinais de origem através dos estudos do
psicologo William James (1842-1910) que defendia a ideia de que o ser humano ¢ mais do que
a soma das partes e apenas pode ser estudado e entendido adequadamente quando visto como
um todo. Ademais, o psicdlogo perguntava-se por que alguns individuos conseguiam utilizar
seus recursos para maximizar suas capacidades e outros ndo (Silva, Costa, & Budde, 2018).
Outros sinais também se manifestaram em 1954 com o surgimento da Psicologia Humanista,
no qual os principais autores como, por exemplo, Abraham Maslow (1954), Carl Rogers (1959)
e Viktor Frankl (1963), trouxeram conceitos que abrangiam os aspectos positivos das pessoas
(Pacico & Bastianello, 2014; Silva, Costa, & Budde, 2018). Seligman ¢ Csikszentmihalyi
(2000) salientam que embora os autores estivessem comprometidos com uma nova perspectiva
sobre o comportamento humano, suas ideias ndo produziram dados empiricos suficientes. Tal
constatagdo sugere que os autores estivessem a frente de seu tempo e, por isso, suas ideias nao
foram reconhecidas como necessarias a Psicologia, naquele momento. Para facilitar a
compreensao cronologica do que foi exposto, elaborou-se uma linha do tempo, apresentada na

Figura 2 a seguir:
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Figura 2

Linha do Tempo do Desenvolvimento da Psicologia Positiva

O PRIMEIRO PSICOLOGO AUTORREALIZACAO y TR EORIA DO FLOW INICIO DA PSICOLOGIA
¢ T POSITIVA
a privilegiar 0s aspecios pleno potencial humano uma tendéncia inerente ao a busca de um sentido &  estado mental caracterizado  discurso do Martin Seligman
positivos humanos crescimento e a realizagao a forca propulsora no por um sentimento de na posse da presidéncia
ser humano total envolvimento da American Psychological

em uma atividade Association (APA)
1998 ,

- SELIGMAN
| (1942)

Nota. elaborada pela autora.

3.2 Felicidade
3.2.1 Concepgoes de Felicidade

Ha mais de 2000 anos a busca da felicidade é uma constante na historia humana. Etica,
ou o estudo de como os seres humanos devem viver, estava no epicentro da vida filosofica grega
(McMahon, 2006). A virtude para Socrates ¢ considerada um meio para obter-se as coisas
prazerosas e, consequentemente, a felicidade (Dinucci, 2009). Na concepg¢do aristotélica, a
felicidade ¢ o objetivo central do ser humano (Aristoteles, 1991). Tal importancia pode ser
justificada pela frase de Platdo: “Nao ¢ verdade que nds, homens, desejamos todos ser felizes?”
(Comte-Sponville, 2001, p.2). Assim, a felicidade ¢ um estado de existéncia que transcende os
prazeres instaveis, imperfeitos e sem plenitude (Platdo, 1990). Ademais, o filosofo grego
Aristoteles considerou a felicidade como "algo absoluto e autossuficiente, sendo também a
finalidade da agdo” (Aristoteles, 1991, p. 9).

Em carta que Epicuro destinou a seu discipulo Meneceu, o filésofo afirmou que “o
prazer € o inicio e o fim de uma vida feliz" (1997, p.37). Para o autor, o ultimo bem da vida
humana e o motivo pelo qual a vida vale a pena ser vivida ¢ a felicidade, ao considerar o prazer
duradouro da serenidade do espirito. Ja Kant (2007) reconhece a importancia de se cultivar a
propria felicidade, mas acredita que esta disposi¢do ndo precisa ser fomentada, pois ¢ uma
inclinacao natural dos seres humanos. Outra perspectiva de felicidade ¢ a de Freud (2010), que

em “O Mal-Estar na Civilizagao”, questiona o que as pessoas almejam na vida e, como resposta,
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afirma ser a felicidade. Ainda, dois aspectos sdo ressaltados nesta perspectiva, sendo uma
positiva (prazeres intensos) € outro negativa (auséncia de sofrimento). Contudo, Freud salienta
que a felicidade ¢ impossivel de ser alcangada e que o maximo que poderiamos aspirar ¢ uma
felicidade parcial (Cruz, Navarro, Pocinho, & Ferreira, 2016).

Em contraponto, Maslow (1954) sugeriu que a felicidade ¢ possivel de ser alcangada
por meio da autorrealizacdo. Pessoas autorrealizadas sdo relativamente mais felizes, serenas e
estdo em paz consigo mesmas. Para o psicélogo hiingaro, Csikszentmihalyi (1990), a felicidade
nao ¢ algo que simplesmente acontece ao acaso, ndo ¢ algo que o dinheiro pode comprar e que
depende de eventos externos. A felicidade ¢ uma condi¢do que deve ser preparada e cultivada
todos os dias por cada pessoa. Conforme o autor, a felicidade depende, em ultima andlise, de
como nossa mente filtra e interpreta as experiéncias.

Na Figura 3 a seguir, apresenta-se uma sintese das diversas compreensoes a respeito do

conceito de felicidade, a partir das perspectivas de diferentes estudiosos ao longo do tempo.



Figura 3

Concepgoes de Felicidade

Concepcoes de Felicidade

Socrates: a virtude € um meio para se obter as coisas
boas (prazerosas) e, consequentemente, a felicidade.

Platao: a felicidade € um estado de existéncia que
transcende os prazeres instaveis, imperfeitos e
sem plenitude.

Aristoteles: a felicidade é o objetivo central da vida
humana.

Epicuro: o ultimo bem da vida humana e o motivo pelo
qual a vida vale a pena ser vivida, é a felicidade, ao
considerar o prazer duradouro da serenidade do
espirito.

Kant: acredita que a felicidade n&o precisa ser
fomentada, pois € uma inclinagdo natural dos seres
humanos.

Freud: os seres humanos desejam prazeres intensos
e auséncia de sofrimento.

Maslow: a felicidade € possivel de ser alcangcada e se
da por meio da autorrealizacao.

Csikszentmihalyi: a felicidade € uma condicido que
deve ser preparada e cultivada todos os dias por cada
pessoa. Assim, depende de como a mente filtra e
interpreta as experiéncias.
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Nota. elaborada pela autora.
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Mediante o exposto, verifica-se que ndo foram poucos os estudiosos que se aventuraram
a responder o que ¢ a felicidade. Ao longo da historia inimeras pessoas propuseram-se a
investigar o tema, fazendo a si mesmos as mesmas perguntas que sao feitas atualmente. O fato
de ainda hoje as perguntas continuarem a serem feitas evidencia que mesmo os mais de dois
mil anos de debates e reflexdes ndo trouxeram a felicidade um “consenso pacifico” (McMahon,
2006). Nao obstante as diferengas entre os estudos e visdes de mundo, a literatura aponta duas
principais perspectivas que orientam os estudos sobre a felicidade, a hedonica e a eudaimdnica.

A palavra grega hedoné significa “prazer” e ¢ dela que provém o termo hedonismo. A
perspectiva hedonica concebe a felicidade como a experiéncia da maximizag¢do do prazer e
minimizacao da dor, sendo a felicidade a totalidade dos momentos hedonicos experienciados
por uma pessoa. Essa visdo concentra-se no prazer imediato, a curto prazo, experimentado nas
situagdes presentes do cotidiano (Ryan & Deci, 2001; Huta & Ryan, 2010).

Associado a essa corrente de pensamento, surge proximo a década de 70 o conceito de
bem-estar subjetivo, que abrange uma dimensdo afetiva e outra dimensdo cognitiva. A
dimensdo afetiva corresponde a emocgdes e humores, juntos denominados de afeto, que
representam avaliagdes e reagcdes do individuo sobre eventos atuais. J4 a dimensdo cognitiva
representa os julgamentos que o individuo tem sobre a satisfacdo da vida como um todo (Diener,
Suh, Lucas, & Smith, 1999; Paschoal & Tamayo, 2008; Tay & Diener, 2011). O bem-estar
subjetivo ¢ conceituado entdo a partir de trés dimensdes: o afeto positivo, o afeto negativo e a
satisfacdo com a vida (Diener et al., 1999).

O afeto positivo pode ser concebido como "um contentamento hedonico puro
experimentado em um determinado momento como um estado de alerta, de entusiasmo e de
atividade" (Albuquerque & Trocolli, 2004, p. 154). O afeto negativo consiste em um estado
transitério que "inclui emocgdes desagradaveis como ansiedade, depressdo, agitagdo,
aborrecimento, pessimismo e outros sintomas psicoldgicos aflitivos e angustiantes"
(Albuquerque & Trocolli, 2004, p. 154). J4 a satisfacdo com a vida consiste em um julgamento
cognitivo da propria vida. Sendo assim, o bem-estar subjetivo inclui a frequéncia de afetos
positivos, rara experiéncia emocional negativa e a satisfacdo com a vida como um todo
(Albuquerque & Trocolli, 2004).

Apesar da predominéncia inicial da corrente heddnica no estudo da felicidade, muitos
filosofos discutiram a felicidade numa perspectiva eudaimdnica. Aristoteles (1991) postulava
que a felicidade deveria ser a meta e o fim da existéncia humana e que todo o individuo

procurava viver de acordo com o seu verdadeiro daimon ou verdadeiro self. Desse modo, a
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eudaimonia, envolve os sentimentos presentes em direcdo a autorrealizagdo, para que o
individuo possa desenvolver as suas potencialidades e conferir propoésito a sua vida (Waterman,
Schwartz, & Conti, 2006).

Ancorado na perspectiva eudaimonica, surge nos anos 80 o conceito de bem-estar
psicologico. Em termos gerais, este conceito reporta-se as experiéncias de realizacdo pessoal e
de expressao dos potenciais dos seres humanos (Ryan & Deci, 2001; Paschoal & Tamayo,
2008). Neste ambito, o modelo multidimensional de Ryff (1989) identifica seis dimensdes que
compode o bem-estar psicologico: autoaceitagao (atitudes positivas do individuo em relagdo a si
mesmo); relacdes positivas com os outros (satisfacdo e confianga nas relagdes); autonomia
(autodeterminagao, independéncia e autorregulacao do comportamento); dominio do ambiente
(habilidade do individuo para escolher ou criar situacdes adequadas as condi¢des pessoais);
crescimento pessoal (desenvolvimento do potencial do individuo e da sua expansdo como
pessoa) e propdsito na vida (senso de dire¢do que contribui para a percepcdo de que a vida ¢é
significativa). Para uma melhor compreensdo, a Figura 4 apresenta as duas perspectivas
complementares que constituem a felicidade, e as conexdes entre as definigdes de bem-estar

subjetivo e bem-estar psicologico.

Figura 4

Perspectivas Tradicionais de Felicidade

Perspectivas
de Felicidade

/

HEDONISMO

(processo de curto prazo)

Experiéncia da maximizag&o do prazer Experiéncias de realizagdo pessoal, expressdo

e minimizag&o da dor. dos potenciais, e propdsitos significativos.

(Ryan & Deci, 2001, Huta & Ryan, 2010) (Ryan & Deci, 2001; Waterman, Schwartz, & Conti, 2006; Paschoal & Tamayo, 2008)
Dimensées: afetos positivos DimensGes: autoaceitagdo, relagbes positivas,

afetos negativos e satisfagdo com a vida. autonomia, dominio sobre o ambiente,
Qn@f st al. (1999) propaésito na vida e crescimento pessoal.
/ Ryff (1989)

Nota. elaborada pela autora.
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Os resultados da investigacao cientifica de Huta e Ryan (2010) demonstram que apesar
das perspectivas hedonica e eudaimonica serem frequentemente vistas como opostas, ambas
podem contribuir para a felicidade de diversas maneiras. Os pesquisadores realizaram alguns
estudos com estudantes de graduacao dos Estados Unidos a fim de investigar os resultados
associados as atividades motivadas por objetivos hedonicos e eudaimodnicos. No geral, os
resultados indicaram que as atividades hedonicas se relacionavam mais ao afeto positivo,
enquanto as atividades eudaimoénicas se relacionavam mais ao significado. Além disso, a
hedonia produziu mais beneficios a curto prazo, enquanto a eudaimonia produziu mais
beneficios apods o periodo de 3 meses. Sendo assim, as descobertas apontaram que a hedonia e
a eudaimonia ocupam posi¢oes distintas, mas ndo excludentes no que tange um quadro
completo de felicidade.

A partir do exposto, percebe-se entdo que, embora exista uma tendéncia para se
considerar cada uma das perspectivas da felicidade de forma isolada, ambas as dimensdes sdo
reconhecidas como complementares (Kashdan, Biswas-Diener, & King, 2008; Dolan, 2015;
Farsten et al., 2018; Ribeiro & Silva, 2018; Ben-Shahar, 2018). A concepg¢ao adotada neste
estudo compreende que a felicidade ¢ um estado psicoldgico revestido de pensamentos e
sentimentos preponderantemente positivos, construidos socialmente ao longo do tempo e no
espaco social. Nessa oOtica, a felicidade ¢é caracterizada por experiéncias recorrentes de prazer
imediato aliadas a constru¢do de propdsitos relevantes que conferem sentido aos afazeres da
vida (Ribeiro & Silva, 2018; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020).

Assim, seja no ambiente organizacional ou em outros espagos de vida, o intuito € que
as atividades sejam ao mesmo tempo relevantes e prazerosas (Ben-Shahar, 2018). Portanto, a
felicidade pode ser definida como a experiéncia geral de prazer e de significado. Entretanto,
ressalta-se que a definicdo ndo se refere a um determinado momento, mas a um conjunto geral
de experiéncias: “uma pessoa pode as vezes suportar sofrimentos e ainda ser feliz no ambito
geral” (Ben-Shahar, 2018, p.56). A Figura 5 representa a concepgao de felicidade adotada neste
estudo.
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Figura 5
Concepgao de Felicidade Adotada neste Estudo

psicologico revestido de ~
pensamentos e sentimentos ~
preponderantemente N
positivos, construidos
socialmente ao longo
do tempo e no \
espago social. \

Caracterizada por
experiéncias
recorrentes de
prazer imediato
(presente)

Nota. elaborada pela autora e adaptado de Ribeiro e Silva (2018), Ribeiro e Silva (2020)
e Budde e Silva (2020).

3.2.2 Felicidade no trabalho e em outros espacos de vida

Com o surgimento da Psicologia Positiva, o tema felicidade destacou-se na literatura
cientifica e apontou novos caminhos de estudos em relacdo ao conceito de felicidade e outras
variaveis relacionadas ao fenomeno (Seligman, 2002; Fisher, 2010; Warr, 2007; Sender &
Fleck, 2017; Camalionte & Boccalandro, 2017; Salas-Vallina et al., 2018), em especial, no
contexto das organizagdes e do trabalho (Hosie & Sevastos, 2009; Fisher, 2010; Silva & Tolfo,
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2012; Hosie et al., 2012; Simmons, 2014; Oswald et al., 2015; Sender & Fleck, 2017; Pefialver
etal., 2017, Ribeiro & Silva, 2018).

Na literatura, o estudo cientifico da felicidade apresenta dificuldades na sua limitagao,
ora ¢ tratado como um conceito distinto (Malvezzi, 2015; Ribeiro & Silva, 2018; Farsten et al.,
2018), ora como sindnimo de bem-estar (Diener, 2000; Albuquerque & Troéccoli, 2004; Rosa
& Hutz, 2008; Paschoal et al., 2010; Scorsolini-Comin & Santos, 2010; Camalionte &
Boccalandro, 2017). Diante disso, Farsten et al. (2018, p.36) destacam que "embora distintos,
0s conceitos se caracterizam como construtos complementares, cujo proposito ¢ o de construir
afazeres laborais mais positivos, de modo a promover a satde do trabalhador."

Entretanto, ¢ um equivoco utilizar os conceitos como similares, uma vez que as
percepcdes e sentimentos que designam a felicidade sdo mais amplos e de ordem superior
quando comparados a construtos como bem-estar subjetivo, bem-estar psicoldgico e bem-estar
objetivo (Boehs & Silva, 2017). Além disso, enquanto os diferentes tipos de bem-estar se
caracterizam como antecedentes e originarios em dimensdes de qualidade de vida no trabalho,
a felicidade constitui fendmeno de natureza psicossocial consequente, que pode ser aprendido
e construido socialmente (Silva et al., 2015).

Conforme Malvezzi (2015), a felicidade constitui fendmeno superior a qualidade de
vida e ao bem-estar, devido a estabilidade, caracteristica que lhe ¢ inerente. Para o autor, a
felicidade ¢ revestida de sentimentos positivos, perenes e continuos de satisfagao. Em esséncia,
Ribeiro e Silva (2018) sugerem que o que parece diferenciar os conceitos de felicidade e de
bem-estar ¢ que, embora nos conceitos de felicidade e bem-estar ocorra a preponderancia da
percepcao de sentimentos positivos, na felicidade, ao contrario do bem-estar, os sentimentos
construidos socialmente sao predominantemente positivos, recorrentes e perenes, ao longo do
tempo e no espago social.

A partir da leitura de artigos e livros nacionais e internacionais, Farsten et al. (2018)
verificaram que os conceitos de qualidade de vida e de bem-estar no trabalho tém sido estudados
ao longo de muitos anos e explorados em maior profundidade. J& o construto felicidade no
trabalho ¢ um tema relativamente novo no meio cientifico, o que denota a necessidade da
realizacdo de mais estudos que enderecem melhor compreensdo deste fendmeno (Campos &

Fuentes-Rojas, 2017; Ribeiro & Silva, 2018; Farsten et al. 2018).
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Assim, com a finalidade de verificar quais os termos estavam vinculados ao assunto
felicidade no trabalho, foi realizada uma pesquisa na base de dados Scopus'. Os filtros
utilizados foram: campo de busca no titulo, resumo e palavras-chaves, descritores "felicidade e
trabalho" e sua traducdo para o inglés "happiness and work", sem limite de ano e com os
marcadores nas areas de ciéncias humanas, ciéncias sociais, psicologia e administragdo. Como
resultado, a busca resultou em 2132 documentos, sendo 69,6% artigos, publicados em sua
grande maioria entre os anos 2010 a 2019 (75,5%). Tomou-se como referéncia a repeticdo do
termo, de no minimo 15 vezes, por documento. Para ilustrar o resultado da busca dos termos,

utilizou-se o software VOSwier?, versdo 1.6.4.0, conforme aponta a Figura 6.

Figura 6
VOSwier

research work

, social Behavior
life satisfaction

quality of life social interaction

H-egiaem

libei
wellgeing psychﬁl Ogy

cogaition
socioecon@imic factors
emotienality

empl@gment

personalgatisfaction

mentalhealth

]'r]_:_essm@d perception performance
A &

hap
self a@hcept E
Sanswtmnsocial'ﬁipport

SER@sS
Aig workplace affect decisiom making
social Emﬂrunmentjob saMiaction
il social pefception
: Lo > 5 em;ﬁ;;_lon
sociabwork psych()kwa' aspectuark motigation anitiety
madels, psychelogical
deprgssio . i
psychological model PIESIop, | I physiglogy

mentalstress
humarn@elation

adaptivelbehavior

! Busca realizada no ano de 2019.

2 Figura extraida no idioma original do software VOSwier.



36

A Figura 6 mostra a intera¢do da palavra-chave felicidade com diversos construtos ja
expostos anteriormente como qualidade de vida, bem-estar, afeto e satisfacdo com a vida,
chamando a aten¢ao para um construto “guarda-chuva”, sist€émico e multidimensional (Fisher,
2010; Sousa & Porto, 2015; Sender & Fleck, 2017; Ribeiro & Silva, 2018; Farsten et al., 2018;
Oliveira et al., 2019). Assim, se por um lado existem conceitos que emergem e se destacam no
que se refere a felicidade, por outro lado vem se investigando os fatores ligados ao nivel
individual e macro-organizacional, de modo a promover felicidade no contexto laboral. Nesta
perspectiva, os estudos vém explorando assuntos relacionados a subjetividade dos
trabalhadores, politicas e praticas organizacionais e suas relacdes com os resultados das
empresas.

No livro Trabalho, Felicidade e Infelicidade, Warr (2007) questiona: Por que algumas
pessoas no trabalho sdao mais felizes ou mais infelizes do que outras? Aspectos relacionados a
genética e personalidade explicam parte do nivel pessoal de variacdo na felicidade (Diener et
al., 1999; Lucas & Diener, 2008; Lyubomirsky, 2008). Tracos consistentemente relacionados
ao bem-estar subjetivo incluem extroversao e estabilidade emocional (neuroticismo), bem como
locus de controle, otimismo e autoestima (Lucas & Diener, 2008). H4 também evidéncias de
que ocorre um aumento nos niveis de bem-estar quando o ser humano consegue expressar suas
forcas de carater (Peterson, Ruch, Beermann, Park, & Seligman, 2007; Niemic, 2019).

No nivel organizacional, pode-se considerar atributos da organizacdo e praticas de
gestdo de pessoas. O instituto Great Place to Work sugere que os trabalhadores sdo felizes
quando confiam nas pessoas para as quais eles trabalham, t€ém orgulho do que fazem e se dao
bem com os seus colegas (Bush, 2018). Na inten¢do de compreender quais s3o as causas € 0s
resultados da felicidade para as pessoas e sua relagdo com o trabalho, Fisher (2010) fez um
levantamento sobre praticas organizacionais que promovem ambientes felizes, conquistando
resultados e desempenho elevados.

A autora identificou que "organizacdes felizes" apresentam dez caracteristicas: (1)
promovem culturas apoiantes e baseadas no respeito; (2) desenvolvem liderangas competentes
em todos os niveis; (3) proporcionam aos seus membros um tratamento justo, feedback
construtivo, seguranca e reconhecimento; (4) organizam o trabalho de forma interessante e
motivador; (5) facilitam a aquisicdo e o desenvolvimento de competéncias, permitindo o
crescimento; (6) selecionam as pessoas de acordo com a sua adequagdo ao trabalho e a
organizacdo; (7) trabalham essa adequacao através de praticas de socializacdo; (8) reduzem os

pequenos incomodos didrios e procuram aumentar os fatores de satisfagao; (9) propdem aos
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colaboradores de que € possivel trabalhar em ambientes nao ideais, ou seja, lidam com a ideia
de que as instituigdes nao sao perfeitas; e (10) adotam praticas de alto desempenho.

Tanto Fisher (2010) quanto Cunha et al. (2013) acreditam que as “Organizacdes
Felizes” sao aquelas que combinam gestao de alta qualidade e desempenho com uma orientagao
humanista em suas a¢des. Tal ideério tem sido denominado na literatura contemporanea como
organizacoes saudaveis, sendo esses, espacgos sociais organizados, nos quais se busca, de modo
incessante, o alinhamento da qualidade de vida, do bem-estar e da felicidade, com
produtividade, qualidade dos produtos/servi¢os e rentabilidade (Csikszentmihalyi, 2004).
Desse modo, Walsh et al. (2018) salientam que existe um vinculo correlacional entre a
felicidade e bons resultados organizacionais. Os autores identificaram que a felicidade esta
positivamente associada a autonomia, satisfagao no trabalho, desempenho, comportamento pro-
social e renda. Pessoas mais felizes também recebem avaliagcdes mais positivas dos seus colegas

e supervisores € ¢ menos provavel que elas pecam desligamento da organizacao.

3.2.3 Modelo Conceitual da Felicidade no Trabalho

Ao considerar a escassez de modelos tedricos € empiricos que versam a respeito do
conceito de felicidade no trabalho, Silva, Ribeiro, Budde e Tolfo (2017) propde compreender o
fendmeno a partir de quatro dimensdes (material, relacional, espiritual e pessoal), sendo estas
consideradas de forma sistémica e nao isolada (Figura 7) (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017;
Ribeiro & Silva, 2020). Este modelo conceitual servird como uma "lente" que permitira

compreender o fendmeno em campo € posteriormente na analise dos dados.
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Figura 7

Dimensoes de Felicidade no Trabalho

Nota. elaborada pela autora.

3.2.3.1 Dimensao Material

Essa dimensdao envolve as questdes mais objetivas referentes ao ambiente fisico e
politicas e praticas de gestdo de pessoas. No que tange ao ambiente fisico, inclui o layout e
infraestrutura do ambiente, aspectos da ergonomia, conforto, seguranca, equipamentos e
softwares adequados para a realizacdo do trabalho, entre outros. Ja as politicas e praticas de
gestdo de pessoas englobam planos de carreira adequados, promogdes de cargo, remuneragao

justa e adequada, recompensas e beneficios, jornada de trabalho, praticas de reconhecimento,
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treinamentos, desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, etc. (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017;
Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020).

Dentre os aspectos que envolvem esta dimensao, Walton (1973) identificou elementos
relevantes para a qualidade de vida no trabalho, como por exemplo, a compensagao justa e
adequada, a seguranca e saude nas condi¢des laborais. Para o autor, a compensagdo justa e
adequada diz respeito a percepgao de que o valor recebido € apropriado ao trabalho realizado e
de acordo com os padrdes sociais determinados e subjetivos de cada pessoa. Ja a seguranca e
saude envolvem varidveis como carga horaria, condigdes fisicas que minimizem riscos de
doengas e acidentes, ergonomia, qualidade e quantidade de recursos materiais necessarios para
a execugdo do trabalho. Neste ambito, Agapito, Polizzi e Siqueira (2015) sugerem que uma
remuneragdo justa e adequada, realizagdo de avaliacdes de desempenho coerentes, politica
atraente de cargos e salarios, treinamentos e desenvolvimento aumentam a probabilidade de as
organizagdes produzirem resultados satisfatorios e eficazes.

Tais questdes materiais também puderam ser verificadas em um estudo desenvolvido
com a populagdo de trabalhadores do municipio de Cascavel/Parana. A pesquisa identificou a
partir do questionario de Felicidade Interna Bruta (FIB), que os aspectos econdmicos eram
relevantes para a felicidade, pois estavam associados ao conforto e ao suprimento de
necessidades basicas. Entretanto, apesar de sua importancia, este nao foi o principal item
apontado pelos participantes, de modo que se identificou maior preferéncia por fatores nao
materiais, com é&énfase aqueles associados a familia, bons sentimentos, boas praticas em
sociedade, saude, solidariedade e espiritualidade (Del Bianco Sobrinho, Souza, Oliveira, &
Shikida, 2016).

Assim, apesar de muitas vezes a felicidade estar associada a questdes materiais e
monetarias, estas ndo podem ser uma Unica explicacdo para alguém se sentir feliz (Del Bianco
Sobrinho et al., 2016). Bens materiais e dinheiro nao conduzem ao indice de felicidade muito
acima de um patamar minimo (Csikskentmihaly, 2004), ou seja, para quem tem pouco dinheiro,
ter mais proporciona maior felicidade, mas para quem ja possui uma situagao financeira estavel,
ganhar mais dinheiro ndo significa que a felicidade aumentara significativamente.

Em complemento com esses achados, Budde (2018) propde que o reconhecimento
financeiro/salério justo e o apoio financeiro ou fornecimento de cursos, palestras e workshops
também sdo fatores importantes para a promocao da felicidade no trabalho. Nesse sentido, Warr
(2007) afirma que fatores como remuneragdo, beneficios, desenvolvimento profissional e

questdes do ambiente fisico t€m impacto negativo na felicidade quando sdo considerados
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insatisfatorios pelo trabalhador. Entretanto, a medida que esses aspectos sdo percebidos como
adequados, esse impacto reduz de modo significativo.

Para finalizar, as oportunidades de crescimento profissional também estdo associadas a
felicidade laboral e constituem um dos principais fatores de permanéncia nas organizagdes
(Bush, 2018). Desse modo, apesar de estar relacionado principalmente a dimensao material de
felicidade, no que diz respeito a promocgdes de cargo e qualificagdo continua através de
treinamentos, cursos e programas de desenvolvimento, as oportunidades de crescimento
profissional também podem estar atreladas a dimensao espiritual de felicidade no trabalho, visto
que o desenvolvimento de competéncias e habilidades do individuo podem estar associadas ao
sentido e ao propdsito que as pessoas atribuem ao seu trabalho e/ou seu desenvolvimento de

potencialidades.

3.2.3.2 Dimensao Relacional

A dimensao relacional compreende a qualidade das interacdes humanas no ambiente de
trabalho. E composta a partir de relagdes de ajuda, liberdade de expressdo, comunicagio,
confianca, empatia, cooperagdo, respeito, gratiddo, amizades, reconhecimento interpessoal,
transparéncia, entre outros fendmenos correlatos. Fazem parte desta dimensdo, elementos que
sdo relevantes para o estabelecimento de relacionamentos interpessoais com qualidade,
significado e que sejam gratificantes (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017; Silva et al., 2017; Ribeiro
& Silva, 2020; Budde & Silva, 2020).

Nessa direcdo, um estudo longitudinal de Harvard sobre o desenvolvimento humano
adulto buscou identificar o que mantém as pessoas felizes e saudaveis ao longo do ciclo de vida
(Waldinger, 2015). Dentre os fatores estudados o que mais destacou-se para se ter uma vida
boa foram os relacionamentos interpessoais significativos, ou seja, ndo ¢ o numero de relacdes
interpessoais que vocé tem, mas sim a qualidade dos relacionamentos estabelecidos. Isso
também se confirma com o resultado de uma pesquisa realizada com 666 individuos de diversos
paises, em que dentre os diferentes dominios da vida, a familia e as relagdes sociais foram
proeminentemente associadas a felicidade (Delle Fave, Brdar, Freire, Brodrick, & Wissing,
2011). Os resultados também vao ao encontro do estudo de Freire, Zenhas, Tavares e Iglésias
(2013) ao identificar que para adolescentes portugueses as relagdes interpessoais sao
fundamentais e muito valorizadas quando os mesmos tentam definir seu conceito de felicidade.

Ja no ambito organizacional, as relagdes positivas sdo aquelas em que existe, entre

outros aspectos, a confianca (Cheung et al., 2017), colabora¢ao e apoio mutuo (Paschoal,
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Torres, & Porto, 2010), amizade (Bader, Hashim, & Zaharim, 2013), reconhecimento
interpessoal (Del Bianco et al., 2016), respeito e tratamento justo (Fisher, 2010). Esses achados
corroboram com os de Ribeiro (2019), onde os participantes da pesquisa enfatizaram a
importancia da cooperagao, amizade, respeito, transparéncia, confianga, liberdade e espaco para
o didlogo. E importante destacar também que em pesquisa realizada em uma organizagdo
brasileira do setor de tecnologia, os relacionamentos interpessoais foram um dos elementos
mais citados pelos participantes. Estes apontaram a relevancia da comunicag@o, cooperacdo e a
relacdo de amizade entre os colegas, sendo que esta se estende, inclusive para além do trabalho
(Budde, 2018). Portanto, relacionamentos de qualidade sdo promotores de saude, emogdes
positivas e criatividade (Stephens, Heaphy, & Dutton, 2012), contribuindo para o forte senso
de pertencimento, o que ¢ uma motivacao significativa para os seres humanos e uma fonte de
felicidade (Cheung et al., 2017).

Por fim, Snyder e Lopez (2009) identificaram possiveis fatores encontrados em um
trabalho gratificante, dentre eles estdo os aspectos relacionais como: perceber e sentir
companheirismo, e ainda, lealdade e confianga nas relagdes estabelecidas com colegas e
gestores. Os lideres estabelecem relagcdes colaborativas com os liderados, onde ha
transparéncia, confianca, comunicac¢ao aberta, compartilhamento de informacgdes, percepcdes e
conhecimentos (Besen, Tecchio, & Fialho, 2017). Essas descobertas corroboram com as do
Instituto Great Place to Work, no qual em um excelente local para se trabalhar, as pessoas
confiam em seus gestores, sdo reconhecidos pelos seus esforcos e participam das decisdes

organizacionais (Bush, 2018).

3.2.3.3 Dimensio Espiritual 3

O foco desta dimensao reside nas percepgoes de propositos pessoais € profissionais, com
énfase em se tornar aquilo que se deseja ser. O pressuposto subjacente € de que o ser humano,
em virtude de sua autotranscedéncia, se encontra em busca de sentidos positivos para a sua
existéncia (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017; Silva et al., 2017). Em relagdo ao trabalho e aspectos
organizacionais, essa dimensdo ¢ composta por indicadores de um trabalho significativo,

alinhamento entre valores organizacionais e pessoais, senso de transcendéncia,

3 A Dimensdo Espiritual também pode ser denominada de Dimensdo Transcendental (Silva, Ribeiro, Budde, &
Damo, no prelo).
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responsabilidade socioambiental e realizagcdo profissional (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017;
Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020).

Na linha da perspectiva eudaimonica da felicidade, fortemente associada a essa
dimensao, destaca-se a realizagdo no trabalho que ¢ compreendida como a “percep¢ao do
individuo de que, no seu trabalho, desenvolve suas habilidades e potencial e avanga no alcance
de suas metas de vida” (Paschoal & Tamayo, 2008, p.18). Conforme os autores, a realizagdo no
trabalho engloba a expressdo e desenvolvimento de habilidades, avango nas metas de vida, fazer
0 que gosta, superar desafios, entre outros aspectos.

J& a espiritualidade se caracteriza pela conexdo com algo que transcende a si mesmo,
sendo cultivada por meio de relagdes consigo mesmo e com a comunidade (Koss & Holder,
2015). Conforme Rego, Souto e Cunha (2007), existem trés aspectos importantes no que refere-
se a espiritualidade nas organizagdes: (1) os trabalhadores visam satisfazer suas necessidades
espirituais, estar em conexdo com algo maior do que eles proprios, serem Uuteis e entenderem
como se ajustam a um contexto mais amplo, ou seja, querem um espago para a sua vida interior;
(2) desejam experimentar um sentido de propodsito e de significado no trabalho; e (3) querem
vivenciar um sentido de conexdo com outras pessoas no ambiente laboral. Assim, a
espiritualidade pode ser constituida em vida interior, trabalho com significado e senso de
comunidade (Ashmos & Duchon, 2000).

Um estudo conduzido por Tecchio et al. (2018) fornece suporte as suposi¢des tedricas
tracadas entre as dimensdes senso de comunidade e trabalho significativo com a criagdo de
conhecimento organizacional. A partir dos resultados foi possivel inferir que os efeitos
proporcionados por essas duas dimensoes da espiritualidade nas organizagdes atuam de forma
a influenciar a criacdo de conhecimento. Dados empiricos também sugerem que os individuos
denotam maior produtividade e maior comprometimento afetivo e normativo quando
experimentam um sentido de comunidade de trabalho, sentem que os seus valores € os da
organizacdo estdo alinhados e consideram que realizam um trabalho util para a sociedade (Rego
et al., 2007).

O alinhamento dos valores pessoais com os valores da organizacdo, por sua vez,
contribui para que os trabalhadores desenvolvam uma maior identificagdo organizacional,
atuando positivamente em prol da missao/proposito da empresa (Rego et al., 2007). Ainda para
os autores, ¢ possivel que as pessoas se sintam "interiormente" mais alinhadas com
organizac¢des cujos lideres procuram ser uteis a sociedade. Nesse sentido, a espiritualidade no

trabalho também pode estar associada a uma gestdo baseada em praticas de responsabilidade
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socioambiental que visam contribuir para a fomentacdo de um mundo melhor, gerando valor
tanto para o publico interno (colaboradores) quanto o externo (clientes e sociedade em geral)
(Aratijo & Azevedo, 2011).

Sendo assim, uma organiza¢do que visa a espiritualidade ¢ acima de tudo uma
estimuladora da harmonia, do bem-estar entre as pessoas, da formacao de carater e da ética
(Menegat, Sarmento, & Diaz, 2014; Dhamija, 2021). O que parece significar para gestores e
demais trabalhadores que envidar esforgos, visando criar politicas e praticas organizacionais
positivas, com o intuito de alinhar atitudes, valores, comportamentos pessoais e profissionais,
com os valores, a missdo e a visdo nas organizacdes, configuram agdes relevantes e

contributivas a construcao da felicidade no ambiente laboral (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017).

3.2.3.4 Dimensao Pessoal

A dimensao pessoal refere-se a consciéncia de si no mundo que se encontra em volta, a
partir das qualidades/caracteristicas psicologicas autopercebidas. E composta por:
autoconhecimento, autoestima, aspectos da personalidade, capital psicologico positivo, forgas
de carater (Silva, Boehs, & Cugnier, 2017; Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde &
Silva, 2020) e fatores antecedentes, como por exemplo, os fatores bioldgicos (Ribeiro & Silva,
2020).

Estudos apontam que o capital psicoldgico positivo (autoeficécia, resiliéncia, otimismo
e esperanca) melhora a qualidade do trabalho e da vida pessoal dos trabalhadores (Baron,
Franklin, & Hmieleski, 2013; Nguyen & Nguyen, 2012). Por exemplo, Baron et al. (2013)
descobriram que o capital psicologico de empreendedores estava positivamente relacionado ao
seu bem-estar por meio da redugdo do estresse. Complementarmente, através de uma meta-
analise sobre os recursos no ambiente laboral que melhoram o bem-estar e desempenho dos
trabalhadores, Nielsen et al. (2017) identificaram que no nivel individual o capital psicologico
foi o construto estudado com mais frequéncia.

Altos niveis de autoestima também se relacionam com altos niveis de felicidade e bem-
estar (Baumeister, Campbell, Krueger, & Vohs, 2003). A razdo disto é que as pessoas com
autoestima mais elevada tendem a ter concepgdes mais positivas e otimistas das circunstancias
da vida (Silva et al., 2017). O autoconhecimento também ¢ importante, pois no ambiente de
trabalho as virtudes ou caracteristicas positivas podem se fortalecer quando identificadas e

praticadas, corroborando para a fomentacao da felicidade no trabalho (Dalai Lama & Cutler,
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2000). Assim, o autoconhecimento consiste em ter consciéncia das proprias virtudes e
limitagdes que se da através de um processo de aprendizagem sobre si mesmo (Boehs &
Silveira, 2018).

Dentro da perspectiva do Manual de Classificacdo das Forcas de Carater e Virtudes
(VIA), Peterson e Seligman (2004) propdem seis virtudes — sabedoria e conhecimento,
coragem, humanidade, justica, temperanga e transcendéncia — e 24 forgas de carater, que
estariam presentes em todo individuo, em maior ou menor grau. Estas t€ém sido identificadas
como fatores protetivos (Littman-Ovadia & Steger, 2010) que podem contribuir para o
desenvolvimento saudéavel dos seres humanos (Snyder & Lopez, 2009). Nesse sentido, Peterson
et al. (2007) e Harzer e Ruch (2013) sugerem que a maior aplicabilidade de forcas de carater
no ambiente de trabalho resulta em maiores experiéncias positivas. Os autores ressaltam ainda
que atividades congruentes com as forcas de carater sdo importantes tanto para experiéncias
positivas, como para o engajamento, significado e satisfagdo no trabalho. As organizagdes
devem incentivar os trabalhadores a usarem seus pontos fortes, pois quando os trabalhadores
identificam, usam e desenvolvem suas forcas de carater, os mesmos podem se tornar mais
auténticos, sentirem-se mais energizados e florescerem (Bakker & Van Woerkom, 2018).
Sendo assim, os individuos que tém conhecimento e utilizam as suas forgas pessoais sdo mais
felizes, saudaveis e produtivos (Peterson & Park, 2006). Diante do exposto, apresenta-se, na

Figura 8, um breve resumo das dimensdes da felicidade no trabalho.

Figura 8

Resumo das Dimensoes de Felicidade no Trabalho

DIMENSAO MATERIAL

Refere-se a questdes mais
objetivas referentes ao ambien-
te fisico (inclui o layout e infra-
estrutura, ergonomia, conforto,
seguranca, equipamentos e
softwares adequados para a
realizagédo do trabalho) e politi-

cas e praticas de gestdo de pes-

soas (planos de carreira, remu-
neragao justa e adequada,
recompensas & beneficios,
promogao de cargo, jornada de
trabalho, praticas de reconheci-
mento e treinamentos).

DIMENSAO RELACIONAL

DIMENSAO ESPIRITUAL

Refere-se as percepgdes de
propasitos pessoais e pro-
fissionais, com énfase em se
tornar aquilo que se deseja
ser. Essa dimensao é com-
posta por indicadores de um
trabalho significativo, alinha-
mento entre valores organi-
zacionais e pessoais, res-
ponsabilidade socioambien-
tal, realizacdo pessoal e
profissional e senso de
transcendéncia.

DIMENSAO PESSOAL

Refere-se a consciéncia de si
no mundo que se encontra em
volta, a partir das qualidades/-
caracteristicas psicolégicas
autopercebidas. E composta
por: autoconhecimento, auto-
estima, aspectos da personali-
dade, capital psicolégico posi-
tivo, forgas de carater, e fato-
res antecedentes, como por
exemplo, os fatores biologi
cos, entre outros possiv

que poderao estar relaciona-
dos.

Nota. elaborada pela autora.
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A seguir, apresenta-se o conceito de geragdes, as suas caracteristicas e os aspectos
historicos que foram fundamentais para a compreensao sobre como cada geragao se formou, e
de que modo, isso impacta as suas percepg¢des, comportamentos e preferéncias em relagdo aos

aspectos que contribuem para a felicidade laboral.

3.3 Geracoes
3.3.1 Conceito de geraciao

No século XIX o conceito de geracdo foi inicialmente proposto em termos sociologicos
pelas referéncias de Auguste Comte e Wilhelm Dilthey. As duas teorias ancoraram,
posteriormente, as reflexdes de Karl Mannheim e os pensamentos de José Ortega y Gasset
(Feixa & Leccardi, 2010). A teoria de Comte (1998) aborda as geragdes em uma concepgao de
tempo quantitativo e objetivamente mensuravel a partir de um progresso linear. O progresso e
sucessao das geracdes aconteceria em um periodo histérico de 30 anos. Leis bioldgicas,
relacionadas com a duragdo média da vida e da sucessdo das geragdes, dariam a base da
"objetividade" do ritmo da histoéria. A visdo apresentada pela teoria de Comte foi refutada pela
abordagem historico-romantica de Dilthey (1989). O autor corrobora que a sucessdo das
geragdes ndo ¢ importante. As geragdes sdao definidas em termos de relagdes de
contemporaneidade e consistem em um conjunto de pessoas que partilham experiéncias em
comum. Em termos mais gerais, as experiéncias historicas delimitam o pertencimento a uma
geracdo, porque se fundam na existéncia humana (Feixa & Leccardi, 2010).

Ja para Ortega y Gasset (1996) a ideia central das geragdes nao ¢ de sucessdo, mas de
sobreposi¢do. As pessoas nascidas no mesmo tempo compartilham de uma mesma sensibilidade
vital que se opde as geragdes anteriores € mais recentes, em um periodo de intervalo de 15 anos.
No que concerne a concep¢ao de Karl Mannheim (1993), o autor defende que as geragoes
surgiram com dois objetivos: distanciar-se do positivismo de Comte (1998) (a abordagem
biologica das geragdes) e da perspectiva romantico-histérica de Dilthey (1989). Para Mannheim
(1993) o que constitui uma geracio ndo ¢ somente uma data de nascimento comum, mas a parte
do processo historico que as pessoas da mesma idade e classe social compartilham. Dois
elementos centrais compdem uma geracgao: (1) presenca de eventos que quebram a continuidade
historica e (2) as vivéncias desse momento pelos membros de um grupo etario durante seu
processo de socializagdo, predispondo-os assim a certos modos de pensar e atitudes (Cordeiro

etal., 2013). A Tabela 1 apresenta um resumo das defini¢des dos autores citados acima.
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Tabela 1
Defini¢oes de Geragoes

Autor Definigao de Geragao

Auguste Comte (1798-1857) As geragdes tém uma concep¢dao de progresso e
sucessdo de tempo linear de 30 anos.

Wilhelm Dilthey (1833-1911) As geragoes sao definidas em termos de relacdes de
contemporaneidade e consistem em um conjunto de
pessoas que partilham experiéncias em comum.

José Ortega y Gasset (1883-1955)  As pessoas nascidas no mesmo tempo compartilham
de uma mesma sensibilidade vital que se opde as
geragOes anteriores e mais recentes e que define sua
missdo historica. Cada geragcdo acontece em um
intervalo de 15 anos.

Karl Mannheim (1893-1947)* As geragdes sao parte do processo historico que
pessoas da mesma idade e classe social compartilham.

Nota. adaptado de Feixa & Leccardi (2010)

A partir do exposto, verifica-se que existem diferengas entre os autores no que se refere
a definicdo de um tempo preciso para posicionar diferentes geracdes. Augusto Comte e José
Ortega y Gasset definem tempos lineares de 30 e 15 anos. J4 Wilhelm Dilthey e Karl Mannheim
tém uma visdo mais qualitativa do tema, ressaltando a internalizacio do momento e fatos
historicos vividos em conjunto na fase de socializagdo de um determinado grupo geracional.
Ademais, Mannheim propoe, além de Wilhelm Dilthey, que os estudos sobre as geragdes devem
incluir o componente da classe social.

Mannheim (1993), referenciado pela literatura como o autor mais influente sobre o tema
(Feixa & Leccardi, 2010; Tomizaki, 2010; Parry & Urwin, 2011; Morais, 2016), argumenta que
a compreensao das geragdes possibilita o entendimento da dindmica das mudangas sociais e das
formas de pensar e de agir de uma determinada €poca. As geracdes podem produzir mudancgas
sociais, mas também potencializar o resultado de uma mudanca iniciada pela geragao anterior,

ou seja, o tempo ¢ movimento de sucessdao de geragdes poderia estar ligado a dinamica social

* A presente dissertagdo adota a perspectiva de geragdes proposta por Mannheim (1993).
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que se acelera com a acdo da transformagao dos impulsos produzidos pelas geracdes “passadas”
(Mannheim, 1993).

Outra perspectiva sobre as geracdes ¢ a de Tomizaki (2010), que trouxe elementos que
ampliam os propostos por Mannheim (1993), incorporando a idade, classe social, as
experiéncias concretas e simbdlicas comuns, a conjuntura histérica (social, econdmica e
politica) e as relagdes familiares. O autor afirma que para uma geragao social/historica poder
ser reconhecida como tal, ndo se pode ignorar que esta foi influenciada também pelo ambito
familiar, por meio dos processos de socializagdo especificos dessa instancia socializadora.

Em complemento, Dencker, Joshi e Martocchio (2007) descrevem que as experiéncias
compartilhadas por um grupo de pessoas com idades semelhantes atuam como lentes que
proporcionam um determinado foco através dos quais os eventos sao interpretados. Conforme
os autores, o foco da lente difere entre geracdes, promovendo assim, diferentes respostas em
suas interacdes atuais. Entdo, o que caracteriza uma determinada geragdo ¢ a potencialidade de
vivenciar os mesmos acontecimentos e experiéncias semelhantes, e, acima de tudo, de processar
esses acontecimentos ou experiéncias de forma semelhante (Cordeiro et al., 2013).

Nessa linha de anélise, Parry e Urwin (2011) realizaram uma revisao tedrica que destaca
a diferenca entre o termo “corte” e “geracao”. O termo corte inicia-se pela fixagdo de uma faixa
etaria e depois analisa-se a diferenca entre essa faixa e as demais, encontrando diferencas entre
valores, atitudes e comportamentos entre os individuos dos diversos grupos estudados. No que
concerne ao termo geragdo, a definicdo inicia-se pela analise dos eventos histdricos, politicos
ou sociais que geram um impacto em valores, atitudes e comportamentos das pessoas que
viveram esses momentos em sua fase de socializagdo. Posteriormente, as datas de nascimento
potenciais sao estabelecidas.

Considerando que a maioria das publica¢des sobre geracdes adotam parametros norte-
americanos, nao ¢ possivel transpor defini¢des de geracdes de outras nacionalidades e culturas
para a realidade de outros paises sem buscar o olhar dos fatos historicos, sociais, econdmicos,
politicos, demograficos e tecnologicos nacionais (Parry & Urwin, 2011). Nesse sentido, ¢ de
suma importancia que o conceito de geragdo, ao ser empregado nos estudos do contexto
brasileiro, considere a contextualizagdo necessaria, respeitando aspectos de classe, contexto
historico, vivéncias comuns e relagcdes intergeracionais (Oliveira, Piccinini, & Bitencourt,

2012; Cordeiro et al., 2013).
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3.3.2 As geracdes nas organizacoes

Pesquisadores t€ém procurado entender as diferencas de perspectivas, sistemas de
valores e visdes de mundo de acordo com os grupos classificados dentro do parametro
geracional (Silva, Dias, Krakauer, & Marinho, 2012). As pesquisas que abordam as geragdes
tém emergido principalmente do campo da psicologia e sociologia organizacional. O corpo
cientifico baseia-se em duas preposi¢des: (1) cada grupo geracional traz atitudes, crengas e
aspiracdes coletivas para o trabalho e (2) uma melhor compreensdao sobre a diversidade
geracional pode auxiliar as organizagdes a recrutar, desenvolver e reter cada geracdo de
trabalhadores (Benson & Brown, 2011; Edge, 2014).

Nao obstante a longa tradi¢ao de pesquisa em geracdes, hd uma confusdo e ambiguidade
nos estudos intergeracionais, sobretudo no que o termo significa e como deve ser usado. Em
parte, a confusdo decorre da variedade de conceitos existentes para geracdo e do uso de
multiplos conceitos pelos pesquisadores em suas pesquisas (Dencker et al., 2007). Assim,
estudar as geragdes ainda ¢ um desafio, pois existem divergentes correntes de pensamento sobre
o tema e nao ha um consenso em relagdo as datas de inicio e término de cada geragdo (Benson
& Brown, 2011; Parry & Urwin, 2011; Costanza, Fraser, Severt, & Gade, 2012; Cogin, 2012;
Krampe, Brambilla, & Angnes, 2018; Drumond, Ituassu, Da Silva, & Lavinas, 2020). Essa falta
de consisténcia tem implicacdes para a defini¢do conceitual das geragdes, operacionalizacdo e
avaliagdo do seu impacto em variaveis relacionadas ao trabalho (Benson & Brown, 2011;
Cogin, 2012; Costanza et al., 2012; Van Rossem, 2018).

Hé também limitagdes empiricas sobre as diferengas intergeracionais, o que dificulta as
generalizagdes dos estudos para o avanco cientifico do tema (Costanza et al., 2012). Outro
importante desafio metodoldgico ¢ separar as diferencas atribuiveis a geragdo daquelas
relacionadas a maturidade (Smolla & Sutton, 2002; Costanza et al., 2012) ou estagio de vida do
individuo (Macky, Gardner, & Fordyth, 2008). Arsenault (2004) e Parry e Urwin (2011)
destacam que outra obje¢ao na classificagdo das geragdes ¢ que algumas pessoas nascem no
inicio de uma geracdo e podem experimentar eventos semelhantes, durante seus anos de
formacao, do final da gerag¢do anterior. Assim, uma pessoa que nasceu em 1982, por exemplo,
pode ter um comportamento parecido com alguém nascido em 1979. Ademais, Veloso (2012)
sugere que embora existam muitas controvérsias que envolvem o quadro conceitual sobre o
tema, ndo se deve negar o fato de que as diferencas de idade, por si s, ja provocam conflitos e

comparacoes.
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Outro ponto importante é compreender como um mesmo acontecimento afeta as
geragoes de diversas formas. A evolugao tecnoldgica e o seu uso no dia a dia ¢ diferente para
um individuo que tem 60, 40 ou 30 anos. Os Baby Boomers ¢ a Geragdo X acompanharam o
surgimento do computador pessoal, da internet € do e-mail. Ja entre os anos de 1981 a 2000,
surgiu a Geragdo Y que cresceu com a tecnologia desde a sua infancia ou juventude (Paiva &
Alves, 2018). Por fim, apesar das divergéncias em relacao aos limites dos anos de nascimento,
as geracdes podem ser dividas em (Figura 9): Geragdo dos Veteranos (nascidos entre 1922 e
1945) (Nascimento et al., 2016; Mello & Sant’ Anna, 2016); Geragdo Baby Boomers (nascidos
entre 1946 e 1964); Geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980); Geracdo Y (nascidos entre 1981
€ 2000) (Gursoy, Chi, & Karadag, 2013; Fantini & Sousa, 2015; Satufet al., 2018; Van Rossem,
2018; Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019); Geragdo Z (entre 2001 a 2010) (Fantini
& Souza, 2015; Guabiroba, Silva, Reis, & Guabiroba, 2020) e Geracao Alpha (a partir de 2010)
(Rocha, Bittencourt, Desiderio, & Sobrinho, 2018; Andrade, 2020; Drumond et al., 2020).

Figura 9

Datas de Nascimento das Geracoes

GERACOES

GERAGAO X GERAGAO Z

(1922 a 1945)

L/ (1946 a 1964)

N

N W 4

(1965 a 1980) (2001 a 2010)

(1981 a 2000) (a partir de 2010)

GERAGAO Y

Nota. elaborada pela autora.

3.3.3 Geracoes: Baby Boomers, X e Y

Atualmente coexistem no mercado de trabalho pessoas de diferentes grupos etarios que
enfrentam, no mesmo cendrio, reconhecimento, ascensdo na carreira, prevaléncia de suas

crengas ¢ desenvolvimento profissional (Morais, 2016). Segundo a Relacdo Anual de
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Informagdes Sociais (RAIS) de 2018, as faixas etarias que apresentaram a maior quantidade de
vinculos empregaticios no Brasil foram 25-39 anos (44,9%), seguida da faixa 40 anos ou mais
(31,5%). Por isso, em relacao a contextualizacdo das geragdes e aspectos organizacionais, sera
apresentada a literatura das geragdes Baby Boomers, X e Y, € os principais aspectos historicos
que influenciaram a caracterizagdo dos Veteranos, a fim de compreender melhor a geragdo
subsequente (Baby Boomers). Ressalta-se que o estudo das geragdes ¢ um ponto de partida para
refletir sobre as diferengas e evolugdes comportamentais em torno da dimensao organizacional.
Desse modo, ¢ importante compreender melhor as diferengas, sem cair em estereotipos, rotulos

ou verdades absolutas.

3.3.3.1 Veteranos (1922 - 1945)

A Geracdo dos Veteranos ¢ conhecida também como “Tradicionalista” ou “Geragao
Silenciosa” e ¢ constituida por individuos que nasceram ou cresceram durante a época da
Segunda Guerra Mundial (1939 - 1945). Depois do cendrio da quebra da Bolsa de Valores de
Nova York (1929), considerada a maior crise econdmica do século passado e aliado a um
contexto de guerras, a mentalidade das pessoas passou por uma transformagao (Aprigio, 2013).
Se até entdo era importante viver um dia de cada vez, pois ndo se sabia como seria 0 amanha,
apos esses episodios, os veteranos passaram a enxergar que era possivel seguir sua vida. Com
uma perspectiva otimista do futuro, finalmente era a hora de constituir uma familia e os casais
dispararam o numero de filhos. Foi assim que surgiram os Baby Boomers - um periodo de
grande explosdo no numero de nascimentos (Rech, Viéra, & Anschau, 2017; Sousa & Gomes,
2018).

No Brasil, muitos individuos dessa geracdo cresceram durante a revolucao de 30 e
passaram a adolescéncia na Era Vargas (1930-1945) (Amaral, 2004). Foram marcados por
grandes crises economicas ¢ sob uma forte influéncia militar (Oliveira, 2016). Para essa
geracdo, os valores da vida sdo o trabalho, a familia, a moral e o amor a patria, visto que
cresceram em um periodo marcado pela visdo de "ordem e progresso" (Rech et al., 2017). No
trabalho sdo mais rigidos e, devido as dificuldades que viveram, ndo tem problema em respeitar
regras e hierarquia. Tendem a comandar as suas empresas nos moldes do espirito militar. Os
individuos dessa geragao sao atraidos pela estabilidade, querem disciplina, comprometimento
e lealdade. Para eles vem "primeiro o dever, e depois o lazer". No nivel pessoal, sdo adeptos da

ideia que o casamento ¢ para vida toda e que o homem deve ser o provedor das necessidades
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familiares e a mulher deve exercer o papel de cuidar da casa e dos filhos (Amaral, 2004;
Oliveira, 2016). Atualmente a maioria das organizagdes nao estdo, pelo menos nao

integralmente, na gestio dessa geracao.

3.3.3.2 Baby Boomers (1946 - 1964)

O nome Baby Boomers, em tradugao literal, significa “explosdo de bebés”. As pessoas
compreendidas nesse grupo sao reconhecidas como os filhos da "pds-segunda guerra mundial".
Sao considerados a esperanga dos veteranos de uma vida melhor. Desse modo, muitos
cresceram com uma visdo otimista diante das adversidades, forte senso de oportunidade e
crenga positiva do futuro (Amaral, 2004; Morais, 2016).

Essa geracdo protestou contra a Guerra Fria (1947-1991), Guerra do Vietna (1955-
1975) e no Brasil, a Ditadura Militar (1964 —1985). Foram educados pela rigidez dos veteranos
e, consequentemente, isso impulsionou os movimentos revolucionarios daquela época (Rocha
et al., 2018). Foi nesse contexto que aconteceu o festival Woodstock (1969) com o lema "Paz e
Amor" e "Faca amor, ndo guerra" (Saber, 2013). Assim, os movimentos acerca da diversidade
social, cultural e a musica, como o rock and roll, expressaram a busca pela libertagdo das
estruturas politicas rigidas estabelecidas no periodo de reconstrug¢do pos-guerra (Morais, 2016).
Nesse interim, houve um impulsionamento para uma mudanca em relagdo ao mercado de
trabalho, onde as mulheres comegaram a ter uma maior representatividade na sociedade e
passaram a ter um emprego para complementar a renda familiar. Os Baby Boomers lutaram
também pela revolugdo sexual e, o langamento da pilula anticoncepcional (1960), fez com que
houvesse uma diminuicao nas taxas de natalidade (Oliveira, 2016; Grubb, 2018).

No Brasil, entre a sua infancia e juventude, os Baby Boomers viram o colapso do
governo de Getualio Vargas (1954) e depois assistiram o presidente Juscelino Kubitschek (1956-
1961) sob o plano de agdo dos "cinquenta anos em cinco", o inicio da ditadura militar (1964-
1985) e as promessas do milagre economico. Outro marco importante que influenciou o
comportamento dos Baby Boomers foi o inicio da popularizagio da televisdo (1950). Isso fez
com que essa geracao fosse além de uma explosdao demografica, uma explosao cultural, visto
que a televisdo transmitia em maior escala as mensagens que retratavam a juventude como um
grande acontecimento (Oliveira, 2016).

Na esfera organizacional, os Baby Boomers lidam bem com estruturas hierdrquicas e

podem ter dificuldades em adaptar-se as tendéncias de flexibilidade no local de trabalho, bem
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como a novas tecnologias (Gursoy, Maier, & Chi, 2008; Formenton & Stefano, 2017). Apesar
de terem sido jovens rebeldes, em sua maioria, tornaram-se adultos conservadores, porém nao
rigidos (Comazzetto, Perrone, Vasconcellos, & Gongalves, 2016; Formenton & Stefano, 2017).
Costumam ser colaborativos, priorizam o trabalho em equipe (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020) e
tendem a valorizar a seguranca, estabilidade e status (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016; Lirio et
al., 2020). Atribuem ao trabalho uma categoria central na vida (Benson & Brown, 2011;
Woodward, Vongswasdi, & More, 2015; Satuf et al., 2018), sendo este considerado a principal
razdo do mundo (Ladeira, Costa, & Couto, 2013). Além disso, sdo caracterizados por serem
otimistas, workaholics (viciados em trabalho), dedicados, leais, comprometidos e acreditam no
sacrificio para alcangar o sucesso € em um emprego de longa duracao (Benson & Brown, 2011;
Edge, 2014; Fantini & Sousa, 2015; Comazzetto et al., 2016). Tais caracteristicas justificam-se
pelo fato que as organiza¢des prometiam crescimento aqueles que tivessem um comportamento

leal e estavel, valores que guiam até hoje a sua conduta profissional.

3.3.3.3 Geragao X (1965 - 1980)

A Geragao X presenciou a transicdo do pais da ditadura para democracia, periodos de
revolugdes, repressdo e censura (Formenton & Stefano, 2017). Viram a queda do Muro de
Berlim (1989), o fim da Guerra Fria (1991) e os avangos tecnologicos acelerados (Grubb, 2018).
Foi essa geragdo que com as “caras pintadas” pressionou o impeachment do presidente Collor
(1992). Assim, essas movimentagdes formaram uma geracdo descrente no governo € uma
juventude cética (Lirio et al., 2020).

No Brasil, a partir da década de 70, a populagdo urbana passou a ser maior que a rural
e a vida em centros urbanos contribuiu para acentuar um distanciamento entre as pessoas. Isso
refletiu em diversas tribos que coexistiram nesse periodo: filosofia yuppie, que dava
importancia maxima ao dinheiro, e a filosofia punk, que desprezava o excesso de conforto
material (Amaral, 2004). A Geragdo X se desenvolveu em um cendrio de muita liberdade e
acabaram sofrendo um choque no inicio de 1980 com a epidemia da AIDS. Cresceram vendo
televisdo, que no final de 1970 abrangia mais de 50% dos lares brasileiros, passando lentamente
a estimular um maior consumismo. Ademais, muitos membros dessa geragdo tinham estruturas
familiares onde os pais eram divorciados e as maes trabalhavam fora. Aprenderam a cuidar de
si proprios (pelo menos em horario comercial) e a contar com apoio de amigos e familiares para

a sua criacdo (Oliveira, 2016).
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Conforme citado anteriormente, os Baby Boomers colocavam o trabalho em primeiro
lugar, o que muitas vezes os afastava do convivio familiar. Desse modo, a Geragao X aprendeu
a se virar sozinha, ¢ a palavra autonomia e autossuficiéncia passaram a caracteriza-la (Benson
& Brown, 2011). Também viram seus familiares perderem o emprego no downsizing e
reengenharia empresarial das décadas de 80 e 90. Sofreram forte influéncia da cultura
americana apos a abertura do mercado nacional as importagdes €, com isso, jogaram OS
primeiros videogames e tiveram os primeiros computadores domésticos (Amaral, 2004).

A Geracao X interage melhor com a tecnologia do que os Baby Boomers. Se depararam
com diversas mudancas, desde trabalhar com datilografia e copias de mimeografo, até o
surgimento do computador pessoal e telefone celular. No que se refere ao profissional, essa
geracdo estd menos preocupada em ter uma carreira sélida em uma Unica organizacdo, onde o
trabalho acaba sendo visto apenas como um contrato (Cvenkel, 2020) que paga as contas
(Ladeira et al., 2013). Valorizam trabalhar para si proprios e sdo menos leais as organizagdes,
visto que a aspiragao de conseguir um emprego por toda a vida deixou de existir (Morais, 2016).

Assim, pelo fato de conhecerem desde cedo o estresse enfrentado pelos seus pais,
acabaram buscando outra trajetdria. Nao costumam ser tdo workaholics quanto a geragao
anterior e buscam o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional (Veloso et al., 2012; Fantini
& Sousa, 2015). Estudos indicam que essa geragao encara o trabalho como um desafio (Veloso
et al., 2012; Comazetto et al., 2016), tendem a ser mais individualistas, autoconfiantes,
competitivos e querem trabalhar com liberdade e flexibilidade (Fantini & Sousa, 2015;
Comazzetto et al., 2016; Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019). Além disso, procuram
oportunidades de aprendizado e crescimento e costumam adotar uma postura mais cética,
defendendo um ambiente de trabalho mais informal e uma hierarquia menos rigorosa (Fantini
& Sousa, 2015; Comazzetto et al., 2016; Grubb, 2018; Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo,
2019).

3.3.3.4 Geragdo Y (1981 - 2000)

A Geragdo Y foi a primeira a chegar a idade adulta depois da virada do milénio e, por
isso, também ¢é conhecida como Millennial. Cresceram em um momento de democracia e
liberdade politica e viram o Brasil comegar a dar passos mais seguros com o Plano Real (1994).
Em 2001, alguns membros dessa geragao viram o ataque de 11 de setembro. A tecnologia e o

surgimento da internet foram as principais influéncias socioculturais dessa gera¢do. Na sua
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infancia muitos ja possuiam diversos aparelhos em casa, como a televisdo ou um computador
de mesa. Com a disseminagao da internet, essa geragao se tornou mais independente, visto que
em uma pesquisa rapida ja podiam buscar sozinhos as respostas para os seus problemas
(Oliveira, 2016).

Em relagdo a estrutura familiar, ¢ comum ter pais separados e irmaos de pais diferentes.
Também se diferenciam dos seus pais por sua preocupagdo com as questdes sociais €
ambientais. Sao dinamicos, t€ém visdo sistémica ¢ tendem a defender a diversidade e a inclusao
na sociedade (Mencl & Lester, 2014; Comazetto et al., 2016). Sao individuos que valorizam a
individualidade e a liberdade (Fantini & Sousa, 2015) e sdo menos comprometidos com a
organizacdo no qual trabalham (Benson & Brown, 2011; Cvenkel, 2020). Como estdo
constantemente conectados e desenvolvendo multiplas tarefas - ouvindo musica e estudando,
comendo e pesquisando algo no computador - essa geracao tende a querer tudo a0 mesmo tempo
(Amaral, 2004). Gostam de variedade, desafios e oportunidade (Vasconcelos, Merhi, Goulart,
& Silva, 2010; Comazetto et al., 2016). Sao caracterizados como imediatistas e querem o que
desejam o mais rapido possivel, seja uma mensagem no celular ou o sucesso na carreira. Sua
identidade ndo se limita mais ao lugar onde vivem e a internet os transformou em cidadaos
globais (Vasconcelos et al., 2010; Fantini & Sousa, 2015).

No ambito profissional, a Geragdo Y procura por oportunidades de crescimento e
aprendizado (Vasconcelos et al., 2010; Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019). Nao ¢
incomum ver um Millennial que ja trocou de emprego varias vezes, justificando que procurava
novos desafios (Cvenkel, 2020). Eles sao adeptos a flexibilidade e autonomia para a realizagao
das tarefas (Oliveira, 2016). Gostam de receber feedbacks constantes e muitas vezes precisam
de elogios frequentes (Grubb, 2018; Aylmer & Dias, 2018). Horarios flexiveis de trabalho e
equilibrio entre vida pessoal e profissional também fazem parte das suas prioridades
(Comazzetto et al., 2016; Formenton & Stefano, 2017). Defendem que o trabalho e diversao
podem se misturar e que ndo precisam cumprir suas tarefas em um ambiente tenso (Vasconcelos
et al., 2010; Grubb, 2018). Preferem as organizacdes que tenham uma abertura ao didlogo e nao
sO repliquem tarefas, como muitos dos seus pais faziam. Por fim, essa geracao se preocupa com
o bem-estar no ambiente de trabalho e sdo motivados por um propdsito (Aylmer & Dias, 2018;
He et al., 2019).

A Tabela 2 apresenta um resumo dos principais aspectos contextuais e caracteristicas

geracionais citadas anteriormente.
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Caracteristicas das Geragoes
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Geragoes Aspectos contextuais Principais caracteristicas
-Explosdo de natalidade apos a -Lidam bem com estruturas
Segunda Guerra Mundial. hierarquicas.
-Guerra Fria (1947-1991). - Dedicados e leais as empresas.
-Inicio da popularizagao da -Valorizam a seguranga,
televisao (meados da década de estabilidade, status e ascensao
50). profissional.
-Nascimento do “Rock & Roll” -Otimistas, worhaholics e
(meados da década de 50). conservadores.
-Colapso do governo de Getulio - Cooperativos e gostam de
Vargas (1954). trabalhar em equipe.

Baby Boomers

(1946 - 1964)

-Guerra do Vietna (1955-1975).

-Presidente Juscelino Kubitschek
sob o plano de acao dos “cinquenta
anos em cinco” (1956- 1961).

-Langamento da pilula
anticoncepcional (1960).

-Inicio da ditadura militar (1964 —
1985).

-Festival Woodstock (1969).

-Inicio da emancipagao das
mulheres e aumento da mao de
obra feminina.

-O trabalho ocupa uma categoria
central na vida e ¢ considerado a
principal razao do mundo.
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Geragao X
(1965 - 1980)

-Transicdo do pais da ditadura para
democracia (a partir de 1985).

-Queda do Muro de Berlim (1989).
-O fim da Guerra Fria (1991).

-Impeachment do presidente Collor
(1992).

-Populagdo urbana brasileira
superou a rural na década de 70.

-Diversidade de tribos que
coexistiam na década de 80
(filosofia yuppie e filosofia punk).

-Downsizing e reengenharia
empresarial das décadas de 80 e 90.

-Epidemia da AIDS.
-Cresceram vendo televisao.

-Forte influéncia da cultura
americana apoés a abertura do
mercado nacional as importagdes.

-Avangos tecnoldgicos acelerados.

-Procuram autonomia, flexibilidade
e liberdade no trabalho.

-Valorizam mais a lealdade a si
mesmos e sdo menos leais as
empresas.

-Buscam o equilibrio entre a vida
pessoal e a profissional.

-Tendem a ser mais individualistas,
autoconfiantes, competitivos e
céticos.

-Defendem um ambiente de trabalho
mais informal e hierarquia menos
rigorosa.

-Encaram o trabalho como um
desafio.

-Procuram oportunidades de
aprendizado e crescimento.

-O trabalho ¢ visto como um
contrato que paga as contas.

Geragao Y
(1981 - 2000)

- Plano real (1994).

- Cresceram em um momento de
democracia e liberdade politica.

- Disseminagao da internet (inicio
da década de 90).

- Na infancia/adolescéncia muitos
jé& possuiam televisao, computador
de mesa e telefone celular.

-Procuram flexibilidade e
autonomia na realizagao de tarefas.

-Lidam bem com novas
tecnologias.

-Sao motivados por desafios.

- Gostam de manter suas opgoes de
carreira em aberto, sendo menos
leais as empresas.

-Multitarefas, imediatistas ¢
dinamicos.

-Independentes, valorizam a
individualidade e a liberdade.

-Gostam de receber feedbacks.

-Valorizam trabalhar em empresas
socialmente responsaveis e com
um bom ambiente de trabalho.
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- Tendem a defender a diversidade
e rejeitar as categorizagodes de raga,
cor, religido e nivel social.

- Priorizam o bem-estar no
ambiente de trabalho e sdo
motivados por um propdsito.

-Horarios flexiveis de trabalho e
equilibrio entre vida pessoal e
profissional fazem parte das suas
prioridades.

-Procuram oportunidades de
crescimento e aprendizado.

-Gostam de um ambiente
descontraido e divertido.

Nota. elaborada pela autora.
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4. ESTRUTURA METODOLOGICA DA DISSERTACAO

O conhecimento sobre os procedimentos de uma pesquisa ¢ essencial para o seu
entendimento, bem como para a interpretagao dos seus resultados (Gray, 2009). Desse modo,
nesta se¢do ¢ apresentado o posicionamento epistemologico, o delineamento da pesquisa, a
caracterizacdo do campo, definicdo dos participantes, a coleta e analise dos contetidos e os
procedimentos éticos.

Em seguida, sdo apresentados os “Estudos da Dissertagao” contemplando dois estudos
independentes, mas que constituem de forma complementar o desenvolvimento desta
dissertagdao. O primeiro deles, “Felicidade no Trabalho e Diferentes Perspectivas Geracionais:
Uma Revisdo Integrativa da Literatura”, foi resultado de um artigo tedrico que indica as
relagdes entre felicidade no trabalho, fendmenos positivos correlatos e diferentes geragdes. A
revisdo de literatura também fornece subsidios tedricos e metodologicos para a produgdo
cientifica nesta area de conhecimento e para a discussdo dos resultados no artigo 2. O segundo
artigo, “Felicidade no Trabalho: Um Estudo a partir de Diferentes Perspectivas Geracionais™, €
um estudo empirico, com abordagem qualitativa, que contempla o objetivo principal desta
dissertagdo que visa compreender a felicidade no trabalho a partir das percepcdes de
determinados individuos de diferentes geragdes. Além disso, aprofunda a discussdo dos achados
encontrados nesta dissertagdo, com base na literatura eleita para o estudo e na revisdo

integrativa da literatura (artigo 1).

4.1 Posicionamento Epistemologico

Conforme visto na se¢do anterior, pode-se evidenciar multiplas perspectivas de
felicidade, o que demonstra a falta de consenso por grande parte dos pesquisadores que estudam
o assunto (Fisher, 2010; Sender & Fleck, 2017; Ribeiro & Silva, 2018; Salas-Vallina et al.,
2018). Além disso, o fenomeno felicidade ¢ estudado por diversas areas de conhecimento como
a economia, psicologia, administragdo, filosofia e sociologia (Aydin, 2012), o que traz por si
s0, limitagdes epistemoldgicas, que restringem sua convergéncia para uma visao mais unificada
(Santos & Ceballos, 2013).

A epistemologia engloba os pressupostos sobre as bases do conhecimento de como uma
pessoa pode compreender o mundo e também transmitir esses conhecimentos (Burrel &
Morgan, 1979). Desse modo, a presente pesquisa encontra-se localizada na interface entre os

pressupostos interpretativistas ¢ humanistas. O primeiro pressuposto busca compreender a
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realidade ao nivel da experiéncia subjetiva (Burrel & Morgan, 1979). O quadrante
interpretativista, proposto por Burrel e Morgan (1979), ¢ preponderantemente adotado para esse
estudo, visto que a presente pesquisa teve o propoésito de verificar junto aos participantes as
suas percepgoes sobre a felicidade no trabalho.

O segundo paradigma nao se refere ao humanismo radical, denominado por Burrell e
Morgan (1979), mas sim ao humanismo mais préximo do interpretativismo sustentado por
autores como Abraham Maslow e Carl Rogers. Ademais, o presente estudo tem como
pressuposto a base tedrica norteadora da Psicologia Positiva, cujos pilares tedricos
fundamentais sdo a psicologia humanista, a psicologia cognitiva e o construcionismo social
(interacionismo simbolico) (Silva, Costa, & Budde, 2018). Na psicologia humanista, destacam-
se as ideias de Maslow (1954) e Rogers (1959), que davam énfase ao fortalecimento das
virtudes humanas, autorrealizacao e da liberdade de escolha. Em complemento, Viktor Frankl,
com os estudos sobre a logoterapia (abordagem com foco no sentido da vida), defendia que
mesmo em situacdes dificeis e de sofrimento, o individuo pode ser capaz de superar as
adversidades, aprendendo algo novo e encontrando um sentido positivo para uma determinada
situagdo (Frankl, 1963).

Para os estudiosos cognitivistas, os comportamentos ndo sdo simplesmente o resultado
de estimulos e respostas, de modo que os individuos também atuam com criatividade e sao
capazes de perceber, interpretar os estimulos presentes no ambiente e aprender com eles (Silva,
Costa, & Budde, 2018). Ja na vertente teérica do Construcionismo Social, o ser humano é capaz
de ao mesmo tempo influenciar e ser influenciado pelo meio do qual faz parte, ndo sendo
resultado somente do contexto (Boehs & Silva, 2017). Com base no exposto até aqui,
compreende-se entdo que, o ser humano € capaz de fazer as suas escolhas, pensa e interpreta a
realidade social, ndo sendo determinado por ela, ou seja, os individuos sdo agentes ativos de
mudanca, onde sdo capazes de influenciar e serem influenciados pelo meio no qual fazem parte.
Sendo assim, a partir do exposto, compreende-se que a felicidade no trabalho ¢ possivel de
constru¢do e desenvolvimento. A Figura 10 representa as bases teoricas e epistemoldgicas da

Psicologia Positiva adotadas nesta pesquisa.
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Figura 10

As Bases Epistemologicas/Teoricas da Psicologia Positiva

Humanismo Interpretativismo

Teoria da Psicologia

Personalidade de Cognitiva
HABslow Teoria Social

Teoria Cognitiva

Hui‘imsm de  construcionismo
Bgers Social
Logoterapia de
Victor Frankl

Nota. Extraido de Silva, Costa e Budde (2018, p. 29)

4.2 Delineamento da pesquisa

A pesquisa desenvolvida se caracteriza como qualitativa, exploratdria e descritiva, de
carater transversal. Nessa perspectiva, busca-se explorar o significado que as pessoas ou os
grupos atribuem a um problema social ou humano (Creswell, 2007). Assim, deseja-se propiciar
maior aprofundamento, colocando diferentes aspectos a luz das teorias que fundamentam as
indagagdes de pesquisa (Minayo, 2017). E importante salientar que no caso de fendmenos
emergentes na literatura, como a felicidade no trabalho, a pesquisa qualitativa se faz relevante,
uma vez que permitiu compreender significados e explorar a complexidade do fendmeno a
partir da perspectiva dos participantes do estudo. Ademais, esta pesquisa caracteriza-se como
exploratéria, pois o tema felicidade no trabalho ainda € incipiente na literatura e a questao das
geracdes ¢ considerada um tema emergente no meio académico, carecendo de trabalhos
empiricos que abordem o contexto brasileiro (Oliveira et al., 2012; Cordeiro et al., 2013). Desse
modo, os estudos exploratdrios se justificam quando o tema escolhido é pouco explorado,

proporcionando maior familiaridade com o fendmeno (Sampieri, Collado, & Lucio, 2010).



61

A abordagem descritiva, em complemento, buscou descrever as percepgdes dos
participantes sobre a felicidade no trabalho (Sampieri et al., 2010). Os autores corroboram que
o proposito do estudo descritivo € proporcionar um panorama mais preciso sobre o fendmeno
estudado, objetivo que pretendeu ser alcancado por meio da elaboragao desta pesquisa. No que
tange ao procedimento técnico, Yin (2005) sugere o estudo de casos multiplos, pois permite
maior profundidade na investigacdo, bem como a possibilidade de comparar resultados.
Conforme o autor, ao estudar mais de uma unidade de caso, o estudo se torna mais robusto,
ainda que esse procedimento nao permita generalizacao dos resultados, mas a possibilidade de
previsdo de resultados similares (replicacdo literal). Neste estudo, as unidades de caso

estabelecidas sdo os grupos das geragdes Baby Boomers, X e Y.

4.3 Caracterizacio do campo de pesquisa

Em um primeiro momento havia-se escolhido uma organizag¢do privada, de grande
porte, do setor téxtil. Tal escolha se deu por meio de indicagcdes do convivio pessoal da
pesquisadora e indicios de praticas organizacionais positivas, constatadas através da premiacao
do Great Place to Work, como uma das 10 melhores empresas para se trabalhar em Santa
Catarina. O contato com a organizagdo foi estabelecido por meio de um dos profissionais
responsaveis pelo setor de gestdo de pessoas, que se mostrou aberto para contribuir com o
desenvolvimento da dissertagdo. Contudo, em meio as demandas geradas pela situagdo da
Covid-19 e a crise econdmica no pais, o profissional acabou se desligando da empresa,
sugerindo que o estudo fosse realizado em outra organizagao.

Em segundo plano, a pesquisadora ja estava em contato com outro possivel campo de
pesquisa, uma organizagdo de médio porte, do setor de condicionamento fisico e saude,
localizada no estado de Santa Catarina. Para verificar se a empresa realmente estava adequada
a pesquisa em questdo, foram analisados indicios de uma gestdo que se orientava para a
promocao da felicidade laboral. Assim, constatou-se alguns reconhecimentos que a colocam
como uma organizacao destaque em dois aspectos: (1) gestdo orientada para a qualidade das
relagdes interpessoais (preconizando elementos da dimensdo relacional de felicidade no
trabalho) e (2) praticas de responsabilidade social para colaboradores e comunidade em geral
(preconizando elementos da dimensdo espiritual de felicidade no trabalho).

O primeiro aspecto foi identificado através dos resultados da 2* edigdo da pesquisa
intitulada “Empresas Humanizadas”, realizada pela Escola de Engenharia de Siao Carlos

(EESC) da Universidade de Sao Paulo (USP), que busca reconhecer o estagio de maturidade de
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gestdo e a qualidade das relagdes das organiza¢des do Brasil (Humanizadas, s/d). Em 2020, a
presente organizagao ficou entre as 30 melhores organizagdes de destaque de médio porte do
Brasil e recebeu o selo de Rating de Consciéncia BB, o que significa que a empresa tem uma
maturidade de gestao acima da média nacional, relagdes saudaveis e 6tima percepgao de valor
gerado para liderancas, colaboradores, clientes e sociedade em geral.

Ja o segundo aspecto pode ser constatado através da certificagdo “Selo Social”, que
consiste no reconhecimento de organizacdes que desenvolvem agdes que tem impactos
socioambientais alinhados aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis (ODS), definidos
pela ONU. A organizagdo escolhida como campo de pesquisa, recebeu o Selo Social nos
ultimos trés anos consecutivos, nas categorias de promogao a saude, educagao, economia € meio
ambiente (Selo Social, s/d). Outro fator também levado em consideracdo para a escolha da
organizacao foi o fato dela conter uma equipe multigeracional no seu quadro de colaboradores.
Ressalta-se que o estudo foi realizado com trabalhadores de uma mesma organizagdo, uma vez
que buscou-se obter uma maior homogeneidade no que se refere as varidveis que os
participantes eram expostos no trabalho (ex: cultura, lideranca, ambiente de trabalho, e etc.),
potencializando assim, de que apenas as geragdes variassem entre 0s grupos.

O contato com a organizagao foi realizado de modo presencial com a diretora executiva,
explicando o interesse em realizar a pesquisa de mestrado com os colaboradores da referida
empresa. Houve interesse e abertura por parte da organizacao, que se disponibilizou a fornecer
as informagdes necessarias para que fosse realizado o contato inicial com os possiveis
participantes. Atualmente, a empresa conta com cerca de 202 trabalhadores. No nivel
estratégico, fazem parte dela dois sdcios proprietarios (denominados “diretores”) e demais
gestores divididos nas areas: administrativo, técnico e vendas. O nome da empresa participante

sera preservado de modo a manter o sigilo das informagdes apresentadas.

4.4 Participantes

Os participantes foram selecionados de forma intencional e ndo probabilistica, tendo
como critério de inclusdo ser um trabalhador que se enquadrasse nas Geracdes Baby Boomers
(nascidos entre 1946 e 1964), Geracao X (nascidos entre 1965 e 1980) ou Geracdo Y (nascidos
entre 1981 e 2000). As condigdes de inclusdo também levaram em conta: género (tanto
mulheres quanto homens), nivel de escolaridade superior completo e nivel gerencial de
trabalho. Optou-se pelo nivel gerencial, pois dentro do quadro de colaboradores era o Uinico

nivel organizacional que contemplava as trés geracdes. Conforme Nogueira-Martins ¢ Bogus
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(2004), o recrutamento dos participantes deve alcangar certa homogeneidade entre os membros
do grupo, principalmente quanto a idade e nivel socioecondmico, para que se sintam a vontade
para expressarem suas ideias. Ademais, conforme explanado por Mannheim (1993), os estudos
sobre as geragdes devem incluir além da data de nascimento o componente da classe social,
corroborando desse modo, com a afirmacao de Nogueira-Martins e Bogus (2004). Uma vez que
a dimensao organizacional ¢ um dos focos deste estudo, outra condi¢do levada em conta para
inclusdo dos participantes foi o tempo minimo de 4 anos de atuagdo na organizagdo. Dessa
forma, aumentam-se as probabilidades de o colaborador ter vivenciado a cultura da empresa,
bem como experiéncias relacionadas a felicidade laboral.

Da populagéo de 202 colaboradores®, 15 colaboradores tinham todos os critérios de
inclusdo, sendo que 12 colaboradores foram convidados de forma verbal e presencial no local
de trabalho para participar da pesquisa. Todos aceitaram o convite, o que resultou em trés
grupos focais (um com cada geracdo) compostos por 4 integrantes cada. Gondim (2002) e Silva
et al. (2013) sugerem que quando o objetivo da pesquisa € explorar a fundo os significados e os
modos pelos quais as perspectivas sdo socialmente construidas, o tamanho da amostra ndo deve
ser grande, de modo a proporcionar a chance de todos participarem. Assim, recomenda-se um
nimero minimo de trés e o0 maximo de oito participantes. Para a manutencdo do anonimato
serdo utilizadas as seguintes siglas: B para Baby Boomers, X para Geracao X e Y para Geragao

Y, conforme apresentado na Tabela 3.

3 Levantamento feito no ano de 2020.
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Tabela 3

Caracterizagdo dos Participantes da Pesquisa

Participantes Género Tempo de empresa Setor de Atuacao
| Bl | Homem 14 anos Administrativo® |
| B2 | Homem | 16 anos | Técnico’ |
| B3 | Mulher | 16 anos | Administrativo e Técnico |
| B4 | Mulher | 11 anos | Administrativo |
| X1 | Homem 7 anos Administrativo |
| X2 | Homem | 13 anos | Administrativo |
| X3 | Homem | 6 anos | Administrativo e Técnico |
| X4 | Mulher | 16 anos | Vendas |
| Y1 | Homem | 5 anos | Administrativo |
| Y2 | Homem | 9 anos | Administrativo |
| Y3 | Mulher | 6 anos | Administrativo |
| Y4 | Mulher | 12 anos | Vendas |

4.5 Instrumento de coleta de conteudos

Para a realizagao da pesquisa foi utilizado um roteiro semiestruturado que ¢ baseado em
um guia de perguntas abertas onde o pesquisador tem a flexibilidade de introduzir perguntas
adicionais para esclarecer conceitos ou obter mais informagdes (Sampieri et al., 2010). Desse
modo, o roteiro foi estruturado em dois blocos (Apéndice D). O primeiro bloco, composto por
10 perguntas, esta relacionado a uma pergunta introdutéria e nove perguntas que se referem as

quatro dimensdes norteadoras do modelo de felicidade no trabalho (dimensdo material,

6 O setor administrativo ¢ a ampla parte da empresa responsavel pelo planejamento estratégico e pela gestdo de
pessoal e atividades que fazem o negécio acontecer. Inclui algumas fungdes como: administragdo dos servigos,
gestdo do sistema de qualidade, gestdo e desenvolvimento de recursos humanos; gestao financeira, de compras e
marketing.

70 setor técnico refere-se a coordenagio geral das equipes que orientam e prescrevem exercicios fisicos.
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dimensao relacional, dimensao espiritual e dimensdo pessoal). J4 o segundo bloco, composto
por 3 perguntas, esta relacionado a uma percepgao geral sobre a felicidade no trabalho.

Antes da ida ao campo de pesquisa, alguns procedimentos foram realizados com o
intuito de assegurar que as questdes propostas iriam responder ao objetivo geral da pesquisa e
que a semantica utilizada estaria compreensivel para o publico investigado. A primeira etapa
foi a analise de juizes, que consiste na submissao do roteiro a avaliacao de pessoas especialistas
na area que se pretende investigar (Anastasi & Urbina, 2000). Assim, o roteiro do grupo focal
foi enviado para trés especialistas da area: duas professoras doutoras com foco em estudos da
area de Psicologia Positiva Organizacional e do Trabalho e uma professora doutora com foco
em estudos da area de Psicologia Organizacional e do Trabalho.

A andlise de juizes resultou na modificacdo semantica de oito questdes e no levantamento
de um ponto importante sobre a descri¢ao temporal das respostas, ou seja, uma especialista
comentou que algumas questdes ndo deixavam claro se os participantes iriam responder o que
de fato eles valorizavam na empresa no momento presente, ou se eles iriam responder o que
eles valorizavam, projetando uma realidade nao existente. Para solucionar essa questao, antes
de iniciar os grupos focais a pesquisadora reforcou para os participantes que eles deveriam ser
sinceros e responder as indagagdes baseadas nas percepg¢des vividas até o momento atual e ndo
descrever sobre uma situacao futura e/ou desejada.

A partir dos feedbacks recebidos, o roteiro foi reajustado e pdde ser empiricamente
testado antes da ida a campo. Essa etapa ¢ intitulada de teste piloto, cujo propdsito em pesquisas
qualitativas ¢ orientar a tomada de decisdes sobre um conjunto de fatores (éticos,
metodologicos, tedricos, analiticos e operacionais) que produzem refinamentos na conducao da
pesquisa, antes de iniciar a sua fase principal (Filho & Barbosa, 2019). Desse modo, o primeiro
teste piloto foi realizado no dia 14 de outubro de 2020, através de um grupo focal online com
quatro pesquisadores integrantes do Lappot - Laboratério de Psicologia Positiva nas
Organizagdes e no Trabalho. Os objetivos do estudo piloto foram: avaliar se as respostas obtidas
a partir do roteiro poderiam responder a pergunta de pesquisa, oferecer seguranca a
pesquisadora para a condugdo dos grupos focais e se o tempo de conducdo estaria adequado
para a realizacdo dos mesmos. Apos o término do teste piloto, verificou-se que a analise
semantica das questdes ndo pode ser averiguada com a eficacia desejada, pois a realidade de
trabalho de cada participante era muito diferente.

Para resolver esse problema, a pesquisadora realizou no dia 21 de outubro de 2020, outro

grupo focal piloto, de modo presencial, com trés colaboradores da empresa escolhida como
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campo de pesquisa. A partir disso, foram realizadas mais cinco modificagcdes. A primeira foi
em relacdo as palavras “Gestao de Pessoas” que foram substituidas por “RH”, visto que na
realidade organizacional esse ¢ o nome utilizado. A segunda modificagdo foi em relagdo a
questao “O que vocés compreendem por felicidade no trabalho?”” que foi substituida por “O que
¢ a felicidade no trabalho para vocés?”. A terceira refere-se a inclusdo da palavra “importante”
nas questdes das dimensoes relacional e material. Essa sugestao veio de dois participantes do
grupo focal piloto, que apontaram que algo que eles valorizam tem relacdo ao sentimento de
“gostar” e que importante refere-se a algo essencial/fundamental para eles, complementando
assim a semantica das perguntas. A quarta modificacdo foi a exclusdo de uma pergunta do
segundo bloco, pois a mesma foi considerada repetitiva. E por fim, a tltima modificacao foi a
inclusdo de uma pergunta relacionada a responsabilidade social. Ressalta-se também que ambos

estudos piloto tiveram em média 1h30min.

4.6 Procedimentos de coleta de conteidos

O procedimento de coleta de conteudos aconteceu através de grupos focais, onde os
participantes dialogaram sobre as suas experiéncias e percepgdes em torno do fendomeno
felicidade no trabalho (Ressel, Beck, Gualda, Hoffmann, Silva, & Sehnem, 2008). Essa técnica
tem o intuito de explorar um tema pouco conhecido, visando a produgdo de sentidos e
significados sobre o tema abordado (Perosa & Pedro, 2009). O grupo estimulou o debate entre
os participantes, permitindo que o tema felicidade no trabalho fosse mais problematizado do
que em uma situagdo de entrevista individual, visto que os participantes ouvem as opinides dos
outros antes de formar as suas proprias e, constantemente, mudam de posi¢ao, ou fundamentam
melhor sua opinido inicial (Backes, Colomé, Herdmann, & Lunardi, 2011). A interagdo em
grupo possibilitou aos participantes insights sobre o tema, dando continuidade ao processo de
construcdo social que ocorre no cotidiano das relacdes entre as pessoas (Gondim, 2002).

No que concerne a operacionalizagao do grupo focal, optou-se por realizar a pesquisa
em uma sala de reunides dentro das dependéncias da filial matriz. O ambiente era acolhedor,
confortavel, proporcionava privacidade, iluminacdo e temperatura adequada. As cadeiras foram
organizadas de forma circular, de modo que os participantes, a moderadora e a assistente
tivessem parte do mesmo campo de visdo. A moderadora teve o papel de introduzir as
perguntas, solicitar esclarecimento, aprofundamento de pontos especificos e concluir os topicos
de discussao. Ja a assistente tinha a fung@o de observadora e fazia registros relacionados as falas

dos participantes, além de controlar o tempo e monitorar o equipamento de gravagdao. Ademais,
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havia um espago para um coffee break ¢ uma mesa de apoio, que foi utilizada como suporte
para colocar dois celulares que serviram como gravadores de dudio.
Através da técnica de grupo focal foi possivel observar os diferentes caminhos pelos

quais progrediam as discussdes. Ndo houve muitas discrepancias®

em relacdo as opinides
expressas. De modo geral, um participante manifestava a sua opinido e os demais do grupo
concordavam e/ou complementavam a fala. A partir da condugao dos grupos focais foi possivel
perceber também que os participantes tinham um bom relacionamento interpessoal que
propiciou uma conversa muito aberta e descontraida. Todos se sentiram a vontade para
compartilhar suas opinides na medida que as discussoes emergiram.

Por fim, cada grupo focal foi composto por quatro participantes e teve duracao entre 90
a 110 minutos, evitando assim, o cansaco dos participantes ¢ a manutencao do foco no debate
da pesquisa (Trad, 2009). No total foram realizados trés grupos focais, um com cada geracao,
entre os dias 27 de outubro a 10 de novembro de 2020. Os grupos focais foram conduzidos
conforme os momentos-chave: abertura da sessdo, apresentagdo dos participantes,

esclarecimento sobre a conducdo da pesquisa, debate, sintese e encerramento da sessdo

(Kinalski et al., 2017). A Tabela 4 apresenta um breve resumo.

Tabela 4

Momentos-chave dos Grupos Focais

Sessao dos Grupos Focais

Recepcdo; agradecimento pela participacao;
apresentacao da pesquisadora e da assistente,

Abertura da sessao assinatura do Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE); esclarecimento sobre
a gravacdo do dudio e manuten¢do do
anonimato.

Nao houve necessidade de apresentagao entre
Apresentagdo dos participantes os participantes, visto que todos integravam
a empresa ha um tempo e ja se conheciam.

Falar uma pessoa de cada vez, evitar
discussoes paralelas para que todos possam

8 Os pontos de divergéncia da fala inicial do grupo foram em relago a remuneragio justa e adequada (Geragio Y)
e a qualidade de infraestrutura do ambiente de trabalho (Geragdo X).
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participar, dizer livremente o que pensa,
reforcar a inexisténcia de respostas certas,
evitar que apenas um participante domine a

Esclarecimento sobre a condugdo da pesquisa discuss@o ¢ manter a atenc¢ao e o discurso na
tematica em questdo (Gondim, 2002). Além
disso, foi ressaltado para os participantes que
eles deveriam ser sinceros e responder as
indagacoes de pesquisa baseados nas
percepcdes vividas até o momento presente e
ndo descrever sobre uma situacao
futura/desejada.

O roteiro foi composto por dois blocos de
perguntas (13 perguntas no total), sendo o
primeiro relacionado as quatro categorias
base e norteadoras do modelo de felicidade
no trabalho e o segundo sobre uma percepg¢ao
Debate geral do construto estudado. Foi utilizada a
seguinte abordagem: “Temos cerca de 13
questdes para discussdao. A minha tarefa ¢
introduzir as perguntas, onde vocés irdo
conversar entre voc€s sobre o assunto. Voces
podem comentar um assunto a partir de
alguma coisa que outra pessoa ja tenha falado
e também acrescentar algo ou relatar uma
experiéncia/opinido diferente.”

Aprofundamento, retomada e validagdo das
ideias centrais da discussdo. Foram utilizadas
questdes como: Poderiam falar mais a
Sintese respeito? O que vocés pensam a respeito do
que o participante falou? O que vocé quer
dizer com isso? Traga um exemplo, sé para
confirmar se entendi? Algo a mais?

Encerramento da sessdo Agradecimento  pela  participagdo e
finalizagdo com um coffee break.

4.7 Procedimentos éticos

A pesquisa seguiu os procedimentos éticos da resolucdo do Conselho Nacional de Satude

(CNS) N° 466, de 12 de dezembro de 2012. Portanto, foi submetida a0 Comité de Etica em
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Pesquisa com Seres Humanos (CEPSH) da UFSC, sendo aprovada sob o numero (CAEE
29440820.7.0000.0121). Antes de iniciar a coleta dos dados foi formalmente submetida a
empresa uma carta de apresentacdo e de autorizacdo institucional (Apéndice A e B) para a
realizacao do estudo.

A participagdo dos trabalhadores na pesquisa foi voluntiria. Todos receberam a
explicagdo do que consistia o estudo e foi garantido o sigilo e a confidencialidade das
informacdes. Sendo assim, antes da realizagdo do procedimento de coleta de dados os
participantes leram e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
(Apéndice C). Ademais, foi assegurado aos participantes que eles poderiam interromper a
participacao na pesquisa a qualquer momento e que nao haveria nenhum prejuizo caso optassem
em ndo participar mais. A pesquisadora também se disponibilizou, caso houvesse a mobilizagao
de sentimentos que gerassem dificuldades para os participantes, a acolhé-los e encaminhar a
um profissional especializado.

Para minimizar os potenciais riscos de quebra do sigilo e do anonimato das informacdes,
foi tomado o cuidado na analise para deixar os dados isentos de qualquer tipo de identificagao
que pudesse vir a caracterizar os participantes € a empresa. Apos o término do mestrado, seréd
encaminhado por e-mail o link com o acesso da dissertacao que estaré disponivel no repositorio

eletronico institucional da biblioteca da UFSC.

4.8 Analise e interpretaciao dos conteudos

Esta etapa teve como objetivo compreender o contetido transcrito do grupo focal (Bauer
& Gaskell, 2003). Para que esse processo obtivesse resultados confidveis e pertinentes foi
utilizado os procedimentos de andlise de contetido de Bardin (2011), que constitui um conjunto
de técnicas de andlise das comunicagdes, visando obter, por meio de procedimentos
sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das mensagens, indicadores que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condigdes de produgao/recepcao das mensagens. Para
tal, a andlise de contetido foi composta por trés fases: pré-andlise, exploragdao do material e
tratamento dos resultados (Bardin, 2011).

A primeira fase, pré-andlise, foi uma fase mais aberta que buscou sistematizar as ideias
iniciais colocadas pelas pré-categorias estabelecidas. Com a transcrigdo do conteudo

verbalmente apresentado pelos participantes, iniciou-se a leitura flutuante, onde foram
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assinalados manualmente (com cores e siglas) em um arquivo de Word °0s pontos importantes
das falas dos participantes. Ressalta-se que a escolha dos contetidos a serem analisados foi
orientada pelos seguintes indicadores: exaustividade (esgota a totalidade do corpus de
analise); representatividade (representa o universo da pesquisa); homogeneidade (os conteudos
escolhidos referem-se a mesma categoria/subcategoria tematica); e pertinéncia (os conteudos
correspondem aos objetivos da pesquisa).

Concluida a primeira fase, acima descrita, realizou-se a exploragdo do material. Essa
fase consistiu na constru¢do das operagdes de codificagao, compreendendo o recorte dos textos
(falas dos participantes) em unidades de registros (subcategorias temadticas). Desse modo,
envolveu a identificagdo de temas/conteudos comuns que permitiram simplificar os dados em
um menor numero de unidades, e a definicao de regras de contagem (enumeragao por presenca
ou auséncia), baseado na ocorréncia ou nao de um elemento para a maioria dos participantes de
cada grupo focal.

No que tange aos nomes das subcategorias, estas emergiram a partir das falas dos
participantes e por meio das leituras prévias da literatura relacionada a tematica estudada. De
modo geral, as concepgOes teoricas das subcategorias foram baseadas nos significados
propostos pelo dicionario online de portugués (s/d). Assim, elaborou-se as subcategorias de
andlise que foram agrupadas conforme suas semelhangas e significados importantes para o
objeto de estudo. A fim de obter uma melhor compreensdo na andlise dos contetidos, foi
elaborado um quadro sindptico com as subcategorias, suas respectivas concepgoes ¢ diferentes
trechos ilustrativos. Ressalta-se que tais subcategorias foram compostas por trés ou quatro
diferentes trechos ilustrativos de fala por geracao (Exemplo: Subcategoria Propdsito — Geragao
Y': falas dos participantes Y1, Y2, Y3, Y4).

Assim, ap6s a elabora¢do do quadro sinoptico, iniciou-se a constru¢ao da escrita do
“corpo cientifico do estudo 2”, que se baseou no estudo de De Morais, Gondim e Palma (2020)
como forma de apresentar os resultados obtidos nos grupos focais, visto que “a escassez de
modelos de andlise de grupo em psicologia torna os procedimentos de analise de resultados um
esforco ainda bastante solitario do pesquisador” (Gondim, 2002, p.71). Para posterior escrita

do estudo 2, a pesquisadora selecionou, em sua maioria, apenas uma fala ilustrativa por

° Nio foi utilizado um sofiware para organizacao das transcri¢des dos grupos focais, pois a pesquisadora nio tinha
uma licenga valida no momento do estudo.
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subcategoria/geracdo. Optou-se por essa estratégia para concisdo da andlise e discussdao dos
resultados.

A terceira e ultima fase, que diz respeito ao tratamento dos dados, permitiu que todas as
categorias fossem discutidas a luz do referencial teérico adotado. Nessa etapa as categorias
foram confrontadas com a teoria, realizando o ajuste empirico e deliberando sobre seu poder
explicativo. Verificou-se também se os contetidos associados ao fendmeno felicidade no
trabalho, a partir da perspectiva teérica de Silva et al. (2017), tem o eixo teoria-fendmeno-
dados, sustentador do desenho dessa pesquisa (Gondim & Bendassolli, 2014). Por fim, com o
objetivo de validar a coeréncia e a consisténcia das informagdes, os resultados da pesquisa
foram mostrados para os entrevistados, sendo que os mesmos validaram as descobertas obtidas
por meio do estudo. Nao houve nenhuma correcado e a pesquisadora recebeu feedbacks positivos
a respeito da condugdo e analise da pesquisa. A seguir, a Figura 11 apresenta um breve resumo

da técnica de andlise de conteudo utilizada neste estudo (Bardin, 2011).

Figura 11

Resumo da Analise de Conteudo
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Nota. elaborada pela autora e adaptado de Bardin (2011).
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5. 0S ESTUDOS DA DISSERTACAO

Na sequéncia sdo apresentados os dois artigos que compdem a presente dissertacdo de mestrado.
Seus titulos sdo:

Estudo 1. “Felicidade no Trabalho e Diferentes Perspectivas Geracionais: Uma Revisao
Integrativa da Literatura”

Estudo 2. “Felicidade no Trabalho: Um Estudo a partir de Diferentes Perspectivas Geracionais”

Os estudos a seguir sdo apresentados de maneira independente. Desse modo, podera ocorrer a
repeti¢do de conceitos e referéncias, visto que os dois artigos estdo tratando sobre o mesmo
tema de pesquisa e serdo publicados separadamente. Entretanto, ressalta-se que as duas
pesquisas sdo complementares, & medida que a primeira apresenta uma revisao integrativa da

literatura e a segunda apresenta as analises do estudo empirico.
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5.1 Estudo 1. Felicidade no Trabalho e Diferentes Perspectivas Geracionais: Uma Revisao
Integrativa da Literatura'®

Lilian Paula Damo
Narbal Silva

Resumo

Com o objetivo de mapear as produgdes cientificas nacionais e internacionais que contemplam
os temas felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais, realizou-se uma pesquisa
do tipo revisdo integrativa da literatura, por meio das bases de dados eletronicas Scopus,
Biblioteca Virtual em Saude (BVS), Scientific Eletronic Library Online (Scielo) e Google
Académico. Ao total, 21 artigos foram analisados e os resultados indicaram que o escopo
cientifico sobre o tema € novo e estd em desenvolvimento no contexto académico. Tal escassez
indica que em termos de maturidade, a interface entre felicidade no trabalho e diferentes
geragOes ainda estd em sua infancia. Logo, a fomentacdo de mais pesquisas sobre o tema
possibilitara aos gestores compreenderem melhor os trabalhadores e como os mesmos
percebem a felicidade no trabalho. Essa compreensao podera fornecer importantes subsidios
para a construg¢do de politicas, programas e praticas organizacionais que visam promover a
felicidade laboral de equipes multigeracionais.

Palavras-chave: Felicidade no Trabalho. Baby Boomers. Geracao X. Geragao Y.

Abstratc

The aim of the present study was to map national and international scientific productions that
contemplate the happiness at work and different generational perspectives. An integrative
literature review was carried out through the electronic databases Scopus, Virtual Library in
Health (BVS), Scientific Electronic Library Online (SciELO) and Google Scholar. In total, 21
articles were analyzed, and the results indicated that the scientific scope on the topic is new and
is development in the academic context. This scarcity suggests that in terms of maturity, the
interface between happiness at work and different generations is still in its infancy. So, fostering
more research on the topic will enable managers to better understand workers and how they
perceive happiness at work. This understanding may provide important subsidies for the
construction of organizational policies, programs and practices that promote the happiness of
multigenerational teams.

Keywords: Happiness at Work. Baby Boomers. Generation X. Generation Y.

10 Artigo submetido a uma revista Qualis B1
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1. INTRODUCAO

A felicidade tem sido estudada em diversos campos de pesquisa, como a economia,
psicologia, filosofia e sociologia (Aydin, 2012). Mais recentemente, na literatura cientifica se
encontra demonstragdes de maior interesse pelo tema no contexto das organizagdes e do
trabalho. Isso deve-se ao fato de que colaboradores felizes sdo mais produtivos em relagdao ao
seus colegas (Bellet, De Neve, & Ward, 2019; DiMaria, Peroni, & Sarracino, 2020), tém mais
comprometimento e satisfacdo com seus empregos (Tanwar, 2018; Marescaux, De Winne, &
Forrier, 2019), maior potencial de sucesso (Walsh, Boehm, & Lyubomirsky, 2018) e menor
inten¢do de sair da organizacdo (Ameen, Isaac, Khalifa, & Shibami, 2019). E de que também,
nas organizagdes saudaveis, os gestores e os outros trabalhadores enfrentam o desafio de
equilibrar, qualidade de vida, bem-estar e felicidade, com produtividade, qualidade e
rentabilidade (Csikszentmihalyi, 2004).

Apesar de estar em maior evidéncia somente nos ultimos anos, a felicidade ¢ uma
questdo amplamente discutida desde a época dos filésofos gregos (Pereira & Aratijo, 2018).
Contudo, sua conceituagdo ndo € tao simples, pois abrange um grande nimero de construtos
que variam de humor e emogdes transitorias a sentimentos preponderantemente perenes e
duradouros (Farsen, Boehs, Ribeiro, Biavati, & Silva, 2018; Ribeiro & Silva, 2018).
Tradicionalmente, os estudos sobre a felicidade tém sido conceituados por duas perspectivas
distintas, baseadas em diferentes bases filosoficas: a visao hedonica do prazer com a experiéncia
do afeto positivo e a visdo eudaimonica de felicidade revestida de crescimento pessoal e senso
de propdsito (Dolan, 2015; Ribeiro & Silva, 2018; Farsen et al., 2018; Ribeiro & Silva, 2020).
Sob esta perspectiva, a felicidade pode ser caracterizada por experiéncias de ordem cognitiva e
afetiva, recorrentes e imediatas de prazer, mas também de propdsitos significativos (Dolan,
2015; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020).

Nessa direcdo, as contribui¢des de Wesarat, Sharif e Majid (2014) ampliaram a
compreensao do tema ao propor que entender a felicidade no ambiente laboral envolve varias
instancias, como por exemplo, as diferentes perspectivas culturais. Diferentes grupos percebem
de diversas formas certos aspectos da vida organizacional e possuem particularidades no que
diz respeito ao conjunto de suas crencas, valores e prioridades que sdo consequéncias diretas
da época em que foram criados (Grubb, 2018; Burton, Mayhall, Cross, & Patterson, 2019). Para
Mannheim (1993), o que constitui um grupo geracional ndo ¢ somente uma data de nascimento

comum, mas a parte do processo historico que as pessoas da mesma idade e classe social
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compartilham. Desse modo, o que caracteriza uma determinada geracao ¢ a potencialidade de
vivenciar os mesmos acontecimentos e experiéncias semelhantes, mas, acima de tudo, de
processar esses acontecimentos ou experiéncias de forma semelhante (Cordeiro, Freitag,
Fischer, & Albuquerque, 2013).

Compreender melhor as especificidades de cada geracdo justifica-se, pois: (1) as
geragoes diferem em termos de valores, motivagoes, atitudes e expectativas de carreira (Grubb,
2018; Burton et al., 2019); (2) em decorréncia dessas diferengas, o conflito geracional pode
surgir e interferir no desempenho individual, da equipe e organizacional (Grubb, 2018); (3) a
escassez de talentos exige que as organizagdes tenham estratégias para atrair jovens
trabalhadores e reter trabalhadores mais velhos ao mesmo tempo (Cvenkel, 2020); (4) e
diferentes geragdes demandam diferentes estilos de gestao e lideranca (Ahn & Ettner, 2014).

Apesar das divergéncias na definicdo dos limites de idades, em grande parte da literatura
sdo apontadas trés classificagdes de geracdes de profissionais que compdem o atual mercado
de trabalho'!: Geragdo Baby Boomers (nascidos entre 1946 ¢ 1964) (Holumyong & Punpuing,
2015; Gordon, 2017; Andrade & Westover, 2018), Geragao X (nascidos entre 1965 ¢ 1980)
(Gordon, 2017; Satuf, Monteiro, Pereira, Esgalhado, Afonso, & Loureiro, 2018; Martinez-
Buelvas & Naranjo-Jaramillo, 2019; Rose, Shazali, Adam, Nee, & Latif, 2019) e a Geracdo Y
(nascidos entre 1981 e 2000) (Saber, 2013; Coburn & Hall, 2014; Kong, Wang, & Fu, 2015;
Gordon, 2017; Muskat & Reitsamer, 2019).

Os Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964) tendem a valorizar a seguranga,
estabilidade e status no trabalho (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016; Lirio, Gallon, & Costa, 2020).
Demonstram lealdade a organizagdo, vivem para trabalhar e sdo mais cooperativos e
participativos no ambiente laboral (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020). A Geragao X (nascidos entre
1965 e 1980) tende a ser caracterizada por individuos menos leais em relagdo a organizagdo na
qual trabalham, costumam defender um ambiente de trabalho mais informal e uma hierarquia
menos rigorosa (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016). Valorizam trabalhar para si proprios e os seus
valores podem ser considerados mais relacionados ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional, horarios flexiveis e independéncia (Veloso, Silva, & Dutra, 2012; Rose et al.,

2019).

! Neste estudo ndo nos aprofundamos na Geragio Z (nascidos entre 2001 a 2010) (Fantini & Souza, 2015), pois
essa geracdo ainda esta emergindo no ambito organizacional.
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Semelhantemente a Geracdo X, os individuos da Geragdo Y (nascidos entre 1981 e
2000), ou Millennials, valorizam mais a liberdade e o equilibrio entre vida pessoal e profissional
do que os Baby Boomers (Cvenkel, 2020). Sao caracterizados pela procura da flexibilidade e
autonomia na realizacao de tarefas e possuem a vantagem de lidar habilmente com as novas
tecnologias (Veloso, Silva, & Dutra, 2012). Desejam também o crescimento pessoal e
profissional, ndo sdo muito leais as organizagdes € sa0 mais propensos a construirem carreiras
paralelas (Grubb, 2018; Martinez-Buelvas & Naranjo-Jaramillo, 2019).

Nesse interim, Kowalski e Loretto (2017), Campos e Fuentes-Rojas (2017) e Urco, Saa,
Murillo e Salinas (2019) sugerem que existem lacunas a serem investigadas sobre o que
constitui a felicidade e como isso pode variar entre individuos e em contextos organizacionais.
Embora todas as geragdes contribuam para um bom desempenho organizacional, os fatores
relacionados a felicidade podem ser diferentes e sao raramente estudados (Holumyong &
Punpuing, 2015; Cvenkel, 2020; Elayan & Shamout, 2020). Diante do exposto, tem-se a
seguinte pergunta de pesquisa: quais os estudos abordam os temas felicidade no trabalho e
diferentes perspectivas geracionais na literatura nacional e internacional? Assim, o objetivo
deste estudo foi mapear as producdes cientificas nacionais e internacionais que contemplam os
temas felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais, totalizando em 21 artigos
investigados.

Espera-se que os resultados provenientes desta revisdo instiguem a producao de outros
estudos, favorecendo aproximagdes de pesquisadores e profissionais de diversas areas de
conhecimento. No artigo optou-se pela elaboragdo da seguinte estrutura: mapeamento do
periodo de publicagdo, procedimentos metodologicos, area de conhecimento, publico
pesquisado, além da apresentacdo dos construtos identificados e principais contribuigdes a

tematica.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A revisdo integrativa tem como objetivo estabelecer uma analise e sintese de estudos
cientificos construidos em pesquisas anteriores sobre um tema, possibilitando assim, a geragao
de novos conhecimentos (Botelho, Cunha, & Macedo, 2011). Para responder o objetivo da
pesquisa, adotou-se as orientagdes propostas por Souza, Silva e Carvalho (2010), a saber:
elaboragdo da pergunta norteadora, busca na literatura, coleta de dados, analise dos estudos

incluidos e discussdo dos resultados.
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A busca da literatura cientifica foi realizada nas bases de dados Scopus, Biblioteca
Virtual em Saude (BVS) e Scientific Eletronic Library Online (Scielo), no periodo de margo a
abril de 2020. A Scopus foi escolhida tendo em vista sua abrangéncia e extensa base de dados
multidisciplinar, considerada a maior pela Elsevier, com mais de 60 milhdes de registros para
periodicos. Ja a Scielo foi selecionada por ser uma biblioteca eletronica que abrange uma grande
colecao de periddicos cientificos brasileiros e em complemento, também se optou pela BVS,
por integrar a maior Biblioteca Virtual em Saude para América Latina e Caribe. Com o intuito
de maximizar os resultados obtidos, foi utilizado o buscador Google Scholar como recurso para
localizar pesquisas que ndo estavam indexadas nas bases acima elencadas. Visto que nesse site
a realizag¢do das buscas permite o rastreio somente no titulo dos artigos ou nos textos completos
dos mesmos, limitou-se a busca para o campo titulo.

Inicialmente, os descritores utilizados para este estudo foram: "happiness" and "work™"
or "job" and "generation*" or "cohort" or "baby boomer" or "millennial" or "intergenerational"
or “multigenerational”. Entretanto, o nimero de artigos que relacionavam ao termo “Felicidade
no Trabalho” e “Geragdes” foi insuficiente para realizar uma revisdo de literatura. Tal fato
corrobora o argumento de Farsen et al. (2018, p. 36), ao afirmarem que “o construto felicidade
no trabalho ¢ um tema relativamente novo no meio cientifico, o que exige a realizacdo de mais
estudos e pesquisas que possam contribuir a melhor compreensdo deste fenomeno”. Como
estratégia para ampliagdo dos resultados, optou-se por inserir construtos correlatos, como: bem-
estar, qualidade de vida e satisfacdo no trabalho (Campos & Fuentes-Rojas, 2017; Ribeiro &
Silva, 2018; Farsen et al., 2018). Desse modo, os descritores utilizados para busca nos campos
titulo, resumo e palavras-chave foram: "happiness" or "wellbeing" or "quality of life" or
"satisfaction" and "work*" or "job" and "generation*" or "cohort" or "baby boomer" or
"millennial" or "intergenerational" or “multigerational” e suas respectivas traducdes para o
portugueés.

Preliminarmente foi feita a leitura dos titulos e dos resumos localizados nas bases de
dados mencionadas. Para os critérios de inclusdo, os estudos deveriam estar publicados na
integra e disponiveis no idioma portugués ou inglés. Dada as limitagdes quantitativas de
producdes sobre o tema até o momento, ndo foram impostas restricoes quanto ao ano de
publicacdo, o que resultou em artigos publicados entre 2006 a 2020. Como procedimentos para
exclusao foram adotados os seguintes critérios: (1) monografias, dissertacdes, teses, livros,

capitulos de livros e anais de congressos; (2) artigos duplicados; e (3) ndo estar diretamente
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relacionado aos descritores utilizados, como, por exemplo, os estudos que abordavam as
geragoes dentro de um contexto de genealogia.

Ap6s a aplicacdo destes critérios, chegou-se a 31 artigos. Dois artigos eram duplicados
e oito artigos nao atenderam os critérios de inclusdo. Ao total foram 21 artigos para a leitura e
analise final, sendo 4 artigos nacionais e 17 artigos internacionais (Figura 1). As informagdes
dos 21 estudos incluidos nesta revisao foram inseridas e posteriormente extraidas de uma
planilha do Microsoft Excel, as quais foram agrupadas nas categorias: autor, titulo, ano da

publicacgao, periddico, método, objetivo, tema, geracoes, setor e achados.

Figura 1
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3. RESULTADOS
3.1 Caracterizacio dos estudos

Na analise dos artigos selecionados se identificou que o nimero de publicagdes ao longo
do tempo foi inconstante. Em 2006, por exemplo, foi identificado o primeiro artigo, € somente

sete anos depois foi identificada a segunda publicacao. Entre 2013 a 2017 foram mapeadas sete
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publicagdes e o periodo com o maior numero de publicacdes foi entre 2018 e 2020, com treze
artigos. Isso indica que o escopo cientifico sobre o tema ¢ novo e esta em desenvolvimento no
contexto académico. Na classificagdo em relacdo ao método, nos resultados ¢ apontada a
prevaléncia de estudos quantitativos (n=17) >por meio de instrumentos como questionarios e
escalas, e andlises de correlacdo, regressdo e modelos de equagdes estruturais. Os demais
estudos foram uma revisao de literatura, um estudo bibliografico, um estudo misto com uso de
questionario e entrevista e uma pesquisa com abordagem qualitativa com coleta de dados por
meio de entrevista. As pesquisas integrantes desta revisdo variaram no namero de pesquisados
(entre 15 a 3153 individuos).

Em relagdo aos periodicos observou-se que os artigos foram publicados em revistas das
areas de administragdo (n=6), multidisciplinar (n=5), recursos humanos (n=3), satde (n=3),
psicologia (n=2), turismo e hospitalidade (n=1) e ci€ncia e tecnologia (n=1). No que diz respeito
ao contexto das pesquisas, foi identificado que a maioria dos estudos ocorreu em areas nao
especificadas (n=9), como por exemplo, estudos realizados a partir de dados secundérios'3
(n=4) e setores ndo mencionados '“no escopo do método (n=5). Em seguida, destacou-se o setor
hospitalar (n=5) e de hospitalidade (n=3). Os demais contextos foram setor de logistica (n=1),
universidade (n=1), startup (n=1) e estudo tedrico (n=1). Dentre as publicagdes encontradas, o
Estados Unidos foi o pais de onde originou-se o maior nimero de publicacdes (n=6), seguido
do Brasil (n=4), sendo o primeiro artigo brasileiro publicado em 2016. Os demais paises de
origem das publicacdes relacionadas ao tema de pesquisa foram: China (n=2), Colémbia (n=2),
Espanha (n=1), Indonésia (n=1), Malasia (n=1), Turquia (n=1), Tailandia (n=1) e
simultaneamente em diversos paises, sendo estes ndo explicitados no artigo (n=2).

Os principais objetivos dos estudos também foram descritos na Tabela 1, em ordem
cronolégica de publicagdo. Observou-se a partir da andlise realizada, que a maioria das
pesquisas (n=12) buscou identificar diferengas entre as geracdes em relacdo as diversas

variaveis estudadas. Dentre elas, as principais foram: satisfacdo no trabalho (Apostolidis &

12N significa nimero de artigos.

13 Pesquisa Nacional de Qualidade de Vida e Felicidade dos trabalhadores da Tailandia (Holumyong & Punpuing,
2015); Pesquisa sobre a transi¢do dos jovens trabalhadores do Instituto Valenciano de Investigagdo Econdmica
(Rose, Shazali, Adam, Nee, & Latif, 2019); Pesquisa Orientagdes de Trabalho ISSP (Abdi, Peird, Ayala, &
Zappala, 2019); Pesquisa US Office of Personnel Management (Cucina, Byle, Martin, Peyton, & Gast, 2018).

14 Os setores ndo mencionados tém duas classificacdes: (1) ndo ha mencdo do setor ou (2) hd uma citagio de forma
genérica, como por exemplo, o artigo cita 8 setores completamente diferentes e ndo especifica a amostragem de
cada setor.



80

Polifroni, 2006; Saber, 2013; Moriarity, Brown, & Schultz, 2014; Brito, Obregon, & Lopes,
2016; Gordon, 2017), satisfagdo no trabalho e carreira (Kong, Wang, & Fu, 2015); satisfacao

no trabalho e felicidade (Holumyong & Punpuing, 2015); satisfacdo no trabalho e bem-estar

subjetivo (Satuf et al., 2018); satisfacao no trabalho e engajamento (Garcia, Gonzales-Miranda,
Gallo, & Roman-Calderon, 2018), bem-estar no trabalho (Abdi, Peiro, Ayala, & Zappala,
2019), bem-estar, lideranca e praticas de RH (He, Morrison, & Zhang, 2019), qualidade de vida

no trabalho (Lirio, Gallon, & Costa, 2020) e qualidade de vida no trabalho e satisfacdo no

trabalho (Muskat & Reitsamer, 2020). Os objetivos completos e as principais descobertas das

pesquisas sdo apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1

Panorama Geral dos Estudos Avaliados

Artigo Objetivos Geragdes Pais Diferengas Resultados
Nurse Work Satisfaction =~ Examinar as diferencas Baby Estados Sim  Os Baby Boomers preferem
and Generational sobre satisfagdo no Boomers Unidos autonomia ao status profissional.
Differences (Apostolidis & trabalho entre as geragdes (1941-1964) Por outro lado, a Geragao X
Polifroni, 2006) Baby Boomers e X. precisa de um ambiente que
Geragao X promove 0 crescimento
(1960 - 1981) profissional e a comunicagdo e

interagdo com colegas.
Generational Differences  Verificar na literatura as Baby Estados Sim  Os Baby Boomers experimentam
of the Frontline Nursing  diferencas nas variaveis Boomers Unidos mais satisfagdo no trabalho do
Workforce in Relation to  vinculadas a satisfagdo no (1944- 1960) que a Geragdo X e Y. Dadas as
Job Satisfaction What  trabalho que existem entre conclusodes de que a Geragdo X ¢
Does the Literature as coortes geracionais de  Geragdo X independente, trabalhadores auto-
Reveal? enfermeiros. (1961- 1980) dirigidos e orientados para
(Saber, 2013) resultados 0s mesmos exigem um
Geragdo Y equilibrio entre vida profissional
(1981-2000) e familiar, enquanto os Baby
Boomers sao trabalhadores leais e
orientados ao processo de
sacrificar-se pelo bem do local de
trabalho. A Geragdo X entende
que deve trabalhar porque eles
querem trabalhar, ndo porque eles
s30 leais a empresa. Assim como
para a Geragdo X, a Geracdo Y
deseja ter um ambiente de
trabalho positivo e o equilibrio
entre vida profissional e pessoal é
um preditor de satisfagdo no

trabalho.

We Have Much in Avaliar as diferengas ~ Baby Boomer Estados Nao  As duas geragdoes dominantes de

Common: The Similar
Inter-generational Work
Preferences and Career

Satisfaction Among

Practicing Radiologists

geracionais na satisfagdo
no trabalho e nas
caracteristicas desejadas

radiologistas.

(1946-1963)  Unidos

Generation X

do local de trabalho entre  (1964-1980)

radiologistas (Baby Boomers e
Geragdo X) tém taxas de
satisfagdo no local de trabalho
semelhantes e também
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(Moriarity, Brown, &
Schultz, 2014)

caracteristicas desejadas no local
de trabalho.

Generational differences in  Identificar as diferengas Baby Estados Sim  Os Baby Boomers t€ém niveis mais
nurses’ characteristics, job  nas caracteristicas e nas Boomers Unidos altos de empoderamento
satisfaction, quality of ~ variaveis de qualidade de (1944- 1960) psicolégico e satisfagdo no
work life, and vida no trabalho, trabalho em comparagdo com a
psychological satisfacdo no trabalho e Geragdo X e Y.
Empowerment (Coburn & empoderamento Geragdo X
Hall, 2014) psicoldgico entre as (1961- 1980)
diferentes geragoes.
Geragao Y
(1981-2000)
Meeting career Explorar a influéncia das ~ Geragdo Y China Nao A expectativa de carreira estava
expectation: Can it expectativas de carreira na (1981-2000) positivamente  relacionada a
enhance job satisfaction of  gatisfagdo no trabalho da satisfacdo no trabalho, além de
generation Y? Geracdo Y. mediar a  relagdo  entre
(Kong, Wang, & Fu, 2015) gerenciamento  de  carreira
organizacional e satisfagdo no
trabalho.
Workers’ Happiness: An  Investigar as influéncias Baby Tailandia Sim A Geracdo Y valoriza mais a vida
Analysis of the Value of da satisfagdo no trabalhoe  Boomers familiar do que os Baby Boomers
Family and Work among  familia na felicidade dos (1946 - 1964) e Geragdo X. Sugere-se que 0s
Generational Cohorts  trabalhadores industriais e trabalhadores ~ mais  jovens
(Holumyong & Punpuing, observar o papel das Geragdo X procuram ambientes de trabalho
2015) coortes geracionais. (1965 - 1976) flexiveis que lhes permitam
gastar tempo e energia com a
Geragao Y familia. Por outro lado, os
(1977 - 1987) trabalhadores da Geragdo X
valorizam mais o trabalho do que
as outras geracgdes e a importancia
da realizagdo de carreira ¢ maior
entre esse grupo de trabalhadores.
Analisando os aspectos Analisar os aspectos Geragdo Y Brasil Nao  Os entrevistados estdo satisfeitos
que impactam a satisfagdo organizacionais que (1980-1994) com o ambiente organizacional, o
no trabalho de impactam a satisfagdo de relacionamento interpessoal ¢ a
profissionais da Geragdo Y profissionais da Geragao natureza do trabalho. Entretanto,
na regido sul do Brasil Y. remuneragdo, oportunidades nos
(Brito, Obregon, & Lopes, processos de promog¢do e no
2016) envolvimento nas agdes de
tomada de decisdo ainda sdo
aspectos considerados
insatisfatdrios.
Exploring generational Capturar as percepgdes Baby Estados Sim A  andlise confirmou a
cohort work satisfaction in dos enfermeiros Boomers Unidos importancia dos sete fatores de
hospital nurses hospitalares de diferentes (1946- 1964) satisfacdo no trabalho.
(Gordon, 2017) coortes geracionais em Semelhangas e diferengas entre as
relacdo a satisfagdo no  Generation X coortes geracionais foram
trabalho. (1965- 1980) relacionadas a uma combinagdo
de estagios da vida e atributos
Geracdo Y geracionais.
(1981-2000)
A Influéncia da Satisfagdo Identificar as diferengas e Baby Brasil e Sim  Entre os Baby Boomers a ST
Laboral no Bem-estar semelhangas nas Boomers Portugal obteve maior impacto na predi¢ao

Subjetivo: Uma dimensdes da satisfacdo (1945 - 1964)

do BES. Essa  Geragio
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laboral que influenciam o
bem-estar subjetivo entre
as geracgoes.

Perspectiva Geracional
(Satuf, Monteiro, Pereira,
Esgalhado, Afonso, &
Loureiro, 2018)

Geragdo X
(1965 - 1980)

Geragao Y
(1981 - 2000)

demonstrou  também  maior
satisfacdo laboral e indices mais
favoraveis dos afetos positivos e
negativos. Entre os representantes
da Geragao Y, o afeto positivo foi
influenciado pela natureza do
trabalho e pela satisfacdo com os
colegas. Ja a Geragdo X teve o
afeto positivo influenciado pela
natureza do trabalho e satisfacdo
com a chefia.

Generational differences in ~ Examinar a presenca de Baby Estados Nao  Os dois estudos demonstraram
workplace attitudes and  diferencas geracionais nas  Boomers Unidos diferengas geracionais
job satisfaction: Lack of atitudes do local de (1945-1962) estatisticamente  significativas,
sizable differences across  trabalho (por exemplo, mas praticamente pequenas em

cohorts satisfacdo no trabalho, Geragao X atitudes relacionadas ao trabalho.
(Cucina, Byle, Martin, envolvimento dos (1963-1978) Apenas 2% da variacdo nas
Peyton, & Gast, 2018) funcionarios). atitudes no local de trabalho se
Geragao Y deve a diferencas entre as
(a partir de geragdes. Os autores sugerem que
1979) ¢ possivel que diferencas
geracionais realmente existem,
mas ndo se manifestam como
diferencas nas atitudes (como por
exemplo: desempenho no
trabalho).

The influence of flexibility Investigar a influénciada Geragdo Y Indonésia Nao A flexibilidade no trabalho tem
of work to loyalty and flexibilidade do trabalho  (1980-2000) influéncia significativa e positiva
employee satisfaction  na lealdade e na satisfag@o na lealdade e satisfacdo dos
mediated by work life dos funcionarios. funcionarios, comprovando assim

balance to employees with que o equilibrio entre vida
millennial generation profissional ¢ pessoal exerce

background in Indonesia influéncia mediadora parcial na
startup companies relagdo entre flexibilidade e
(Capnary, Rachmawati, & satisfagcdo no trabalho.
Agung, 2018)
Generational differences in Determinar se a satisfagdo ~ Geragéo Dados Sim A Gerag@o Silenciosa possui o

work quality no trabalho aumenta com a Silenciosa longitudinai
characteristics and job idade e se isso ¢é (1918-1942) s do
satisfaction consistente entre paises, Programa
(Andrade & Westover, = bem como verificar se os Baby Internacion
2018) individuos pertencentes &  Boomers al de
mesma geragao, diferem (1946 - 1964) Pesquisa
em termos de satisfagdo no Social
trabalho e se essa Geragdo X  (2015) de

diferenca ¢ comparavel
entre paises.

(1965 - 1976) 37 paises

Geragao Y
(1977 - 1995)

mais alto nivel geral de satisfacao
no trabalho, seguido dos Baby
boomers. A Geragdo X e a
Geragdo Y tem niveis muito
semelhantes. Recompensas
intrinsecas, extrinsecas e relagdes
de trabalho representam 20 a 25%
da variacdo na satisfagdo no
trabalho com o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional.
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Felicidade no trabalho na
Geragao dos Millennials,
novos desafios para os
administradores
(Urco, Saa, Murillo, &
Salinas, 2019)

Compreender as

Geragao Y

caracteristicas da Geragdo (1982-2001)

dos Millennials e quais sdo

as suas expectativas e os
fatores que favorecem a
felicidade no trabalho.

Brasil

Nao

A felicidade laboral da Geragdo Y
depende do ambiente de trabalho.

Eles preferem trabalhos
significativos e desafiadores que
possam permitir 0

desenvolvimento ~ de  novas
experiéncias, promogdes  de
emprego e melhores experiéncias
profissionais.

Improving Millennial
Employee Well-Being and
Task Performance in the
Hospitality Industry: The
Interactive Effects of
HRM and Responsible
Leadership
(He, Morrison, & Zhang,
2019)

Examinar os efeitos da
interacdo do RH e da
lideranga responsavel no
bem-estar da geragdo Y.

Geragao Y
(1981-2000)

China

Nao

A gestdo de recursos humanos e a
lideranga  responsavel tem
impactos positivos no bem-estar.
Além  disso, a lideranga
responsavel fortalece o efeito
positivo da gestdo de recursos
humanos no bem-estar dos
funcionérios e no desempenho
das tarefas.

How to Manage
Generations? An
Approach based on the
Quality of Work Life
(Martinez-Buelvas &
Naranjo-Jaramillo, 2019)

Examinar se existem

diferencas significativas na
percepgao da qualidade de (1945 - 1964)

vida no trabalho entre
funcionarios de trés
coortes geracionais e

propor algumas estratégias

para gerenciar essas
diferengas.

Baby
Boomers

Geracado X
(1965 - 1980)

Geragao Y
(1981 - 2000)

Colombia

Sim

Os resultados sugerem que,
embora os Baby Boomers ¢
Geragdo X vivam para trabalhar,
a Geragdo Y trabalha para viver.
Os Baby Boomers valorizam o
sentimento de
seguranca/confianga e vivem para
o trabalho. J4 a Geragdo Y ¢ a
Geragao X valorizam mais seu
projeto  pessoal e familiar.
Oportunidades de promogdo ¢
carreira ¢ mais significativo para
a Geracdo Y do que para a
Geragdo X, visto que estdo
sempre  procurando novas
oportunidades para aprender e
explorar suas capacidades. Os
Baby Boomers respeitam mais 0s
niveis hierarquicos do que a
Geragao X e Y a ¢ sua identidade
¢ baseada no trabalho.

Employee involvement
and job satisfaction: a tale
of the millennial
generation
(Garcia, Gonzales-
Miranda, Gallo, & Roman-
Calderon, 2019)

Estudar empiricamente o

efeito do engajamento na

satisfacdo no trabalho de

trabalhadores da Geragao
Y na Coldmbia.

Geragdo Y
(1980 - 1999)

Colombia

Nao

Existe um vinculo positivo entre o
envolvimento dos funcionarios e
a satisfagdo no trabalho. Além
disso, ha um impacto positivo
mais alto na satisfagio no
trabalho quando a Geragdo Y
participa de decisdes sobre
aspectos gerais da empresa do que
quando participam de decisdes
especificas.

Four Wellbeing Patterns
and their Antecedents in
Millennials at Work (Abdi,
Peiro, Ayala, & Zappala,
2019)

Identificar quatro padrdes
de bem-estar (ou seja,
satisfeito-saudavel,
insatisfeito-ndo saudavel,
satisfeito-ndo saudavel e
insatisfeito-saudavel) e
alguns de seus

Geragao Y
1980 - 2000)

Espanha

Nao

Os resultados sugerem que niveis
mais altos de importdncia no
emprego e niveis mais baixos de
ambiguidade de papéis
diferenciam principalmente
padrao saudavel-satisfeito,
enquanto a superqualificagdo e a
sobrecarga de papéis diferenciam,
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antecedentes na Geragdo
Millennial.

respectivamente, padroes
insatisfeito-saudavel. Ao
contrario das expectativas, o
conflito de papéis também

caracteriza o padrdo satisfeito-
ndo saudavel.

The relationship of reward  Investigar se existem Geragdo X  Malasia Sim  Existe uma relag@o significativa
jc diferengas entre a Geragdo (1965 - 1980) positiva entre comprometimento
(Rose, Shazali, Adam, X e a Geragdo Y em organizacional e satisfacdo no
Nee, & Latif, 2019) relagdo ao sistema de Geragao Y trabalho. Dentre as duas geragdes
recompensa, ambiente de (1981 - 1996) estudadas, a Geragdo Y denotou
trabalho e ter menos comprometimento
comprometimento com a
satisfacdo no trabalho.

Measuring Gen Y’s Medir a atitude da Geragdo GeracdoY  Turquia Nao  Os fatores do modelo PERMA
Attitude toward Perceived Y em relagdo a percepgdao (1980-2000) para definir as atitudes da
Happiness at Workplace  de Felicidade no Trabalho Geragdo Y em  relagdo
from Undergraduates nas Universidades do a felicidade no trabalho sdo
Perspective in North Norte do Chipre. sequencialmente: Engajamento,
Cyprus Universities Realizagdo, Emocao Positiva,
(Elayan & Shamout, 2020) Relacionamentos e Significado.
Além disso, ha inexisténcia de
diferenca estatistica significativa
entre os atributos como sexo,

qualifica¢des e nacionalidade.
Percepgdes da qualidade  Analisar a percepgdo sobre Baby Brasil Sim  Para a Geragdo Y destaca-se a
de vida no trabalho nas a qualidade de vida no Boomers relevancia do trabalho na vida,
diferentes geragdes (Lirio, trabalho entre as Geragdes (1945- 1962) sendo ela a dimensdo com mais
Gallon, & Costa, 2020) Baby Boomers, X eY. intensa relagdo com a QVT. Para
Generation X Geragdo X, a  dimensdo
(1963-1982) constitucionalismo ¢ a que mais
esta relacionada com a QVT, o
Geragdo Y qual ressalta que um dos ideais da
(a partir de Geragdo X ¢ a liberdade de
1982) expressdo. Para os  Baby
Boomers, a dimensdo com mais
forte relagdo com a QVT foi a de
reconhecimento justo e adequado.
Quality of work life and Examinar como a Geragdo Y  Diversos Nao A baixa seguranga no trabalho

Generation Y: How gender
and organizational type
moderate job satisfaction
(Muskat & Reitsamer,
2020)

qualidade de vida no
trabalho influencia a
satisfagdo no trabalho e
testar se o género e o tipo
organizacional moderam
esse relacionamento na
Geragao Y.

(1981-2000) paises da

Europa

ndo altera a satisfagdo no trabalho
das mulheres e altos niveis de
seguranca no trabalho tem efeito
negativo na satisfacdo no trabalho
de homens. Receber apreciacao
no trabalho leva a um aumento da
satisfacdo no trabalho tanto para
homens e mulheres. No entanto,
mesmo ao receber pouca
apreciagdo no trabalho, as
mulheres  permanecem  mais
satisfeitas que os homens.

Das

publicacdes analisadas foram observadas

varias combina¢des de grupos

geracionais. E possivel constatar que embora a maioria das pesquisas tenham focado nas
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diferencgas geracionais (n=12), 9 publicagdes incluiram apenas uma geracdo em sua analise.
Dentre os estudos focados em apenas uma geragdo, a Geracdo Y foi a que recebeu maior
enfoque. Além disso, a Geragdo Y também ¢ representada nas trés principais combinacdes de
subgrupos: Baby Boomers vs Geragdo X vs Gera¢do Y (n=8), Gera¢do Silenciosa'>vs Baby
Boomers vs Geragao X vs Geracao Y (n=1) e Geracao X vs Geragao Y (n=1).

Na classificacdo dos anos de nascimento, a Geracao Y obteve a maior concordancia com
9 estudos que se referem a essa geracdo como os nascidos entre 1981 a 2000 e 4 estudos
referem-se como os nascidos entre 1980 a 2000. Na Geragao Baby Boomers predominou o ano
de nascimento entre 1945 a 1964 (n=5) e na Gerac¢do X entre 1964 a 1980 (n=4). Conforme
exposto na Tabela 1, nos 11 estudos empiricos, nos quais foram investigadas as diferengas
geracionais, 9 encontraram diferencas geracionais claras e apenas 2 estudos ndo encontraram
evidéncias de diferencas geracionais. Na secdo a seguir, sdo descritos os fendmenos

investigados na produgao cientifica desta pesquisa.

3.2 Fenomenos investigados nos artigos incluidos para o estudo

A partir da amostra analisada, verificou-se que dos 21 estudos elencados, apenas em 14
artigos ficou clara a defini¢ao do conceito investigado. Conforme apontado anteriormente, a
busca relacionada aos termos “Felicidade no Trabalho” e “Perspectivas Geracionais” foi
insuficiente para realizar uma revisao de literatura, por ter resultado em apenas trés artigos.
Como estratégia para ampliagdo dos resultados, optou-se por inserir construtos e conceitos
correlatos, o que resultou em: satisfagao no trabalho (n=10), satisfagdo no trabalho e qualidade
de vida no trabalho (n=3), satisfacdo no trabalho e bem-estar subjetivo (n=1), qualidade de vida
no trabalho (n=2) e bem-estar no trabalho (n=2).

Na Tabela 2, observa-se que houve divergéncias acerca das defini¢des dos construtos,
de modo que alguns sao considerados sindnimos ou sdo utilizados na tentativa de definir um ao
outro. Desse modo, por exemplo, o artigo de Holumyong e Punpuing (2015) afirma que
felicidade no trabalho pode ser entendida como uma ampla no¢do de bem-estar subjetivo
(Diener & Lucas, 1999). Ja He, Morrison e Zhang (2015, p.3) corroboram que o bem-estar no

trabalho ¢ “uma qualidade percebida das experiéncias individuais, incluindo a qualidade de

I5'A Geragio Silenciosa ou Veteranos (nascidos entre 1925-1945) ¢ caracterizada por disciplina, trabalho duro,
lealdade, respeito pela autoridade e dever antes do prazer (Andrade & Westover, 2018).
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vida, local de trabalho e sentimentos psicoldgicos”. Outro artigo, de Martinez-Buelvas e
Naranjo-Jaramillo (2019, p.3), conceitua qualidade de vida no trabalho como “um conjunto de
condi¢des de trabalho que protegem e promovem a satisfagdo dos funcionarios através de
recompensas, seguranga e oportunidades de desenvolvimento.”

Esses trechos ilustram as divergéncias e imbroglios conceituais que existem entre
felicidade, bem-estar, qualidade de vida e satisfacdo no trabalho, o que dificulta o
desenvolvimento de estudos e intervencdes relacionadas a esses construtos. Tais equivocos e
confusdes conceituais sao observados na literatura e também ja discutido por outros autores
como Boehs e Silva (2017), Farsen et al. (2018) e Ribeiro e Silva (2018). Vale destacar que
Malvezzi (2015) e Farsen et al. (2018) corroboram que a felicidade ¢ um conceito mais
abrangente, considerado como “guarda-chuva”, e afirmam que a felicidade no trabalho ¢ um
estado distinto de outros estados positivos, como bem-estar e qualidade de vida.

Para Ribeiro e Silva (2020) e Budde e Silva (2020), a felicidade ¢ um estado psicoldgico
revestido de pensamentos e sentimentos preponderantemente positivos, construidos
socialmente ao longo do tempo e no espago social. Nessa 6tica, a felicidade € caracterizada por
experiéncias recorrentes de prazer imediato aliadas a constru¢do de propositos relevantes que
conferem sentido aos afazeres da vida. Na Tabela 2, apresenta-se os fendmenos investigados,

as defini¢des conferidas, os artigos e os instrumentos de coleta de dados utilizados.

Tabela 2

Fenomenos Investigados

Fendmeno Conceito utilizado nos estudos Artigos Instrumento

“A Felicidade no Trabalho pode ser

entendida atravé§ dp modelf) PERMA fle Questionario baseado no
Felicidade no bem-estar. Constitui-se de cinco dominios ~ Elayan e Shamout modelo PERMA
Trabalho (emogdes positivas, engajamento, (2020) (Seligman, 2011)

relacionamento, significado e realizagdo).”
(Seligman, 2011).

“A felicidade no trabalho pode ser definida
como uma série de emogdes positivas que .
Felicidade no resultam da percepgdo dos empregados com Urco, Sad, Murillo  Néo tem. E uma revisao
Trabalho o seu local de trabalho, e as experiéncias € Salinas (2019) bibliografica.
positivas ou negativas que eles tém
enquanto o fazem.” (Locke, 1970)
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Felicidade no
Trabalho

“O bem-estar subjetivo ¢ uma nogao ampla
descrita como felicidade que circunscreve a
satisfagdo de uma pessoa.” (Diener &
Lucas, 1999)

Questionario Nacional

Holumyong e Tailandés de Felicidade

Bem-estar no trabalho

“Construto amplo e abrangente que inclui
dois elementos principais: inclusao de
experiéncias generalizadas relacionadas ao
trabalho (por exemplo, satisfagdo no
trabalho) e dimensdes mais especificas
(satisfacdo com colegas de trabalho), bem
como a inclusdo da satde geral como
subcomponente do bem-estar, incluindo
indicadores mentais (por exemplo,
ansiedade) ou fisicos (por exemplo, pressdo
arterial).” (Danna & Griffin, 1999)

Bem-estar no trabalho

“Qualidade percebida das experiéncias
individuais, incluindo a qualidade de vida,
local de trabalho e bem-estar psicolégico.”

(Zheng et al. 2015).

Punpuing (2015) e Qualidade de Vida no
Trabalho
Abdi, Peird, Ayala General Health
€ Zappala (2019)  Questionnaire (Banks,
1983)
He, Morrison Escala adaptada de

¢ Zhang Q019)  pont et al. (2017)

“Satisfacdo das necessidades pessoais

Questionario de

Qualidade de Vida no através do trabalho e experiéncias Muskat e Reitsamer  Qualidade de Vida no
Trabalho relacionadas”. (Kim et al., 2017, Robbins, (2020) Trabalho (Muskat &
1998, Sirgy et al., 2001). Reitsamer, 2020)
“Um conjunto de condi¢des de t.rabal~ho que . Ferramenta de
Qualidade de Vida no protejger’n' ¢ promovem a satisfagdo dos Martmgz-Buelya 5S¢ Avaliagéo elaborada por
Trabalho funcionarios através de Tecompensas, Naranjo-Jaramillo Martinez-Buelvas et al.
seguranga e oportunidades de (2019) (2016)
desenvolvimento.” (Lau, s/d)
“Conjunto de agdes de uma organizagdo
que abrange diagnoéstico e implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, Questionario de
Qualidade de Vida no tecnolFSgicas e estrutl}rais, dentro e fpra do Lirio, Gallon Qualidade de Vida no
Trabalho ambiente laboral, visando proporcionar e Costa (2020) Trabalho (Lirio, Gallon,

condigdes plenas de desenvolvimento do

individuo para e durante a realizagdo do

trabalho.” (Albuquerque & Franga, 1998;
Pessoa & Nascimento, 2008).

& Costa, 2020)

Satisfagdo no Trabalho

“Estado emocional positivo, resultante da
avaliag@o das experiéncias relacionadas ao
trabalho.” (Locke, 1976).

Escala de Satisfacdo no
Trabalho (Siqueira,
1995)

Satuf, Monteiro,
Pereira, Esgalhado,
Afonso e Loureiro

(2018)

Satisfacdo no Trabalho

“Estado de composicao afetiva e cognitiva
do profissional em relacdo as suas
experiéncias no ambiente organizacional.”

Brito, Obregon
e Lopes (2016)

Escala de Satisfacdo no
Trabalho (Brito, 2009)
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“Estado emocional agradavel ou positivo de Indice descritivo do
. 5 . . Kong, W F .
Satisfagdo no Trabalho  um individuo, que resulta da avaliagio do Ong(20 f 25% “™ trabalho (Smith et al.,
trabalho ou experiéncia profissional.” 1969)

(Locke, 1976)

. uestionario baseado no
“Colegao de sentimentos positivos e/ ou Rose, Shazali, ?no delo de satisfacdo de
Satisfagdao no Trabalho negativos que um individuo tem em relagéo Adam , Nee ¢ trabalho (Porter et al
ao seu trabalho.” (Robbin & Judge, 2011). Latif (2019) 1974) N

Questionario de

“Agradéveis declaracdes emocionais ~ Capnary, Rachmawati Avaliagdo
Satisfagdo no Trabalho resultantes de avaliagio, reacdo e atitude do € Agung (2018) Organizacional de
trabalho.” (Brief, 1998) Michigan (Bowling &

Hammond, 2008)

“Um sentimento agradavel que resulta da
Satisfacdo no Trabalho  Percepcdo de que seu trabalho cumpre ou Gordon (2017) Nao tem. A pesquisa foi
permite o cumprimento de seus importantes entrevista.
valores de trabalho.” (Aposta &
Hollenbeck, 2002)

4. DISCUSSAO

O crescente numero de estudos entre 2006 a 2020 aponta uma tendéncia ascendente,
sobretudo, a partir do ano de 2018. Tais resultados vao ao encontro das revisoes sistematicas
de literatura (Woodward, Vongswasdi, & More, 2015; Burton et al., 2019) que apontam um
aumento recente no desenvolvimento de pesquisas sobre geragdes e fendmenos relacionados ao
trabalho e ao contexto organizacional. A medida que os trabalhadores nascidos entre 1946 e
1964 (Baby Boomers) vao se retirando do mercado de trabalho e os nascidos entre 1981 e 2000
(Geragao Y), e a partir dos anos 2000 (Geragao Z), vao ganhando espago, pressupde-se que
haverd um aumento de pesquisas cientificas que visam entender as diferencas entre valores e
aspectos motivacionais relacionados a diversidade geracional (Burton et al., 2019).

No Brasil, as discussdes sobre os temas geracdes (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016) e
felicidade no trabalho (Ribeiro & Silva, 2018) fazem parte de estudos mais recentes e,
consequentemente, ndo apresentam uma vasta literatura nacional. Com relagdo ao método,
identifica-se a predominancia de estudos quantitativos, em detrimento de pesquisas qualitativas.
Observa-se, portanto, que ha uma limitacdo para o avango de descobertas cientificas por meio

desta perspectiva de investigacdo. Desse modo, em termos de “como” as geracdes estdo sendo
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investigadas, se faz necessario um trabalho qualitativo para aprofundar os mediadores na
relagdo entre geragdes e variaveis relacionadas ao trabalho (Gordon, 2017).

Verificou-se também que o presente tema vem sendo explorado em ambito global, com
pesquisas realizadas na América, Europa e Asia, sendo identificados trés estudos interculturais.
No entanto, os resultados apontam que a maioria das pesquisas foram realizados em paises
ocidentais, sendo os Estados Unidos com o maior nimero de publicagdes (n=6), seguido do
Brasil (n=4) e Colombia (n=2). Nessa mesma linha de anélise, na revisdo sistematica realizada
por Burton et al. (2019), foram elencados 121 estudos que tiverem como objetivo verificar as
diferencas geracionais no ambiente de trabalho. Desta amostra, 50% foi originaria dos Estados
Unidos, o que sugere que as lacunas geracionais podem ser um grande desafio na cultura
americana em detrimento de outros paises, como por exemplo, os da regido oriental.

Em relacdo aos periddicos, a maioria dos estudos foram publicados em revistas da area
de administracdo (n=6) e multidisciplinar (n=5), seguido de recursos humanos (n=3), satde
(n=3), psicologia (n=2), ciéncia/tecnologia (n=1) e turismo/hospitalidade (n=1), demonstrando
assim, que os estudos sobre geracdes, felicidade no trabalho e fenomenos correlatos vém sendo
discutidos de modo mais intenso, em um campo de estudo multidisciplinar. Conforme Cordeiro,
Freitag, Fischer e Albuquerque (2013), o enfoque nas pesquisas geracionais desponta no campo
da Administragdo, principalmente na discussdo académica da area de Gestdo de Pessoas. Nos
ultimos anos, houve particularmente um aumento de interesse sobre o tema entre gestores de
recursos humanos, visto que as diferengas entre as geragdes de trabalhadores oferecem desafios
para um gerenciamento mais eficaz de uma forca de trabalho diversificada (Grubb, 2018;
Cvenkel, 2020).

Outro importante achado vai ao encontro do estudo de Burton et al. (2019), onde a
maioria das pesquisas foram realizadas em contextos ndo especificados nos procedimentos
metodologicos dos estudos (n=9) e a area mais estudada foi o setor hospitalar/satde (n=5).
Dentre esses estudos, a enfermagem recebeu maior enfoque. Coburn e Hall (2014) e Gordon
(2017) afirmam que essa area de atuagdo vem recebendo maior aten¢do nos Estados Unidos,
pais onde concentrou-se a maioria das pesquisas sobre o tema, pois ha uma continua escassez
de profissionais da enfermagem e altas taxas de rotatividade. Para superar esses desafios, os
gestores estdo concentrando seus esfor¢os para entender as diferencgas intergeracionais e criar
um ambiente de trabalho sustentdvel, para que os jovens enfermeiros se juntem
entusiasticamente as organizagdes de satde, enquanto enfermeiros mais velhos e experientes

permanegam dedicados a profissdo e a organizacao até a aposentadoria.
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Além disso, uma varidvel adicional da revisdo integrativa foi focada na andlise de
tendéncias de inclusdo de varias geragdes de interesse na literatura. A medida que mais geragdes
entram no mercado de trabalho, aumenta a necessidade de entender as suas caracteristicas
(Grubb, 2018; Burton et al., 2019). Uma observacao importante ¢ que, embora a maioria dos
estudos tenham focado na investigagdo das diferencgas geracionais, 9 artigos (42,8%) incluiram
apenas a Geragao Y em sua analise. Sugere-se que o interesse nessa geracao vem aumentando,
pois a Geracdo Y ¢ a que mais se difere em termos de seus valores, aspectos motivacionais e
comportamento no ambiente de trabalho quando comparados a outras geracdes (Grubb, 2018;
Muskat & Reitsamer, 2019). Ao mesmo tempo, 50% da forca de trabalho global ¢ representada
por essa geracao (Kosterlitz & Lewis, 2017; Abdi et al., 2018) e os estudos sobre o tema,
principalmente no Brasil, ainda sdo embrionarios (Cordeiro et al., 2013).

Compreende-se que se de um lado a diversidade geracional traz um potencial de
criatividade e inovagao, por outro, ela também pode dar origem a muitos conflitos, visto que
essa ¢ a primeira vez que existe ha possibilidade de cinco geragdes coexistirem em uma mesma
organizacdo (Veteranos, Baby Boomers, Geragdo X, Geracao Y e Geragdo Z). Assim, a medida
que vao surgindo novas mudangas sociodemograficas no mercado de trabalho, acredita-se que
havera um aumento no desenvolvimento de novas investigacdes que buscam fornecer subsidios
para os gestores de pessoas gerirem melhor os desafios gerados pelas diferengas geracionais.

Nos resultados sdo evidenciados também, que acerca das compreensdes sobre os
construtos utilizados nos estudos, houve uma predominancia de pesquisas relacionadas a
satisfacao no trabalho. A primeira concepg¢ao do construto foi realizada em 1935 por Hoppock,
como uma combinacdo de circunstancias psicologicas, fisiologicas e ambientais que fazem o
individuo se considerar satisfeito com o seu trabalho. Posteriormente, Locke (1969) definiu
como um estado emocional positivo, que resulta da avalia¢ao das experiéncias relacionadas as
atividades de trabalho. Nesse interim, Siqueira e Padovam (2008), sob uma perspectiva da
psicologia, desenvolveram um modelo de bem-estar no trabalho (BET), onde foi incluido a
satisfacdo no trabalho como uma dimensao do construto. O bem-estar no trabalho também ¢
definido como sindnimo do conjunto de trés fatores, tais como felicidade, afetos positivos e a
avaliacdo subjetiva da qualidade de vida (Traldi & Demo, 2012). Destaca-se que, em geral, os
estudos que abordam a satisfacdo na vida t€m sidos realizados, a partir do conceito advindo da
teoria do bem-estar subjetivo (BES), que o consideram um componente cognitivo (Diener, Suh,

Lucas, & Smith, 1999). Ryff e Keyes (1995), em complemento, corroboram que a satisfacao de
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vida é compreendida como a dimensdo cognitiva que complementa a felicidade, esta ultima
considerada a dimensao afetiva do funcionamento positivo.

A partir do exposto, percebe-se que varios construtos estdo interligados e ndo existe na
literatura concepgoes claras, sendo comum as confusdes entre os fendmenos organizacionais
positivos, como felicidade, bem-estar, satisfacdo e qualidade de vida no trabalho (Farsen et al.,
2018; Garcez, Antunes, & De Sousa, 2018). A este respeito, Farsen et al. (2018) oferecem uma
importante reflexdo, ao dizer que, mesmo diante de varias defini¢des, os fenomenos se
caracterizam como construtos complementares, cujo proposito € o de construir “afazeres
laborais” mais positivos, de modo a promover a satide e florescimento dos trabalhadores.

Por fim, em relacdo aos principais resultados das pesquisas, observou-se que os Baby
Boomers apresentam niveis mais altos de satisfacdo no trabalho em relacdo a Geragdo X e
Geracao Y (Saber, 2013; Coburn & Hall, 2014; Andrade & Westover, 2018; Satuf et al., 2018),
e a Geragdo Y prioriza o equilibrio entre vida pessoal e profissional, buscando assim, ambientes
de trabalho mais flexiveis (Saber, 2013; Holumyong & Punpuing, 2015; Capnary, Rachmawati,
& Agung, 2018).

5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta revisao integrativa de literatura parece ser a primeira a se concentrar na sintese do
estado atual do conhecimento sobre felicidade no trabalho e diferentes perspectivas geracionais.
O escopo dessa area de conhecimento esta apontando para uma tendéncia crescente de
publicagdes. Entretanto, embora verificou-se um aumento de publicagdes a partir de 2018,
pode-se dizer que em termos de maturidade, esta area de pesquisa ainda estd em sua infancia
(Burton et al., 2019).

Percebe-se que ainda existem algumas lacunas na literatura sobre o tema. Entre elas, as
diversas datas de nascimento utilizadas nos estudos para demarcar as faixas etarias geracionais
apontam para o fato de que atualmente, nao ha uma data bem definida para cada geragdo. Além
disso, embora os estudos analisados tenham evidenciado as diferencas geracionais entre as
Geragoes Baby Boomers, X e Y, hd uma demanda latente para o desenvolvimento de pesquisas
futuras que explorem a Geragdo Z, pois ela estd entrando rapidamente no mercado de trabalho
e pouco se sabe sobre suas preferéncias, capacidades ou como ela ird interagir com as outras

geragoes.
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Destaca-se também ha necessidade de mais estudos que busquem compreender qual a
concepcdo que as geracdes tém construido acerca da felicidade e do trabalho. No estudo de
Elayan e Shamout (2020), os autores afirmaram que tiveram um grande desafio no
desenvolvimento da investigagcdo pela falta de periodicos que abordassem o tema. Tal fato,
corrobora com os achados dessa revisdo, onde evidenciou-se que o assunto € novo e estd em
desenvolvimento no meio académico. Desse modo, embora o assunto em questdo seja de
interesse de varias ciéncias, o aprofundamento a partir de abordagens psicoldgicas surge como
um caminho promissor para dar continuidade aos avancos ja conquistados.

Outro ponto interessante da investigacdo realizada refere-se a falta da discussdo
epistemologica dos construtos, o que resultou em alguns equivocos teoricos, exemplificado pelo
fato de abordar a felicidade como sinénimo de bem-estar. Desse modo, entende-se que ainda
ha aspectos centrais a serem resgatados e considerados teoricamente, e que poderdo auxiliar na
evolucao cientifica sobre a felicidade no trabalho. Assim, em vista deste desafio, os
pesquisadores do Laboratorio de Psicologia Positiva nas Organizagdes e no Trabalho (Lappot)
da UFSC, tem desenvolvido diversos estudos a respeito desse fendomeno de natureza
psicossocial, denominado de felicidade (um estado psicologico), em especial a que se refere ao
contexto laboral (por exemplo, Boehs & Silva, 2017; Farsen et al., 2018; Ribeiro & Silva, 2018;
Ribeiro & Silva, 2020).

Evidenciou-se também que o estado da arte se difere tanto pela perspectiva tedrica
utilizada, quanto pela abordagem metodoldgica. Assim, ainda € evidente a predominancia de
estudos de abordagem quantitativa, que pode ser justificado pela proeminéncia do paradigma
funcionalista, que adota uma perspectiva objetiva e explora os fendmenos de modo determinista
e realista (Burrel & Morgan, 1979). Conforme apontado anteriormente, muitos aspectos
importantes sobre felicidade no trabalho, ainda ndo sd@o compreendidos, observando-se assim,
que hé necessidade da construgdo de novas formas de compreensao sobre o fendmeno, de modo
a explorar o tema em profundidade.

Por fim, a analise dos 21 artigos proporcionou um panorama macro sobre as tendéncias
da producao do conhecimento cientifico, permitindo a identificacdo de lacunas e diretrizes para
futuras pesquisas. No entanto, a opcao pela busca nas bases de dados (Scopus, Scielo, BVS) e
ferramenta de busca eletronica (Google Académico) pode ser identificada como uma limitagado
deste estudo, especialmente em virtude de que parte do conhecimento produzido pode estar no
formato de livros, dissertacdes e teses. Ressalta-se também, que embora a Scopus contemple os

maiores bancos de dados cientificos do mundo, poderia ser realizada outras pesquisas
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concomitantemente em outras bases, a fim de obter um maior refinamento. Os resultados
obtidos nessa revisdo podem instrumentalizar pesquisas futuras que complementem estes
achados e elucidem os fatores que interferem na construcdo da felicidade no trabalho ao longo

da vida dos seres humanos e demonstre os seus beneficios na manutencao e promoc¢ao da saude.
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5.2 Estudo 2. Felicidade no Trabalho: Um Estudo a partir de Diferentes Perspectivas
Geracionais!®

Lilian Paula Damo
Narbal Silva

Resumo

Este estudo teve como objetivo compreender a felicidade no trabalho a partir das percepgdes de
determinados individuos de diferentes geracdes. Para tal, foi realizada uma pesquisa qualitativa,
por meio do método de grupo focal, com cada geracdo de trabalhadores de uma empresa
brasileira do setor de condicionamento fisico e saude. Quanto aos resultados, verificou-se que
ha semelhangas e diferencas entre as geragdes. Para os entrevistados da Geragdo Baby Boomers,
a felicidade no trabalho estd associada a cooperagdo, ao respeito € ao papel social; para os
entrevistados da Geracao X, estd relacionada a amar o que faz e ao papel social; e para os
entrevistados da Geracdo Y, esta associada a realiza¢do profissional, amar o que faz e ao
reconhecimento. Na analise dos resultados também foi confirmada a importancia das quatro
dimensodes da felicidade no trabalho (material, relacional, espiritual/transcendental e pessoal),
0 que reiterou a caracterizagdo do construto, como complexo, sist€émico e multidimensional.

Palavras-chave: Felicidade; Trabalho; Geragoes.

Abstract

This study aimed to understand the happiness at work from the perceptions of determined
individuals from different generations. To this end, a qualitative research was carried out,
through a focus group method with each generation of workers in a brazilian company in the
fitness and health sector. As for the results, it was found that there are similarities and
differences between generations. For Baby Boomers, happiness at work is associated with
cooperation, respect and the social role; for Generation X, it is about to love what you do and
the social role; for Generation Y, it is associated with professional fulfillment, to love what you
do and recognition. The analysis of the results also confirmed the importance of the four
dimensions of happiness at work (material, relational, spiritual/transcendental and personal)
which reiterated the construct’s characterization as complex, systemic and multidimensional.

Keywords: Happiness; Work; Generations.

16 Artigo submetido a uma revista A3 (nova qualis versdo preliminar)
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1. INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, na area de Gestdo de Pessoas se vem buscando desempenhar um
papel cada vez mais estratégico, ampliando as possibilidades de atuagdo para a promocgao de
bem-estar, satisfacdo e agdes que oportunizam um desenvolvimento integral do ser humano
(Souza, Bertolini, & Ribeiro, 2014; He, Morrison, & Zhang, 2019). Com o aumento da
competitividade e da dificuldade para atrair e reter bons talentos, essa premissa impulsiona os
gestores a implementar ac¢des eficazes na fomentacdo da felicidade laboral (Paschoal &
Tamayo, 2008; Roy & Konwar, 2018; Satuf, Monteiro, Pereira, Esgalhado, Afonso, &
Loureiro, 2018). Pesquisas indicam que o nivel de felicidade dos colaboradores afeta uma série
de métricas importantes para as organizacdes. Colaboradores felizes sdo mais produtivos em
relacdo ao seus colegas (Oswald, Proto, & Sgroi, 2015; DiMaria, Peroni, & Sarracino, 2020),
tém mais comprometimento e satisfagdo com seus empregos (Marescaux, De Winne, & Forrier,
2019) e menor intengdo de sair da organizacao (Al-Ali, Ameen, Isaac, & Khalif, 2019; Rasheed
et al., 2020).

Ao mesmo tempo que as organizagdes buscam promover a felicidade laboral, os
profissionais de recursos humanos e lideres da linha de frente se deparam com diferentes
geracdes de trabalhadores e, muitas vezes, com diferentes percepgdes sobre aspectos do ambito
organizacional (Lirio, Gallon, & Costa, 2020). Tais geragdes de profissionais ativos no atual
mercado de trabalho, denominam-se Baby Boomers, Geragdo X e Gera¢ao Y (Gordon, 2017;
Aylmer & Dias, 2018; Satuf et al., 2018).

Os Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964) valorizam a seguranga no trabalho (Lirio
et al., 2020), sdo cooperativos ¢ leais as organizagdes (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020). Ja a
Geragao X (nascidos entre 1965 e 1980) ¢ caracterizada por individuos menos leais em relacao
a organiza¢ao na qual trabalham e os seus valores estdo relacionados ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional, horérios flexiveis e independéncia (Veloso, Silva, & Dutra, 2012). A
Geracao Y, por sua vez, também se caracteriza por nao ser leal as organizagdes (Grubb, 2018;
Martinez-Buelvas & Naranjo-Jaramillo, 2019) e os seus valores podem estar atrelados a
flexibilidade e a autonomia na realizacao de tarefas (Veloso et al., 2012).

A diversidade geracional é relevante nas organizacdes, uma vez que: (1) as geragdes
diferem em termos de valores, motivacdes, atitudes e expectativas de carreira, o que pode gerar
conflitos e interferir nos indices de desempenho (Grubb, 2018; Aylmer & Dias, 2018; Burton,

Mayhall, Cross, & Patterson, 2019); (2) a escassez de talentos exige uma melhor compreensao
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sobre as estratégias que visam atrair jovens trabalhadores e reter trabalhadores mais velhos ao
mesmo tempo (Gordon, 2017; Cvenkel, 2020); (3) diferentes geracdes tem o potencial de
construir ambientes organizacionais ricos em conhecimento, no que tange a criatividade,
inovagao e produtividade (Nascimento, Santos, Valentim, & Moro-Cabero, 2016); e (4) podem
demandar diferentes estilos de gestdo e de lideranga (Ahn & Ettner, 2014).

Nesse sentido, os estudos sobre a felicidade no trabalho, devem ter como pressuposto,
que as percepgoes sobre o fendmeno (estado psicologico) poderdo diferir entre individuos e
contextos organizacionais (Kowalski & Loretto, 2017; Campos & Fuentes-Rojas, 2017).
Litchfield et al. (2016) e Elayan e Shamout (2020) enfatizam que entender as perspectivas
geracionais ainda ¢ um grande desafio para as organizagdes (gestores e outros trabalhadores)
que visam promover acgdes orientadas para a felicidade laboral, uma vez que os fatores
relacionados ao construto, a partir da 6tica geracional, podem ser diferentes e sdo raramente
estudados na literatura (Holumyong & Punpuing, 2015; Cvenkel, 2020; Elayan & Shamout,
2020). Tal escassez representa uma oportunidade para o desenvolvimento de novos estudos que
objetivam descobrir novas perspectivas tedricas e praticas sobre o assunto (Silva, Ribeiro,
Budde, & Tolfo, 2017; Ribeiro & Silva, 2018). A partir deste cendrio, nesta pesquisa, indagou-
se: como determinados individuos de diferentes geracdes percebem a felicidade no trabalho?
Assim, o objetivo geral deste estudo foi compreender a felicidade no trabalho a partir das
percepgdes de determinados individuos de diferentes geragdes.

Nossas descobertas contribuem para literatura em dois aspectos. Primeiro, aprimoram
os achados de Silva et al. (2017) sobre felicidade no trabalho, a luz das diferentes perspectivas
geracionais. Segundo, ao trabalhar o fendmeno geracional como elemento central de anélise,
propoe-se uma melhor compreensao sobre o tema, que ¢ emergente no campo organizacional e
carece de mais investigacdes (Cordeiro, Freitag, Fischer, & Albuquerque, 2013; Burton et al.,
2019). Portanto, espera-se que este estudo também contribua empiricamente com importantes
subsidios para as organizagdes desenvolverem e implementarem iniciativas que visam
promover a felicidade laboral, a partir de uma perspectiva multigeracional.

Ao se considerar tais argumentos, o presente artigo esta organizado da seguinte forma:
no referencial tedrico apresenta-se os conceitos de felicidade no trabalho, de geragdes e de
perspectivas geracionais. Em seguida descreve-se o método e, posteriormente, apresenta-se os
resultados e articula-se a discussdo com a literatura referente, eleita para o estudo. Para finalizar,
na conclusdo, sdo expostas as contribuicdes do artigo, as limitacdes e as recomendagdes para

futuras pesquisas.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Felicidade no trabalho: delimitacdo conceitual

Neste estudo, adotou-se a concepgao de felicidade como um construto “guarda-chuva”,
mais amplo que outros relacionados, como a qualidade de vida, bem-estar e satisfacdo no
trabalho (Malvezzi, 2015; Farsen, Boehs, Ribeiro, Biavati, & Silva, 2018). Abrange tanto a
visdo heddnica do prazer, com a experiéncia do afeto positivo, quanto a visdo eudaimonica de
felicidade, que € revestida de crescimento pessoal e senso de proposito (Dolan, 2015; Ribeiro
& Silva, 2018; Farsen et al., 2018; Budde & Silva, 2020; Ribeiro & Silva, 2020).

A felicidade, portanto, ¢ caracterizada por experiéncias de ordem cognitiva e afetiva,
recorrentes e imediatas de prazer, mas também de propositos significativos (Dolan, 2015;
Ribeiro & Silva, 2018; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020). Silva et al. (2017)
destacam que a felicidade no trabalho pode ser dividida em quatro dimensdes: material,
relacional, espiritual/transcendental e pessoal, sendo estas compreendidas de forma sistémica e
nado isolada (Ribeiro & Silva, 2020). Sob esta concepgao, a felicidade no trabalho constitui um
estado psicologico complexo, interacional e multidimensional, construido socialmente ao longo
do tempo e no espago social (Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2018).

No que concerne as dimensdes de felicidade no trabalho, a dimensao material tem como
foco elementos mais objetivos que referem-se ao ambiente fisico do trabalho (ergonomia,
conforto, seguranga, equipamentos, layout, softwares, infraestrutura, etc.) e politicas e praticas
de gestdo de pessoas (treinamentos, desenvolvimento, jornada de trabalho, remuneracdo e
beneficios, gestdo de carreira, promogdes de cargos, praticas de reconhecimento, avaliacdo de
desempenho, etc.) (Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020). Nesse
sentido, Warr (2007) corrobora que fatores como remuneracdo, beneficios e questdes do
ambiente fisico t€ém impacto negativo na felicidade quando sdo considerados insatisfatorios
pelo trabalhador. Entretanto, a medida que esses aspectos sdo percebidos como adequados, esse
impacto reduz de modo significativo. Outros achados apontam que uma remuneragao
satisfatoria, apoio a treinamentos e capacitacdes (Agapito, Polizzi, & Siqueira; 2015; Budde,
2018), praticas de reconhecimento (Morin, Tonelli, & Pliopas, 2007; Silva & Tolfo, 2012;
Quintiliano & Floriano, 2014) e oportunidades de progressdo na carreira (Bush, 2018; Martinez-
Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019) também sdo elementos importantes para bons resultados

organizacionais e para a promocao da felicidade no trabalho.
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Ja a dimensdo relacional refere-se a qualidade das interagdes humanas envolvendo
respeito, confianga, empatia, cooperagao (relacdes de ajuda), transparéncia, gratidao, amizade,
liberdade de expressdo, entre outros fatores relacionados. Fazem parte desta dimensdo,
portanto, elementos que sao relevantes para o estabelecimento de relacionamentos interpessoais
com qualidade, significado e que sejam gratificantes (Silva et al., 2017; Ribeiro & Silva, 2020;
Budde & Silva, 2020). No ambito organizacional, Besen, Tecchio e Fialho (2017) incentivam
a fomentacdo de relacionamentos de qualidade, propondo que as relagdes auténticas entre
lideres e liderados devem ser compostas por transparéncia, integridade e compartilhamento de
conhecimentos. Tais aspectos promovem uma cultura de confianga (Moore, Everly, & Bauer,
2016) que visa contribuir para a constru¢do de organizagdes positivas € saudaveis (Cunha,
Rego, & Lopes, 2013; Martinez, Salanova, & Llorens, 2017).

No que tange a dimensdo espiritual/transcendental, o foco reside nas percepgdes de
propdsitos pessoais e profissionais, com énfase em se tornar aquilo que se deseja ser. Essa
dimensao ¢ composta por indicadores de um trabalho significativo, alinhamento entre valores
organizacionais e pessoais, responsabilidade socioambiental e senso de transcendéncia (Silva
etal., 2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020). Na linha da perspectiva eudaimonica
da felicidade, fortemente associada a essa dimensdo, destaca-se também a realizacdo no
trabalho, que engloba a expressao e desenvolvimento de habilidades, avango nas metas de vida,
fazer o que gosta, superar desafios, entre outros aspectos (Paschoal & Tamayo, 2008).

Assim, em relacdo a espiritualidade no contexto organizacional, alguns autores (Morin
et al., 2007; Silva & Tolfo, 2012; Ribeiro, 2019) reiteram a importancia de um trabalho
revestido de sentido, no qual Steger, Dik e Duffy (2012) e Onca e Bido (2019) salientam a
relevancia da contribui¢do social, bem como uma gestdo baseada em praticas de
responsabilidade socioambiental (Chia, Kern, & Neville, 2020). Nesta dimensdo, também se
encontra o preceito de que o alinhamento dos valores pessoais com os valores da organizacao
contribui para que os trabalhadores desenvolvam uma maior identificacdo organizacional,
atuando positivamente em prol da visao e missao/propoésito da empresa (Rego, Souto, & Cunha,
2007).

Por fim, a dimensao pessoal refere-se a consciéncia de si no mundo que se encontra em
volta, a partir das qualidades/caracteristicas psicoldgicas autopercebidas como, por exemplo:
autoconhecimento, autoestima, aspectos da personalidade, capital psicologico positivo,
virtudes, forcas de carater e fatores herdados, como ¢ o caso dos fatores biologicos (Silva et al.,

2017; Ribeiro & Silva, 2020; Budde & Silva, 2020). Nesta concepg¢do, Silva et al. (2017)
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enfatizam que o reconhecimento e o uso das qualidades psicoldgicas positivas pessoais,
constituem aspectos importantes para a construcao da felicidade laboral, tanto no que se refere-
se a questdes pessoais (autoconhecimento), relacionais (relacionamentos saudaveis),
espirituais/transcendentais (uso e desenvolvimento de competéncias e consciéncia de sentido e
de propdsito no trabalho, e em outras instancias da vida), quanto o uso adequado e equilibrado
das condi¢des materiais de existéncia (responsabilidade e consciéncia socioambiental).
Evidéncias apontam que o autoconhecimento (Boehs & Silveira, 2018) e o uso das virtudes e
das forgas pessoais de carater também estdo relacionadas a excelentes indices como o
desenvolvimento pleno e saudavel (Wagner, Gander, Proyer, & Ruch, 2020), satisfa¢do,

engajamento e significado no trabalho (Harzer & Rush, 2013; Wagner et al., 2020).

2.2 As diferentes geragoes no trabalho

Para Mannheim (1993), o que constitui uma geracdo ndo ¢ somente uma data de
nascimento comum, mas a parte do processo historico que as pessoas da mesma idade e classe
social compartilham. Dencker, Joshi e Martocchio (2007) corroboram que as experiéncias
compartilhadas por um grupo de pessoas com idades semelhantes atuam como lentes que
proporcionam um determinado foco, por meio dos quais os eventos sdo interpretados.
Conforme os autores, o foco da lente difere entre geragdes, promovendo assim, distintas
respostas em suas interagdes atuais. Apesar das divergéncias na defini¢ao dos limites de idades,
na literatura sdo apontadas trés geragdes de profissionais que compdem o atual mercado de
trabalho: Geragao Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964), Geragao X (nascidos entre 1965
e 1980) e a Geracdo Y (nascidos entre 1981 e 2000) (Gordon, 2017; Aylmer & Dias, 2018;
Satuf et al., 2018).

Os Baby Boomers lidam bem com estruturas hierarquicas e podem ter dificuldades de
adaptarem-se a novas tecnologias (Gursoy, Maier, & Chi, 2008). Costumam ser colaborativos,
priorizam o trabalho em equipe (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020), as relagdes pautadas pelo
respeito (Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019), além do que, a seguranca ¢ a
estabilidade sdo valorizadas (Veloso, Dutra, & Nakata, 2016; Lirio et al., 2020). Como
complemento, essa geracao atribui ao trabalho, o status de categoria central na vida (Benson &
Brown, 2011; Satuf et al., 2018), sendo este, considerado a principal razdo de ser e de existir
no mundo (Ladeira, Costa, & Costa, 2013). Além disso, sdo caracterizados por serem otimistas,

workaholics (viciados em trabalho), dedicados, leais, comprometidos e acreditam no sacrificio
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para alcangar o sucesso ¢ um emprego de longa duracdo (Benson & Brown, 2011; Fantini &
Sousa, 2015; Comazzetto, Vasconcellos, Perrone, & Gongalves, 2016).

Os integrantes da Gerag¢do X, por sua vez, preferem trabalhar de forma individual
(Veloso et al., 2012) e caracterizam-se por serem autoconfiantes e competitivos (Fantini &
Sousa, 2015; Comazzetto et al., 2016; Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019). Sao
individuos menos leais em relacdo a organizacao na qual trabalham, onde costumam defender
uma hierarquia menos rigorosa e um trabalho com autonomia e liberdade (Veloso et al., 2016;
Comazzetto et al., 2016; Morais, 2016). Ao mesmo tempo, buscam o equilibrio entre vida
pessoal e profissional (Veloso et al., 2012; Fantini & Sousa, 2015), encaram o trabalho como
um desafio (Vasconcelos, Merhi, Goulart, & Silva 2010; Veloso et al., 2012; Comazetto et al.,
2016), que pode ser visto apenas como um contrato de natureza instrumental (Cvenkel, 2020)
por meio do qual sdo pagas as contas (Ladeira et al., 2013).

Ja na Geragdo Y, também conhecida como Millennial, é defendida a diversidade
humana, a inclusao na sociedade (Mencl & Lester, 2014; Comazetto et al., 2016), além do que,
os integrantes desta geracdo lidam bem com as novas tecnologias (Oliveira, 2016). No ambito
organizacional, apreciam os feedbacks constantes (Grubb, 2018; Aylmer & Dias, 2018),
horarios flexiveis de trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional (Comazzetto et al.,
2016) e oportunidades de crescimento e de aprendizado (Vasconcelos et al., 2010; Martinez-
Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019). Essa geragdo tem o desejo de ser promovida mais
rapidamente do que as geracdes anteriores, sendo atraida por empregos que proporcionam
perspectivas de crescimento na carreira (Veloso et al., 2012; Woodward, Vongswasdi, & More,
2015; Comazzetto et al., 2016).

Conforme posto na literatura, essa geragao também gosta de desafios (Vasconcelos et
al., 2010; Veloso et al., 2012; Fantini & Sousa, 2015; Comazetto et al., 2016) e de trabalhar em
equipe (Gursoy et al., 2008; Grubb, 2018; Cvenkel, 2020). Sd3o menos comprometidos com a
organizagdo no qual trabalham (Benson & Brown, 2011) e priorizam a flexibilidade e a
autonomia para a realizacdo das tarefas (Oliveira, 2016; Comazzetto et al., 2016). Por fim, a
Geragdo Y valoriza um trabalho que proporciona prazer, satisfacdo (Vasconcelos et al., 2010;
Ladeira et al., 2013; Oliveira, 2016), bem-estar e proposito (Aylmer & Dias, 2018; He et al.,
2019).
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3. METODO

Este estudo ¢ caracterizado como qualitativo, exploratorio, descritivo e de corte
transversal. Quanto ao procedimento técnico, o0 método adotado é o estudo de casos multiplos
(Yin, 2005), pois permite maior profundidade da investigagao, bem como a possibilidade de
comparar resultados. Assim, as unidades de caso estabelecidas sdo os grupos das geracdes Baby
Boomers, X e Y. Ja o procedimento de coleta de conteudos aconteceu por meio de grupos focais,
onde os participantes discutiram sobre as suas experiéncias e percep¢des em torno do estado
psicologico de felicidade no trabalho. Essa técnica ¢ recomendada para explorar temas pouco
conhecidos, visando a produgdo de sentidos e significados sobre o fendmeno de interesse

(Perosa & Pedro, 2009).

3.1 Contexto do estudo

Uma organizacao brasileira do segmento de condicionamento fisico e saude constituiu
o campo de pesquisa. A escolha da organizagao se deu pela constatacao de dois aspectos acerca
de praticas orientadas a promocao da felicidade dos seus trabalhadores: (1) gestdo focada na
qualidade das relagdes interpessoais (preconizando elementos da dimensao relacional de
felicidade no trabalho) e (2) praticas de responsabilidade social para colaboradores e
comunidade em geral (preconizando elementos da dimensdo espiritual/transcendental de
felicidade no trabalho).

O primeiro aspecto pode ser constatado por meio dos resultados da 2? edigdo da pesquisa
Empresas Humanizadas, realizada no ano de 2020, pela Escola de Engenharia de Sao Carlos
(EESC), da Universidade de Sao Paulo (USP) (Humanizadas, s/d). Nessa edicdo, a presente
organizacdo ficou entre as 30 melhores organizagdes de destaque de médio porte do Brasil, o
que significa que a empresa tem uma maturidade de gestdo acima da média nacional, relagdes
saudaveis e Otima percep¢do de valor gerado para liderancas, colaboradores, clientes e
sociedade em geral.

Ja o segundo aspecto pode ser constatado por meio da certificacdo “Selo Social”, que
consiste no reconhecimento de organizagdes que desenvolvem agdes que tem impactos
socioambientais alinhados aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis — ODS, definidos
pela ONU. A organizacdo escolhida como campo de pesquisa recebeu o Selo Social nos ultimos
trés anos consecutivos, nas categorias de promog¢do a saude, educacdo, economia e meio

ambiente (Selo Social, s/d). Além disso, uma equipe multigeracional compde o quadro de
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colaboradores, o que também foi considerado um fator primordial para a escolha da organizacao

pesquisada.

3.2 Participantes

Os participantes foram selecionados de forma intencional e ndo probabilistica, tendo
como critério de inclusdo ser um trabalhador que se enquadrasse nas Geragdes Baby Boomers
(nascidos entre 1946 e 1964), Gerag¢ao X (nascidos entre 1965 e 1980) ou Geracdo Y (nascidos
entre 1981 e 2000). As condi¢des de inclusdo levaram em conta também o género (tanto
mulheres quanto homens), nivel de escolaridade superior completo, nivel gerencial de trabalho
e tempo minimo de 4 anos de atuacdo na empresa. Para viabilizagdo da pesquisa, a direcao da
organizacao disponibilizou os dados dos seus 202 colaboradores. Desta amostra, 15
colaboradores tinham todos os critérios de inclusdo, sendo que trés colaboradores ndo puderam
participar da pesquisa. Os demais colaboradores foram convidados de forma presencial no local
de trabalho, o que resultou em trés grupos focais (um com cada geracdo), compostos por 4

integrantes cada (Tabela 1).

Tabela 1

Caracterizagdo dos Participantes da Pesquisa

Participantes ~ Género Tempo de empresa Setor de Atuagao
| Bl | Homem | 14 anos | Administrativo |
| B2 | Homem | 16 anos | Técnico!” |
| B3 | Mulher | 16 anos | Administrativo e Técnico |
| B4 | Mulher | 11 anos | Administrativo |
| X1 | Homem | 7 anos | Administrativo |
| X2 | Homem | 13 anos | Administrativo |
| X3 | Homem | 6 anos | Administrativo e Técnico |
| X4 | Mulher | 16 anos | Vendas |
| Y1 | Homem | 5 anos | Administrativo |
| Y2 | Homem | 9 anos | Administrativo |

170 setor técnico refere-se a coordenacio geral das equipes que orientam e prescrevem exercicios fisicos.
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Y3 Mulher 6 anos Administrativo
| | 1

|
Y4 Mulher 12 anos Vendas

3.3 Procedimento de coleta dos conteudos e instrumentos

Antes da coleta de conteudos, alguns procedimentos foram realizados com o intuito de
assegurar que as questdes propostas iriam responder ao objetivo geral da pesquisa, € que a
semantica utilizada estaria compreensivel para o publico investigado. A primeira etapa
consistiu na analise de juizes, no qual o roteiro do grupo focal foi enviado para trés especialistas
da érea, o que resultou na modificacdo semantica de oito questdes. Em seguida, o roteiro foi
reajustado e pode ser empiricamente testado antes da ida a campo. Apods a realizacao de dois
testes piloto, houve um refinamento na semantica de mais cinco questdes, inclusdo de uma
questao e exclusao de outra questao.

Os grupos focais, que aconteceram entre 27 de outubro a 10 de novembro de 2020,
tiveram inicio apos a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa (CAEE 29440820.7.0000.0121). Os participantes
foram recepcionados pela pesquisadora, que assumiu a fun¢do de moderadora dos grupos
focais, e por uma assistente, que tinha a fungao de observadora e fazia registros relacionados as
falas dos participantes, além de controlar o tempo e monitorar o equipamento de gravagdo. A
seguir foram apresentadas aos participantes, as regras basicas para o funcionamento dos grupos
focais, a saber: 1) falar uma pessoa de cada vez, 2) evitar discussoes paralelas para que todos
pudessem participar, 3) expressar livremente o que pensava, 4) evitar que apenas um
participante dominasse a discussdo e 5) manter a aten¢ao e o discurso na tematica em questao.
Considerando tais requisitos, o papel da moderadora foi o de introduzir perguntas, solicitar
esclarecimentos, aprofundar pontos especificos e concluir os topicos da discussdo (Gondim,
2002).

Utilizou-se também um roteiro semiestruturado com as pré-categorias de analise, em
que buscou-se obter o maior nimero de informacdes que representasse uma relagao conceitual
e pratica sobre o tema. Desse modo, o roteiro foi composto por dois blocos de perguntas (Tabela
2), sendo o primeiro relacionado as quatro categorias base e norteadoras do modelo de
felicidade no trabalho (Silva et al., 2017) e o segundo a uma percepcao geral sobre o construto
estudado. Os grupos focais foram realizados em uma sala de reunides da organizagdo, em

diferentes dias e horarios, conforme a disponibilidade dos entrevistados, com duragdo entre 90
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a 110 minutos. Os contetdos das entrevistas foram gravados em audio, com o prévio

consentimento dos participantes, e depois foram transcritos na integra.

Tabela 2
Roteiro Semiestruturado do Grupo Focal

Roteiro Semiestruturado do Grupo Focal
Bloco 1

1. O que vocés pensam e sentem em relacdo ao trabalho que vocés desempenham?
2. O que o trabalho significa para vocés?
3. Quais valores vocés acreditam que sdao os mais praticados pela empresa?
4. Voces se identificam com algum desses valores? Se sim, quais e por qué?
5. O que vocés pensam sobre as praticas de responsabilidade social que a empresa realiza?
6. Quais as principais praticas de RH que existem hoje na empresa que sdo importantes e
valorizadas por vocés?
7. O que vocés consideram importante e valorizam no ambiente fisico de trabalho da
empresa’?
8. O que voceés consideram importante e valorizam no relacionamento interpessoal com
colegas e superiores?
9.Vocés saberiam me dizer quais sao as suas qualidades pessoais? Se sim, cite algumas.
10.Vocés as utilizam no trabalho? Dé um exemplo ou mais de como vocés utilizam no
trabalho.

Bloco 2
1. O que ¢ a felicidade no trabalho para vocés?
2. Poderiam compartilhar uma ou mais experiéncias em que vocés vivenciaram a felicidade
no trabalho?
3. Quais sdo os fatores que contribuem para que vocés estejam felizes no trabalho?

3.4 Procedimento de analise dos conteudos

O procedimento de analise de conteudo adotado para essa pesquisa foi composto por
trés fases: pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados (Bardin, 2011). Na
primeira fase, a da pré-analise, se buscou sistematizar as ideias iniciais pertinentes as pré-
categorias estabelecidas e norteadoras do roteiro de entrevista. Com a transcri¢do do contetido,
verbalmente apresentado pelos participantes, iniciou-se a leitura flutuante, onde foram
assinalados manualmente (com cores e siglas), em um arquivo de Word, os pontos importantes
das falas dos participantes. A escolha dos contetdos a serem analisados foi orientada pelos
seguintes  indicadores:  exaustividade (esgota a totalidade do corpus de
analise); representatividade (representa o universo da pesquisa); homogeneidade (os conteudos
escolhidos referem-se a mesma categoria/subcategoria tematica); e pertinéncia (os conteudos

correspondem aos objetivos da pesquisa).
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Concluida a primeira fase, realizou-se a exploracdo do material coletado, por meio da
constru¢do das operacdes de codificacdo, compreendendo o recorte dos textos (falas dos
participantes) em unidades de registros (subcategorias tematicas). Desse modo, se procedeu a
identificacdao de temas comuns que permitiram simplificar os conteudos em um menor nimero
de unidades, bem como a definicdo de regras de contagem (enumeragdo por presenca ou
auséncia), baseado na ocorréncia ou nao de um elemento para a maioria das falas dos
participantes de cada grupo focal.

No que diz respeito aos nomes das subcategorias, estas emergiram a partir das falas dos
participantes e por meio das leituras prévias da literatura relacionada a tematica estudada. De
modo geral, as concepcdes das subcategorias foram baseadas nos significados propostos pelo
dicionario online de portugués (s/d). Assim, a fim de obter uma melhor compreensdo na analise
dos contetidos, foi elaborado um quadro sindptico com as subcategorias, suas respectivas
concepgoes e trechos ilustrativos.

Ja na terceira e ultima fase, que diz respeito ao tratamento dos contetdos, todas as
categorias foram discutidas a luz do referencial tedrico adotado. A fim de validar a coeréncia e
a consisténcia das informagdes, os resultados da pesquisa foram mostrados para os

entrevistados, sendo que os mesmos validaram as descobertas obtidas por meio do estudo.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados sdo apresentados por meio de tabelas que contém as subcategorias
emergentes da pesquisa, associadas a sua sintese conceitual e aos trechos ilustrativos de cada
grupo geracional, que podem ser encontrados nos apéndices. Ja a discussao dos resultados foi
estruturada a partir de duas se¢des. A primeira secdo refere-se a percep¢do geral sobre a
felicidade no trabalho, que resultou em duas categorias: (1) Concepgoes de Felicidade no
Trabalho (Apéndice A) e (2) Fatores Considerados Importantes para a Felicidade no Trabalho
(Apéndice B). A segunda se¢do abrange a percepcdo das dimensdes de felicidade no trabalho,
composta por quatro categorias: (1) Dimensdo Material (Apéndice C); (2) Dimensdo
Relacional (Apéndice D); (3) Dimensdo Espiritual/Transcendental (Apéndice E); e (4)

Dimensdo Pessoal (Apéndice F).

4.1 Percepcao Geral sobre a Felicidade no Trabalho

A andlise da primeira categoria “Concepgoes de Felicidade no Trabalho” permitiu a

descoberta de trés subcategorias: (1) Papel Social, (2) Amar o que Faz e (3) Reconhecimento
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(Apéndice A). No que concerne a subcategoria Papel Social, os Baby Boomers e a Geragdo X
relacionaram a felicidade no trabalho a contribuir com o bem das pessoas e com a transformacgao
de vidas. Fazer a diferenca como um agente ativo no mundo do trabalho (Ribeiro, 2019) parece
ser um aspecto fundamental para os entrevistados, o que vai ao encontro do entendimento de
Steger et al.(2012) e Onga e Bido (2019), ao considerarem que o trabalho significativo deve
levar em conta a perspectiva da contribuicao social. Ao compartilharem as suas experiéncias, o
papel social foi evidenciado por meio de um ato de ajuda a uma pessoa que estava passando
mal apds a pratica de exercicios fisicos. Nossos resultados também revelaram que o
reconhecimento pela ajuda prestada, despertou o sentimento de felicidade e de valorizacao,
inferindo que o retorno positivo que os profissionais recebem das pessoas ¢ um fator
preponderante para a construcao da felicidade laboral.

No que tange a subcategoria Amar o que Faz, nossos achados evidenciaram que para a
Geracdo X e Geragdo Y € necessario haver algum prazer e satisfagdo na realizagao das tarefas.
Assim, gostar do que faz, supde que, ao sentir prazer e envolvimento com a tarefa, o trabalhador
experimente o estado de flow. Este estado estd relacionado com experiéncias em que o individuo
se sente profundamente concentrado e envolvido em uma atividade desafiadora que lhe traz
satisfacdo, fazendo com que nem perceba o tempo passar, além de diminuir a consciéncia de
espagco (Csikszentmihalyi, 2020). Alinhado ao estudo de Csikszentmihalyi (2020), nas
discussdes do grupo focal da Geragdo Y emergiu que "(...) quando vocé ama o que faz, vocé
nem vé que passou o tempo e quando v€ ja estd na hora de ir pra casa (Y1).”

Outra subcategoria descoberta por meio da pesquisa foi o Reconhecimento. Ao se
perguntar "O que ¢ a felicidade no trabalho para vocés?", somente a Geragdo Y atribuiu esse
fator a concepgao do fenomeno. Todavia, ao compartilharem experiéncias em que vivenciaram
a felicidade no trabalho, todas as geracdes trouxeram exemplos alinhados a praticas de
reconhecimento. Foram mencionadas experiéncias, tais como: promogdes de cargo, elogios,
prémios e presentes (um cartdo recebido pelos colegas). Tal conexdo (praticas de
reconhecimento e estado psicoldgico de felicidade) € sustentada na literatura que versa sobre o
assunto, pois de acordo com Silva e Tolfo (2012), a percepcao da existéncia de praticas de
reconhecimento ¢ um fator relevante a promog¢do da felicidade. Resultados semelhantes,
apontam a importdncia do reconhecimento no ambiente de trabalho, ao relacionar a
contribuicao do trabalhador para o alcance dos resultados organizacionais (Morin et al., 2007)
com a gratiddo por parte da organizacdo (gestores) por tais contribui¢cdes (Quintiliano &

Floriano, 2014).
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Em consonancia com esses achados, Ribeiro (2019) obteve resultados similares, ao
considerar que a felicidade laboral esta relacionada a execugdo de um trabalho com sentido e
propdésito, que atinge seu papel social, e que tem o devido reconhecimento. Entende-se,
portanto, que a categoria “Concepgoes de Felicidade no Trabalho” compreende tanto a
interse¢do da perspectiva heddnica, ao enfatizar experiéncias positivas e prazerosas, quanto a
perspectiva eudaimonica, baseada em um trabalho com significado e proposito (Dolan, 2015;
Ribeiro & Silva, 2018; Ribeiro & Silva, 2020).

Em relagdo a segunda categoria “Fatores que Contribuem para a Felicidade no
Trabalho”, evidenciaram-se seis subcategorias: (1) Cooperagdo, (2) Respeito, (3) Amar o que
Faz, (4) Papel Social, (5) Realiza¢ao Profissional e (6) Reconhecimento (Apéndice B). Os
resultados demonstram que os fatores relacionados a dimensdo relacional e espiritual/
transcendental, que serdo abordados posteriormente, ganham destaque no que se refere a
construgdo de ambientes laborais orientados a felicidade.

As subcategorias Cooperagdo e Respeito foram mencionadas pelos Baby Boomers, indo
ao encontro de outros estudos que afirmam que essa geracdo gosta de trabalhar em ambientes
colaborativos (Grubb, 2018; Cvenkel, 2020) e que valorizam as relacdes pautadas pelo respeito
(Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo, 2019). Outras subcategorias como o Papel Social e
Amar o que Faz, emergiram novamente nos relatos da Geragao X, reiterando a sua importancia
na construcdo do estado psicologico de felicidade. Dessa maneira, para essa geracdo, a
felicidade néio ¢ apenas a busca por momentos de prazer e de satisfagdio momenténea. E preciso
também trabalhar com propdsito e significado, de modo a contribuir para o bem da empresa e
da sociedade.

Ja as subcategorias Realizagdo Profissional e Reconhecimento foram destacadas pela
Geragdo Y. Uma possivel explicagdo ¢ que devido a esta geragdo estar no inicio da sua carreira,
as questdes relacionadas a aprendizados, desenvolvimento de habilidades e recompensas que
proporcionem avanc¢os no alcance das metas de vida sejam priorizadas. Além disso, o
reconhecimento, j4 mencionado anteriormente, mostrou-se um fator imprescindivel para a
felicidade no trabalho. Assim, denota-se que as praticas de reconhecimento, oportunidades de
autoatualizag¢do (crescimento pessoal e profissional) e de autorrealizagdo sdao essenciais ao
cultivo de sentimentos que levem a experiéncias de felicidade nos ambientes fisico e psiquico

de trabalho (Silva & Tolfo, 2012).
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4.2 Percepc¢ao das Dimensoes de Felicidade no Trabalho

Nesta se¢do, denominada “Percepgoes das Dimensoes de Felicidade no Trabalho”, sao
tratados os aspectos relacionados as quatro dimensdes de felicidade no trabalho (material,
relacional, espiritual/transcendental e pessoal), propostas por Silva et al. (2017).

O primeiro foco de andlise refere-se a categoria “Dimensdo Material”, que engloba as
seguintes subcategorias: (1) Promogdo de Cargo, (2) Treinamentos, (3) Ambiente Fisico e (4)
Remuneragdo (Apéndice C). A subcategoria Promogdo de Cargo foi considerada importante
para as trés geracdes e destacou-se como um fator relacionado a valorizagdo, evidenciando que
os cargos de geréncia sdo ocupados por pessoas que ja eram colaboradores da empresa. Em
consonancia com esses achados, Bush (2018) e Martinez-Buelvas e Jaramillo-Naranjo (2019)
apontam que as oportunidades de crescimento profissional promovem uma maior retencao dos
colaboradores, no qual a Geracdo Y ¢ a que mais procura obter uma rapida progressdo de
carreira (Woodward et al., 2015; Comazzetto et al., 2016).

A subcategoria Treinamentos também foi destacada pelas trés geracdes. Por meio de
uma plataforma de ensino a distancia, na organizagdo sao oferecidos cursos relacionados as
mais diversas areas de atuacdo, que de acordo com os entrevistados, ¢ fundamental para o
aprendizado e o crescimento continuo. Ja no que se refere a subcategoria Ambiente Fisico, os
participantes das trés geragdes afirmaram que os equipamentos sao substanciais para o exercicio
da profissao. Em que pese a importancia dessa subcategoria, a Geragao X apontou insatisfagcao
em relacdo a estrutura do escritério e sugere que itens como uma boa mesa e cadeira interferem
positivamente na produtividade e, consequentemente, na felicidade laboral. Além disso, um
ambiente fisico seguro também foi mencionado como um fator preponderante para se sentir
bem no trabalho.

Em relagdo a subcategoria Remuneragdo, pode-se destacar que o salario estd atrelado a
motivacdo para a Geragdo X e ao reconhecimento para a Geragdo Y. A Geragdo Y enfatizou
que muitas vezes, na empresa nao sao percebidos seus esforcos, e eles se sentem injustamente
recompensados e, ainda, inferem que ndo ha equidade em relagdo ao que outras pessoas
recebem como remuneragao. Nesse sentido, Walton (1973) destaca que ha um impacto negativo
na qualidade de vida do trabalhador quando a remuneragdo ¢ considerada insatisfatoria.
Entretanto, a medida que a remuneracao ¢ percebida como uma compensagao justa e adequada,
esse impacto reduz de modo significativo. Tais achados também encontram respaldo nas

consideragdes de Warr (2007) ¢ Budde (2018), ao compreender que elementos como a
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remunerag¢ao adequada, treinamentos e questdes do ambiente fisico sdo fatores importantes para
a felicidade no trabalho.

O segundo foco de analise foi relativo a categoria “Dimensdo Relacional”, que por sua
vez, permitiu a descoberta de sete subcategorias: (1) Trabalho em Equipe, (2) Liberdade de
Expressdo, (3) Transparéncia, (4) Respeito, (5) Confianga, (6) Autonomia e (7) Amizade
(Apéndice D). No que diz respeito a essa dimensao da felicidade no trabalho, conseguiu-se
identificar apenas uma subcategoria que possui consenso geracional: o Trabalho em Equipe.
Apesar de estudos anteriores sugerirem que os Baby Boomers ¢ a Geragdo Y sao mais propensos
a gostar de trabalhar em equipe, e em ambientes colaborativos do que a Geracdo X (Gursoy et
al., 2008; Grubb, 2018; Cvenkel, 2020), os resultados desta pesquisa sugerem que existe uma
concordancia intergeracional, de que a cooperagdo entre equipes ¢ fundamental para poder
avangar € conquistar objetivos em comum.

Quanto a subcategoria Liberdade de Expressdo, destacou-se para a Geragdo X e Geragdo
Y, a importancia de um ambiente de trabalho que oferega liberdade, para que o individuo possa
expressar as suas ideias e conversar abertamente. Esses achados vdo ao encontro do estudo de
Lirio et al. (2020), no qual € ressaltada a importancia da liberdade de expressdo para a Geracao
Y e Geragdo X, sendo que para a Geragdo X, a liberdade de expressdo ¢ um dos fatores mais
fortemente relacionados a qualidade de vida. A subcategoria Transparéncia também denotou
relevancia para a Geragdo X e Geragdo Y, por proporcionar um bom ambiente de trabalho e
impactar no sucesso da organizagdo. Esses resultados convergem com os de Besen et al. (2017)
e Moore et al. (2016), que apontam a necessidade de relagdes auténticas, pautadas em
comunicagdes abertas, sem medo de represalias e orientadas por praticas de transparéncia. Ja
as subcategorias Respeito ¢ Confianga foram identificadas nas discussdes da Geracao Baby
Boomers. Corroborando Martinez-Buelvas & Jaramillo-Naranjo (2019), os resultados
evidenciam a importancia que os Baby Boomers atribuem as relagdes orientadas pelo respeito,
que por sua vez, influenciam os trabalhadores a se manterem na empresa por mais tempo, como
efeito de um maior grau de comprometimento com a organizacao (Comazzetto et al., 2016).

Outras subcategorias como a Autonomia e a Amizade emergiram somente para a
Geracao Y. Em convergéncia com os achados, Oliveira (2016) e Comazzetto et al. (2016)
destacam que a Geracdo Y ¢ a que mais valoriza os itens relacionados a liberdade e, portanto,
tendem buscar oportunidades de trabalho, que proporcionem autonomia para desempenhar as
tarefas. Observa-se também que as amizades sdo importantes e estdo associadas a um senso de

familia. Ao longo do estudo sobre felicidade no trabalho, Budde e Silva (2020) identificaram
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que a autonomia e a qualidade dos relacionamentos (amizades) sdo elementos relacionados ao
cultivo de relagdes sociais significativas. Percebe-se, portanto, que as boas relagdes
interpessoais sdo componentes importantes da felicidade no trabalho, de modo que
desempenham um papel fundamental na constru¢ao de organizacdes positivas e saudaveis
(Cunha et al., 2013; Martinez et al., 2017).

O terceiro foco de analise refere-se a categoria “Dimensdo Espiritual/Transcendental”,
composta por cinco subcategorias: (1) Significado do Trabalho, (2) Desafios, (3) Alinhamento
dos Valores Pessoais e Organizacionais, (4) Responsabilidade Social e (5) Proposito
(Apéndice E). No que concerne a subcategoria Significado do Trabalho, todas geragdes
parecem reconhecer a importancia do mesmo para as suas vidas. Apesar de estudos sugerirem
que para a Geracdo X, o trabalho ¢ apenas um contrato (Cvenkel, 2020) que paga as contas
(Ladeira et al., 2013), os resultados destacam que para a Geracao X, o trabalho esta atrelado a
paixdo. Ja para a Geragdo Y, o trabalho esta relacionado a uma fonte de satisfacdo pessoal, indo
ao encontro dos achados de Vasconcelos et al. (2010), Ladeira et al. (2013) e Oliveira (2016),
sugerindo que a Geracdo Y vem priorizando cada vez mais, encontrar no trabalho uma fonte de
prazer e/ou satisfacdo. Assim, tanto a concepcdo da Geragdo X, quanto da Geragdo Y, sdo
compreendidas como uma perspectiva positiva em que o trabalho ¢ percebido como missao,
satisfacdo ou autorrealizacdo (Blanch Ribas, 2003). Em relagdo aos Baby Boomers, 0s
participantes dessa geracao relataram que o trabalho ¢ a vida deles, e isso os completa como
seres humanos. Tal énfase vai ao encontro de pesquisas anteriores, nas quais ¢ afirmado que os
Baby Boomers tendem atribuir ao trabalho, um papel mais forte de centralidade, em comparagao
as demais geragdes (Benson & Brown, 2011; Satuf et al., 2018).

No que se refere a subcategoria Desafios, as Geragdes X e Y enfatizaram que a
organizagdo proporciona constantes mudancas e desafios, corroborando Vasconcelos et al.
(2010), Veloso et al. (2012) e Comazetto et al. (2016) ao sugerirem que essas geragdes apreciam
um trabalho desafiador. Evidencia-se também a importancia da subcategoria Alinhamento dos
Valores Pessoais e Organizacionais para as trés geragdes. De acordo com os entrevistados, o
alinhamento dos valores pessoais e organizacionais reflete em uma gestdo de sucesso € na
retencao dos colaboradores. Além disso, ao verificar a percepgao sobre quais valores eram mais
praticados pela organizacdo, as descobertas apontam semelhangas e diferencas entre as
geragoes. Por exemplo, o valor inovagao foi citado pelos Baby Boomers e Geragao X e o valor
transparéncia foi citado pela Geragdo X e Y. Ademais, alguns valores fazem alusdo a fatores

importantes na constituicdo de bons relacionamentos interpessoais, ja citados anteriormente:
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respeito e confianca (Baby Boomers), transparéncia (Geracdo X e Y) e trabalho em equipe
(Geragao Y). Desse modo, reitera-se a importancia da dimensao relacional, no que se refere a
fomentacgdo da felicidade laboral.

Em relagdo a subcategoria Responsabilidade Social, os Baby Boomers destacam que as
iniciativas promovidas pela empresa sao importantes e também enfatizam o espirito cooperativo
que sempre fez parte do dia a dia da organizacao. Ja as Geragdes X ¢ Y dado énfase ao orgulho
por fazer parte de uma empresa que tem praticas que visam o bem da sociedade, o que para
Chia et al. (2020) pode propiciar propoésito e influenciar na consciéncia de significado ao
trabalho realizado. Assim, tais descobertas corroboram com os achados de Rego et al. (2007),
ao proporem que quando os individuos percebem que os seus valores estdo alinhados com os
da organizagdo, e consideram que realizam um trabalho 1til para a sociedade, a produtividade
€ 0 comprometimento tendem a aumentar.

J& a subcategoria Proposito foi identificada apenas nas discussdes da Geracdo Y, o que
pode ser justificado pela preocupagdo dessa geragdo com o bem-estar no trabalho e pela sua
motivagdo em prol de propositos relevantes (Aylmer & Dias, 2018; He et al., 2019). Em
consonancia com esses achados, uma pesquisa realizada pela Deloitte (2018) apontou que 63%
dos entrevistados da Geracdo Y, ao serem consultados sobre qual deveria ser o propdsito de
uma empresa, responderam que melhorar a sociedade ¢ mais importante do que gerar lucro.
Também nesta perspectiva, o lucro ¢ visto como consequéncia, ndo como fim maior de
empreendimento.

No quarto e ultimo foco de andlise, explorou-se a categoria “Dimensdo Pessoal” que
obteve uma unica subcategoria denominada Qualidades Auto Percebidas (Apéndice F). As
discussdes nos grupos focais foram sobre questdes que abordaram a percepgdo sobre as
qualidades pessoais de cada individuo e a sua aplicagdo no contexto de trabalho, no qual todos
os entrevistados souberam responder as indagagdes propostas. Nas reflexdes pessoais dos
integrantes da Geracdo Baby Boomers destacaram-se as qualidades: bom-humor, prudéncia,
dedicagdo e otimismo. Para a Geracdo X destacaram-se a perseveranga, comprometimento,
integridade e humildade; e para Geracdo Y, destacaram-se a resiliéncia, comprometimento,
proatividade e entusiasmo. Tais elementos fazem alusdo a importantes componentes do capital
psicolégico positivo (otimismo e resiliéncia) e forcas de carater (bom-humor, prudéncia,
perseveranga, integridade, humildade e entusiasmo), considerados fatores relevantes para a

fomentagdo da Dimensdo Pessoal de felicidade.
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Por fim, no que se refere aos aspectos que emergiram no contexto grupal, destacou-se
que para os Baby Boomers autilizagao das qualidades pessoais esta relacionada a sentir-se ttil.
Ribeiro (2019) sugere que ao individuo praticar as suas habilidades e conhecimentos, o
sentimento de utilidade prevalece, pois ha oportunidade de vivenciar as competéncias no
ambiente de trabalho. Outro elemento que fica visivel nessa subcategoria é que para a Geragao
Y a utilizacao das suas qualidades pessoais faz meng¢ao a sentir-se competente, o que consiste
no sentimento de eficacia em relacdo as a¢des desempenhadas no trabalho (Ryan & Deci, 2000).
Ja a Geragdo X, por sua vez, discutiu sobre como o trabalho influencia na construgdo da
identidade pessoal, o que vai ao encontro do desenvolvimento do autoconceito que se torna
vital a constru¢cdo da autoestima e do "sentir-se feliz" (Zanelli & Silva, 2008). Sendo assim,
compreende-se que, ambientes orientados ao estimulo e aproveitamento das qualidades
pessoais, virtudes e forg¢as de carater podem auxiliar os colaboradores na promog¢ao da

felicidade laboral.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados desta pesquisa proporcionaram uma visdo geral sobre a felicidade no
trabalho, a partir da compreensao das diferentes geragdes, e abriram caminhos para reflexdes
acerca do fendmeno. Destacaram-se algumas premissas que dizem respeito ao seu carater
exploratorio, o que contribui para uma elaboracdo inicial do que seria a felicidade no trabalho
para diferentes geragdes. Desse modo, esta investigacao atingiu os objetivos aos quais se propos
e ofereceu contribuicdes significativas para a lacuna apontada na introducdo, que reitera a
importancia de se avancar na literatura tedrica e empirica sobre o tema, em especial, o que
pensam a respeito, as diferentes geracdes. As descobertas deste estudo apontam diferencas e
semelhancas entre os grupos geracionais, o que reforca ndo haver uma tUnica receita que deva
ser seguida, quando pensamos na felicidade laboral dos trabalhadores (Satuf et al., 2018).

A partir dos achados, verificou-se que para os entrevistados da Geragao Baby Boomers,
a felicidade no trabalho estd associada principalmente a aspectos da dimensdo relacional
(cooperagdo e o respeito), bem como aspectos da dimensdo espiritual/transcendental (papel
social), que esta relacionado a contribuir de modo significativo para a vida das pessoas.
Descobriu-se que para os entrevistados da Geracao X, elementos da dimensdo espiritual/
transcendental também sdo prevalentes, como por exemplo, o papel social e amar o que faz.
Quanto aos fatores que os entrevistados da Geracdo Y associam a felicidade estdo os

relacionados a dimensao espiritual/ transcendental (realizagdo profissional e amar o que faz) e
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ao reconhecimento, que permeia desde aspectos materiais (promog¢ao de cargo, remuneragao e
prémios) a aspectos relacionais (elogio sobre o desempenho no trabalho). Diante do exposto,
percebe-se que entre os 12 participantes das diferentes geragdes permeiam diferencas e opinides
em comum, sendo que a Geragao Y ¢ a que mais difere entre elas. Também ficou evidente que
para os entrevistados da Geragdo Y, elementos da dimensdo material demonstram mais
importancia, uma vez que essa fase de vida envolve prioridades relacionadas a progressao da
carreira e conquistas materiais.

Além disso, a suposi¢ao que a felicidade ¢ um fendmeno complexo, interacional e
multidimensional, pdde ser sustentado pelas 17 subcategorias emergentes da analise das quatro
dimensdes. Os fatores que emergiram nessa segunda secao, variaram de geragao para geragao.
Entre os elementos em comum para os entrevistados das trés geracdes, destacou-se: as
promogdes de cargo, a importancia dos treinamentos e de um bom ambiente fisico (dimensdo
material); o trabalho em equipe (dimensdo relacional); uma conotagdo positiva do significado
do trabalho, a valorizagdo das praticas de responsabilidade social, a identificagdo com os
valores organizacionais (dimensdo espiritual/transcendental); e também a autopercep¢ao sobre
as qualidades pessoais € a sua aplicacdo no dia a dia (dimensao pessoal). Outros elementos
foram citados somente pelos entrevistados da Geracao X e a Geragdo Y, dentre eles estdo: um
trabalho que proporcione desafios (dimensao espiritual/transcendental), uma remuneragao justa
e adequada (dimensdo material) e relacionamentos interpessoais onde permeie a transparéncia
e a liberdade de expressdo (dimensdo relacional). Para os entrevistados da Geragdo Y, foi
evidenciado também a importancia da autonomia, amizade (dimensao relacional) e do propdsito
(dimensao espiritual/transcendental); e para os entrevistados da Gera¢do Baby Boomers, o
respeito e a confianga (dimensao relacional).

Assim, nosso estudo se soma a pesquisas anteriores (Silva et al., 2017; Budde & Silva,
2020; Ribeiro & Silva, 2020), sugerindo que a felicidade no trabalho ¢ construida socialmente,
no qual todas as dimensdes que a compdem sdo importantes e, por isso, devem ser analisadas
de forma sistémica e nao isolada. Ademais, identificou-se nesta pesquisa que a felicidade ¢
orientada tanto por bases heddnicas, quanto eudaimonicas, pois a felicidade no trabalho se
caracterizou por experiéncias de prazer revestidas de propodsitos significativos. Este estudo
inova ao mapear diversos fatores relacionados a felicidade no contexto organizacional, e ao se
debrucar sobre o tema das geragdes que € novo e emergente no campo cientifico (Cordeiro et

al., 2013; Burton et al., 2019).
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Nossos achados, portanto, sdo uma tentativa de direcionar a aten¢do de estudiosos e
profissionais da esfera organizacional para este importante fendmeno. E também oferecer
insumos para que os profissionais de recursos humanos e lideres da linha de frente encontrem
maneiras de desenvolver politicas e praticas orientadas a felicidade laboral, considerando as
perspectivas geracionais nas tomadas de decisdes. Destaca-se também que as contribui¢des
desta pesquisa visam langar luzes a um novo olhar sobre a felicidade no trabalho e, desse modo,
reitera-se a importancia e o cuidado para que as geragdes ndo sejam enquadradas "dentro de
uma caixa", estabelecendo assim, generalizacdes e estereotipos.

Embora nossa pesquisa fortaleca o campo de estudos das geragdes e da felicidade no
trabalho, nossas descobertas devem ser estudadas a vista de suas limitacdes. Esta pesquisa foi
realizada com uma populagdo especifica, que tem uma renda e nivel de escolaridade superior a
maior parte da populagdo brasileira. Sugere-se que futuras pesquisas sejam realizadas com
trabalhadores em situacdes de trabalho diferenciados, ou seja, que trabalhem em diferentes
niveis (operacional, tatico e estratégico), de empresas privadas, publicas e ndo-governamentais,
bem como com trabalhadores autonomos, informais, empreendedores, entre outros. Assim,
esses estudos podem confirmar ou descobrir outros fatores associados a felicidade no trabalho
de diferentes geracdes.

E oportuno ressaltar também que, para se realizar uma analise geracional, o marco
cronologico constitui um ponto referencial, ndo um panorama completo para delimitar as
formas de agir de um determinado grupo geracional. Assim, para se obter uma melhor
compreensao sobre as geragdes € suas expectativas relacionadas a fendmenos organizacionais,
os estudos precisam se aprofundar mais no contexto historico e social em que os individuos se
desenvolveram e como isso impacta as suas percepcoes. Apesar desta limitacao, a dificuldade
de operacionalizar pesquisas deste cunho fez com que para esse estudo o marco cronoloégico
fosse adotado para agrupar os trabalhadores que compdem a amostra estudada (Morais, 2016).
Outra limitacdo deste estudo foi o fato de compreender uma pesquisa transversal, investigando
os fatores relacionados a felicidade, a partir do relato dos participantes no momento atual. Em
razdo disso, sugerimos que sejam realizados estudos longitudinais que ampliem a compreensao
sobre as varidveis relacionadas ao fendmeno. Assim, pode-se descobrir se ha ou nao variagdes
em relagdo as percepcdes sobre a felicidade no trabalho ao longo do tempo.

A seguir, sdo apresentadas as tabelas que contém as subcategorias emergentes da

pesquisa, associadas a sua sintese conceitual e aos trechos ilustrativos de cada grupo geracional.
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Apéndice A. Categoria Concepcoes de Felicidade no Trabalho

Categoria Concepgoes de Felicidade no Trabalho

Geragdes Subcategorias Sintese das Subcategorias

Trechos Ilustrativos

T T T
BeX Papel Social Fazer a diferenca como um

agente ativo na sociedade e
no mundo do trabalho

(Ribeiro, 2019).

“A felicidade no trabalho € contribuir para ver
as pessoas bem, € o que nos move.” (B2)

“Noés somos um agente transformador de
vidas, a saude € uma coisa muito genuina (...)
a felicidade das pessoas ¢ a minha
felicidade!” (X3)

T T T
XeY Amaroque faz  Apreciar, gostar das tarefas

que desempenha no trabalho.

“Felicidade pra mim esta relacionado a amar
o que vocé faz, (...) sempre falo para minha
equipe: se vocé ndo ama o que faz, para agora
e muda, porque se voc€ ama o que vocé faz, é
automatico vocé fazer a diferenga ¢ ser o
melhor.” (X2)

“Ache um trabalho que vocé goste e ndo terd
que trabalhar um dia da sua vida. Para mim a
felicidade no trabalho ¢ isso, amar o que faz.
Quando vocé ama o que faz, vocé nem vé que
passou o tempo ¢ quando vé ja estd na hora de
ir pra casa.” (Y1)

T T T
Y Reconhecimento  Pratica de gratificacdo a

alguém por uma tarefa bem-
sucedida, caracteristicas ou
valores pessoais.

“Para mim felicidade no trabalho ¢ ter uma
valorizagdo de modo geral, sendo
reconhecido no campo profissional e
pessoal.” (Y2)

Experiéncias relacionadas a felicidade

T
BeX Papel Social B2, B4 e X2: ajudar uma

“(...) até hoje quando me vé, cla fala: "vocé
me salvou um dia em", isso me fez me sentir
muito valorizado por ter evitado algo pior.”
(B2)

“(...) apliquei um procedimento de primeiros
socorros que eu aprendi na empresa (...) eu me
senti muito feliz de ver a gratidao e o sorriso
no rosto dela.” (X2)

pessoa que estava passando
mal.
T T T
B,XeY Reconhecimento B1 e X3: cartdo recebido por

lideres e colegas.

Y1, B3 e Y4: promogdo de
cargo

Y2, X1 e X4: elogio sobre
fazer a diferenga dentro da
fungdo de trabalho.

Y3: prémio unidade do ano

“(...) todo mundo escreveu um cartdo bem
legal, eu senti muita sinceridade nas pessoas
que estavam ali, ¢ muito carinho por parte
delas naquele momento. Foi 0 momento mais
feliz que eu tive aqui, me marcou muito!”
(B1)

“Uma situagdo que me deixou muito feliz e
me marcou foi quando a minha gestora me
promoveu de cargo. Ela viu uma coisa em
mim que eu ndo via, que era 0 meu potencial
para aquela fungdo.” (Y1)
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“Muitas vezes a gente nem sabe a diferenca
que a gente faz na vida das pessoas. Uma vez
um cliente disse assim pra mim: um dia eu
quero administrar e ser um gestor igual vocé
¢, eu considero a empresa muito bem gerida
(...) fiquei muito feliz em ter ouvido isso!
(X1)

“Eu me senti muito feliz quando a gente
ganhou o prémio como a melhor unidade do
ano. (...) Esse reconhecimento e recompensa
que a gente busca deixa a gente muito feliz.”
(Y3)

Apéndice B. Categoria Fatores que contribuem para a Felicidade no Trabalho

Categoria Fatores que contribuem para a Felicidade no Trabalho

Geragdes Subcategorias Sintese das Subcategorias Trecho Ilustrativo
T T T 1
B Cooperagdo Auxilio, colaboragdo entre as “Tudo se resume a um ambiente
pessoas. cooperativo.” (B3)
Respeito Tratar as pessoas com grande “O respeito ¢ primordial para a felicidade
atencao, consideracio e no trabalho.” (B1)
reveréncia.
T T ' T . 1
X Amar o que faz  Apreciar, gostar das tarefas que “Acho que em primeiro lugar tem que
desempenha no trabalho. amar o que faz.” (X1)
Fazer a diferenca como um agente “Contribuir com a vida das pessoas, esse
Papel Social ativo na sociedade e no mundo do ¢ o fator que mais me faz feliz.” (X2)
trabalho (Ribeiro, 2019).
I T T 1
Y Realizagdo “Percep¢do do individuo de que, ‘“Para mim oportunidades para eu me
profissional no seu trabalho, desenvolve suas desenvolver e crescer profissionalmente é
habilidades e potencial e avangano um dos principais fatores que contribuem
alcance de suas metas de vida” para minha felicidade.” (Y1)
(Paschoal & Tamayo, 2008, p.18)
“Me sinto muito feliz quando consigo
suprir tanto as minhas realizagdes
pessoais quanto as profissionais.” (Y3)
Reconhecimento  Préatica de gratificagdo a alguém “Em primeiro lugar ¢é ter reconhecimento,

por uma tarefa bem-sucedida, isso ¢ fundamental.” (Y4)
caracteristicas ou valores pessoais.
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Apéndice C. Categoria Dimensio Material

Categoria Dimensao Material

Geragoes

Subcategorias

Sintese das Subcategorias

Trechos Ilustrativos

B,XeY

Promocao de
cargo

Ato de passar a ocupar uma
categoria de trabalho mais

elevada.

“Aqui existe a valorizacdo do funcionario, tanto
que até a geréncia geral veio de quem era
funcionario.” (B3)

“Eu iniciei como vendedora ¢ hoje sou gerente de
vendas, teve muitas outras pessoas que assim como
eu também tiveram essa oportunidade de
crescimento dentro da empresa.” (X4)

“Em 9 anos de empresa eu consegui me
desenvolver muito profissionalmente, entrei como
estagiario e hoje sou gestor.” (Y2)

B,XeY

Treinamentos

Processo que torna alguém

capaz de obter conhecimento
e/ou desenvolver algo.

“A empresa se preocupa muito com treinamento e
capacitacdo e isso ¢ muito importante para
estarmos sempre crescendo.” (B4)

“0O conhecimento hoje ¢ um dos principais ativos
da empresa, tanto a educagdo a distancia quanto a
presencial eu vejo como algo muito importante que
a empresa oferece.” (X1)

“Nobs temos os treinamentos presenciais ¢ o Ead, e
com isso a empresa proporciona muito aprendizado
para o nosso funcionario.” (Y4)

B,XeY

Ambiente
Fisico

Inclui a estrutura fisica,
equipamentos,
conforto e demais recursos

necessarios

ergonomia,

para 0

cumprimento do trabalho.

“Os equipamentos em geral sdo muito bons (...)
acho o ambiente muito seguro, a gente se sente
tranquilo pra fazer um bom trabalho.” (B2)

“O espago fisico em si ndo deixa nada a desejar, ¢
espetacular, com exce¢do da minha sala. Eu
acredito que quando melhorar alguns aspectos eu
vou conseguir fazer um trabalho melhor.” (X3)

“Acho que uma boa mesa e cadeira ajudam no
conforto e na produtividade. Tenho certeza que
quando a minha sala ficar melhor, a minha
felicidade no trabalho sera maior.” (X1)

“Acho o ambiente de forma geral muito bom. Ele é
bem seguro e isso ¢ muito importante para o meu
bem-estar, (...) aqui me sinto bem!” (Y1)

XeY

Remuneragao

Valor em dinheiro que se

recebe
realizado

pelo

trabalho

“0 dinheiro motiva a gente, ninguém vive de
amor.” (X2)

“Eu acho que a empresa precisa reconhecer e olhar
0 que eu estou agregando ¢ fazendo a mais do que
a minha fungdo, e assim ir aumentando a
remuneragao da forma correta, pra me instigar e me
deixar mais feliz.” (Y4)
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“Eu vejo que essa questdo de salario justo ndo ¢é
uma realidade em todos os setores. (...) E eu acho
também que o que falta hoje para a empresa ser
completamente perfeita para trabalhar ¢ o RH que
tem a capacidade de desenhar um salario justo,
visualizando o longo prazo (..), de modo a
valorizar todos os setores.” (Y2)

Apéndice D. Categoria Dimensao Relacional

Categoria Dimensao Relacional

Trechos Ilustrativos

Geragdes Subcategorias Sintese das Subcategorias
T T T
B,XeY Trabalhoem  Reunido de varias pessoas
equipe que unem seus esforcos

visando  solucionar um
problema em comum.

“(...) a empresa chegou aonde chegou, pois sdo
varias cabegas, varias formas de pensar, atuando
junto, respeitando um ao outro e como uma equipe.
Por isso, a empresa é uma equipe, ndo ¢ uma pessoa
$0.” (B1)

“O espirito de equipe para mim é fundamental. Na
metade do ano teve o ciclone e 30% da empresa
ficou desmoronada. No momento que eu soube, cu
mantive a calma, ai eu disse: pessoal, agora eu
preciso de vocés. Arregacamos as mangas ¢ dois
dias depois nos ja estivamos abertos.” (X1)

“Todo mundo se junta, colabora, tem um espirito
de equipe legal de poder estar todo mundo se
ajudando para poder chegar no objetivo que a gente
quer. Eu acho muito boa essa harmonia que a gente
tem dentro da empresa.” (Y4)

“Aqui tem essa receptividade para conversar
abertamente, de vocé expor as suas ideias e o que
esta te incomodando.” (X3)

“Vocé tem liberdade para falar, eu posso ir e falar
com o meu chefe, eu posso dar opinido e eu vou ser
ouvida. Aqui independente da fungdo que vocé
execute, vocé tem liberdade para falar.” (Y3)

“Acho que a transparéncia € o nosso diferencial, ¢
isso que nos fortalece como empresa nesses 20
anos.” (X4)

“A gente sempre busca agir com bastante
transparéncia com nossos clientes e colaboradores.
E eu acho que uma empresa ser transparente com
vocé é o ambiente ideal e propicio para vocé estar.”
(Y2)

XeY Liberdade de Expressar ideias sem medo
Expressao de coercao ou represalias.
T T T
XeY Transparéncia ~ Agir com clareza;
sinceridade.
T T T
B Respeito Tratar as pessoas com
grande atengao,

consideragdo e reveréncia.

“Eu vejo que a empresa preza muito pelo respeito
com nos colaboradores e também com os clientes.”
(B4)
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B Confianga Sentimento de seguranga ou “A empresa ¢ lider porque existe a confianga no
firme convic¢do que alguém nosso diretor e equipe. Aqui a gente firma o pé e
tem relativamente a outra segue o barco.” (B3)
pessoa ou algo.

Y Autonomia Livre arbitrio para tomar “Aqui vocé pode fazer diferente, ndo ¢ uma
suas proprias decisdes. empresa que existem normas e procedimentos
definidos e impostos.” (Y3)

Y Amizade Sentimento de afeigdo, ‘A gente se sente como uma familia e isso faz com
estima, e dedicagdo que a gente se sinta bem em acordar todos dias e
reciproca entre pessoas. querer vir trabalhar, querer estar na empresa com

as pessoas.” (Y4)

Apéndice E. Categoria Dimensao Espiritual/Transcendental

Categoria Dimensdo Espiritual/Transcendental

Geragdes Subcategorias Sintese das Subcategorias Trechos Ilustrativos
T T T
B,XeY Significado do Representagdes que o sujeito  “O  trabalho ¢ a minha vida (...), me
trabalho tem de sua atividade, assim completa.” (B2)
como o valor que lhe atribui.
(Tolfo & Piccinini, 2007) “Trabalho ¢ paixdo.” (X1)

“Para mim o trabalho é uma fonte de
satisfacdo.” (Y3)

B,XeY Alinhamento dos Descreve o que ¢ importante  Valores: Inovagao, confianga e respeito
valores pessoais ¢ individual ou coletivamente, (Baby Boomers)
organizacionais orientando 0s nossos
comportamentos ¢ decisdes. “Eu me identifico muito com os valores da
(Barret, 2017) empresa. Acredito que as pessoas que nao

estdo no mesmo clima, elas acabam ndo
ficando na empresa, elas se sentem
deslocadas e acabam saindo e procurando
outra coisa.” (B1)

Valores: Inovagao, transparéncia, ética, bom
atendimento (Geragdo X)

“Eu sempre falo nessa questdo de valores,
porque quando tu coloca os teus valores na
filosofia de uma empresa isso reflete em uma
gestao de sucesso.” (X2)

Valores: Empatia, transparéncia e trabalho
em equipe (Geragdo Y)

“Fu me identifico com varios valores da
empresa, até porque eu acho que quem ndo se
identifica com esses valores que regem um
bom trabalho ndo ficam muito tempo na
empresa, pois se sentem deslocados.” (Y1)
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B,XeY Responsabilidade  Agdes voluntarias de
Social empresas que atuam em
beneficio da sociedade e

também do meio ambiente.

“A realizagdo destas praticas apenas enfatiza
0 espirito cooperativo que sempre fez parte do
dia a dia em nossa empresa.” (B1)

“O  nosso  compromisso com a
responsabilidade social me faz sentir cada vez
mais orgulhoso de fazer parte dessa
empresa!” (X1)

“As agdes sociais que desenvolvemos me
fazem sentir que estou no lugar certo!” (Y2)

T T T
XeY Desafios Instigar alguém para que

realize alguma coisa,
normalmente, além de suas
competéncias ou habilidades.

“Acho que umas das coisas que me deixa
motivado, ¢ que sou movido a desafios. E
aqui para nos mantermos como referéncia
precisamos estar sempre avangando e
melhorando.” (X3)

“A empresa estd sempre te desafiando de um
modo positivo. Nunca € a mesma coisa, ndo ¢
algo rotineiro, estamos sempre em constante
mudangas ¢ desafios.” (Y1)

T T T
Y Proposito Motivagao, razdo de ser ou

fazer; aquilo que se busca
alcangar.

“Eu me sinto muito feliz quando eu vejo que
eu trabalho por um propdsito maior.” (Y1)

Apéndice F. Categoria Dimensio Pessoal

Categoria Dimensao Pessoal

Geragdes Subcategorias Sintese das Subcategorias Trechos Ilustrativos
T T T
B,XeY Qualidades auto ~ Conhecimento de si “Me sinto util utilizando minhas competéncias.”
percebidas proprio sobre as (B4)
qualidades que 0
caracterizam. “A partir do trabalho a gente se constrdi como

pessoa.” (X3)

“Quando utilizo esses meus pontos fortes me sinto
competente.” (Y2)
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6. TRIANGULACAO DAS PRINCIPAIS DESCOBERTAS REFERENTES AOS
ESTUDOS 1E 2

Diante do exposto nos estudos anteriores, pretendeu-se aqui, retomar os principais
achados para compor uma discussdo integrada. Destaca-se que a presente pesquisa € pioneira
no Brasil, buscando compreender a felicidade no trabalho a partir das percepgdes de
determinados individuos de diferentes geragdes. Por um lado, ressalta-se a importancia de abrir
novos caminhos para pesquisas sobre aspectos relacionados a felicidade laboral, a luz das
perspectivas geracionais. Por outro lado, ¢ importante ponderar que estudos deste cunho
apresentam desafios significativos pela falta de periddicos e imbroglios conceituais que versam
sobre fendmenos emergentes na literatura, como no caso da felicidade no trabalho e diferentes
geracoes.

O mapeamento da producgdo cientifica, nas bases de dados pesquisadas, revelou que
apenas trés artigos (Holumyong & Punpuing, 2015; Urco, Saé, Murillo, & Salinas, 2019; Elayan
& Shamout, 2020) abordavam diretamente o conceito de felicidade no trabalho e geragdes.
Destes artigos, apenas uma publicacdo era de um periddico cientifico brasileiro, caracterizando-
se como um estudo bibliografico com énfase na Gera¢ao Y. Constatando-se a auséncia da
literatura relacionada ao tema, optou-se como estratégia para ampliagao dos resultados, inserir
construtos correlatos, como o bem-estar, qualidade de vida e satisfagdo no trabalho. Ao total,
21 artigos foram analisados, sendo 4 artigos nacionais e 17 artigos internacionais.

Em face deste cenario, destacaram-se algumas limitagdes que permearam a conexao
teorica do Estudo 1 com o Estudo 2. Primeiro, salienta-se que os diversos conceitos investigados
resultaram em diferentes achados cientificos, muitas vezes, nido relacionados ao modelo tedrico
de felicidade no trabalho, proposto por Silva et al. (2017). Segundo, ¢ importante destacar que
muitos estudos levantados na revisdo integrativa foram realizados em diversos contextos
culturais e organizacionais '8, sendo que muitas vezes ndo foram explicitados com clareza, onde
(setores) e com quem (gestores, trabalhadores do nivel operacional/tatico, profissionais
autobnomos, e etc.) foram realizados os estudos. Em vista disso, infere-se que para uma
comparac¢do de resultados efetiva, ¢ necessario haver uma certa homogeneidade quanto ao

cenario em que as pesquisas se realizaram, as caracteristicas dos grupos estudados e

18 Contextos dos estudos: Nao especificado (42%), Hospitalar (23,8%), Hospitalidade (14,4%), Outros (19%).
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delineamento metodolégico. Desse modo, quando os resultados apontam para uma mesma
direcdo, a discussao dos achados ¢ mais simples de ser conduzida (Pereira, 2013).

Apesar de tais limitagdes, foi possivel identificar aproximagdes e distanciamentos
existentes entre os achados dos dois estudos. Dentre as aproximacdes, destaca-se que: (1) os
Baby Boomers valorizam muito a confianga e o respeito nas relagdes (Martinez-Buelvas &
Naranjo-Jaramillo, 2019); (2) os individuos da Geragdo X priorizam a liberdade de expressao
nas suas relagdes interpessoais (Lirio, Gallon, & Costa, 2020); e (3) para a Geragdo Y o
reconhecimento estd relacionado a altos niveis de satisfagdo e felicidade no trabalho (Muskat
& Reitsamer, 2020). Evidenciou-se também que, (4) a Gerag¢ao Y aprecia trabalhos desafiadores
onde possam desenvolver e explorar as suas capacidades, bem como vivenciar novas
experiéncias (Urco, Saa, Murillo, & Salinas, 2019; Martinez-Buelvas & Naranjo-Jaramillo,
2019).

Quanto aos aspectos que se distanciam, ou seja, que ndo foram possiveis constatar no
Estudo 2, destaca-se que: (1) os Baby Boomers tem maior nivel de satisfacdo no trabalho em
relacdo a outras geracdes (Saber, 2013; Coburn & Hall, 2014; Satuf et al., 2018; Andrade &
Westover, 2018); (2) para a Geragdo Y o equilibrio entre vida profissional e pessoal ¢ um
preditor de satisfagdo no trabalho (Saber, 2013; Holumyong & Punpuing, 2015; Capnary,
Rachmawati, & Agung, 2018); e (3) a Geragdo Y apresenta baixo comprometimento
organizacional (Rose, Shazali, Adam, Nee, & Latif, 2019).

Assim, em relagdo aos niveis de satisfagdo e/ou felicidade no trabalho, por nao serem
objeto de mensuragcdo do estudo empirico, ndo foram investigados na amostra participante.
Entretanto, ressalta-se que segundo os dados do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos (2016), o tempo médio de duracao de um vinculo de trabalho no
segmento formal privado no Brasil ¢ de até 5 anos. Ao analisarmos o perfil dos participantes
do Estudo 2, verifica-se que aproximadamente 60% dos trabalhadores estdao hd mais de 10 anos
na empresa e 40% estdo hd mais de 5 anos. Isso sugere, a0 menos parcialmente, que o cultivo
de fendomenos positivos, como por exemplo, bem-estar, satisfacdo e/ou felicidade laboral,
influenciam os colaboradores das trés geracdes a permanecerem atualmente na organizagdo
investigada.

No que diz respeito ao equilibrio entre vida profissional e pessoal ser um preditor de
satisfacdao no trabalho para a Geragao Y, nas discussdes do grupo focal, este fator ndo emergiu
como um aspecto relevante para a fomentagcdo da felicidade no trabalho dessa geragao.

Contudo, cabe mencionar que a sobrecarga de trabalho, que contrapde o equilibrio entre vida
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profissional e pessoal, consiste em um preditor de afetos negativos (Paschoal, Torres, & Porto,
2010), de modo que pode impactar negativamente na percepcao de felicidade no trabalho.
Assim, “quanto maior a percepg¢ao de sobrecarga, menos afeto positivo ¢ vivenciado” (Paschoal,
Torres, & Porto, 2010, p. 1066), o que reflete, em especial, na dimensao hedonica de felicidade.
Ademais, apesar da literatura apontar que a Geracdo Y tem um baixo comprometimento
organizacional, nas discussdes sobre a Dimensao Pessoal de felicidade, esse fator emergiu como
uma qualidade pessoal que alguns participantes vivenciam no trabalho. Tal constatagdo, para
Fisher (2010), Marescaux et al. (2019) e Tanwar (2019), sugere que colaboradores mais felizes
tendem a denotar um maior comprometimento organizacional.

Tendo em vista os achados apresentados nos artigos desenvolvidos nesta dissertagao,
fica evidente que existem particularidades referentes as caracteristicas e preferéncias de cada
geragdo. Observa-se que a Geracao Y ¢ a que mais apresenta reflexdes, uma vez que comparada
a outras geragdes, ¢ a que mais se difere em termos de valores, aspectos motivacionais e
comportamento no ambiente de trabalho. Além disso, dos 21 estudos levantados na revisao
integrativa, 9 abordavam somente a Geracdo Y, o que pode ter gerado mais dados para essa
discussdo integrada. Por fim, a expectativa ¢ que o amadurecimento da teoria sobre felicidade
no trabalho e geragdes amplie o entendimento sobre a tematica, de modo a fornecer achados

cientificos mais robustos para estudiosos e profissionais da esfera organizacional.

7. CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertagdo, cujo objetivo geral foi compreender a felicidade no trabalho a
partir das percepcdes de determinados individuos de diferentes geragoes, foi estruturada a partir
de dois estudos subsequentes, os quais geraram resultados complementares e enriquecedores.
O Estudo 1, realizado por meio do artigo “Felicidade no Trabalho e Diferentes Perspectivas
Geracionais: Uma Revisdo Integrativa da Literatura” teve como intuito mapear as produgdes
cientificas nacionais e internacionais que contemplavam os temas felicidade no trabalho e
diferentes perspectivas geracionais.

A partir dos resultados foram identificados alguns pontos importantes: (1) a escassez de
estudos que abordavam a felicidade no trabalho e diferentes geracdes, de modo que a pesquisa
precisou ser ampliada com buscas de fendmenos correlatos; (2) em termos de maturidade, esta
area de pesquisa ainda estd em sua infancia, com prevaléncia de estudos publicados a partir de
2018; (3) predominancia de estudos quantitativos; (4) divergéncia em relacdo a demarcagao das

faixas etarias geracionais; (5) entre as diferentes geracoes estudadas, a Geragao Y € a que obteve
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o maior enfoque; e (6) a falta de discussdo epistemologica dos construtos, o que resultou em
alguns equivocos tedricos. Concluiu-se entdo que, a interface entre felicidade no trabalho e
diferentes geracdes ainda estd na sua infancia e € necessario o desenvolvimento de mais estudos
para fortalecer essa area de conhecimento e, consequentemente, a credibilidade dos achados. A
fomentagdo de mais pesquisas sobre o tema possibilitard trilhar caminhos para uma teoria de
trabalho mais aplicdvel e proporcionard aos gestores diretrizes que preconizam a felicidade
laboral de equipes multigeracionais.

Sendo assim, o Estudo 2 surgiu da necessidade do aprofundamento da compreensao dos
principais aspectos que compdem a felicidade no trabalho para cada geracdo. As descobertas
evidenciaram que ha semelhancas e diferengas entre as geragdes. Para os entrevistados da
Geragdo Baby Boomers, a felicidade no trabalho estd associada a cooperacdo, o respeito e ao
papel social; para os entrevistados da Geracao X, estd relacionada a amar o que faz e ao papel
social; para os entrevistados da Geragdo Y, esta associada a realizacdo profissional, amar o que
faz e reconhecimento. Evidenciou-se também, a importancia das quatro dimensoes de felicidade
no trabalho (material, relacional, espiritual e pessoal), propostas por Silva et al. (2017), e
reiterou que o construto ¢ um fendmeno complexo, interacional e multidimensional, o que pdde
ser sustentado pelas 17 subcategorias emergentes da pesquisa.

No que tange os elementos em comum para os entrevistados das trés geragdes, destacou-
se: as promogdes de cargo, a importancia dos treinamentos ¢ de um bom ambiente fisico
(Dimensdo Material); o trabalho em equipe (Dimensao Relacional); uma conotacgao positiva do
significado do trabalho, a valorizacdo das praticas de responsabilidade social, a identificagao
com os valores organizacionais (Dimensdo Espiritual); e também a autopercep¢ao sobre as
qualidades pessoais e a sua aplicacao no dia a dia (Dimensao Pessoal). Outros elementos foram
citados somente pelos entrevistados da Geragdo X e a Geragdo Y, dentre eles estdo: um trabalho
que proporcione desafios (Dimensao Espiritual), uma remuneracao justa e adequada (Dimensao
Material) e relacionamentos interpessoais onde permeie a transparéncia e a liberdade de
expressao (Dimensao Relacional). Para os entrevistados da Geragao Y, foi evidenciado também
a importancia da autonomia, amizade (Dimensdo Relacional) e do propdsito (Dimensao
Espiritual); e para os entrevistados da Geragdo Baby Boomers, o respeito e a confianga
(Dimensdo Relacional). Desse modo, sugere-se que a relagdo entre felicidade no trabalho e o
fendmeno geracional apoia a proposicao desta dissertagdo de que os estudos da area da
psicologia organizacional e do trabalho podem ser ampliados pela perspectiva de diferentes

geragOes de trabalhadores. Além disso, os resultados desta pesquisa podem servir como base
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para pesquisas mais abrangentes que fornecam importantes subsidios para as organizagdes
elaborarem e implementarem estratégias que favorecam a felicidade laboral.

Embora os estudos desta dissertagao tenham atingido os objetivos aos quais se propds e
também contribuido com o campo tedrico e empirico das geragdes e felicidade no trabalho,
ainda assim, ha limitagdes e prolongamentos futuros que merecem ser destacados. A amostra
do estudo foi composta por profissionais de um contexto especifico, ndo representativo da
populagdo brasileira em geral, e que possui particularidades tais como alto nivel de escolaridade
e renda. Drumond, Ituassu, Da Silva e Lavinas (2020) corroboram que uma das maiores
limitagdes sobre os estudos nacionais que abordam as geragdes ¢ a caracterizagdo de uma
amostra que vive em grandes centros urbanos, de classe social mais alta e com elevado nivel
hierarquico. Apesar dessa limitacdo, o presente estudo € importante por ser representativo desse
contexto especifico. Assim, a realizagdo de outras investigagdes que contemplem realidades
diferentes pode vir a enriquecer as descobertas sobre os fatores que influenciam a felicidade no
trabalho a partir da perspectiva geracional. Complementarmente, sugere-se que outras
investigagdes contemplem diferentes tipos de interseccionalidade, como as relacionadas a etnia
e género, enriquecendo assim, os estudos sobre geragdes e a diversidade organizacional de
modo geral.

E oportuno destacar que, para se realizar uma analise geracional, o marco cronolégico
constitui um ponto referencial, ndo um panorama completo para delimitar as formas de agir de
uma determinada geragdo. Assim, para se obter uma melhor compreensao sobre as geragdes €
suas expectativas relacionadas a fendmenos organizacionais, os estudos precisam se aprofundar
mais no contexto historico e social que os individuos se desenvolveram e como isso impacta as
suas percepgoes. Apesar desta limitacao, a dificuldade de operacionalizar pesquisas deste
cunho, fez com que para esse estudo, o marco cronologico fosse adotado para agrupar os
trabalhadores que compdem a amostra estudada (Morais, 2016).

Ressalta-se também que esta dissertag@o se propos a lancar luzes a um novo olhar sobre
a felicidade no trabalho, e desse modo, reiteramos que as geragdes sao apenas um ponto de
partida para analisarmos as diferencas e evolugdes comportamentais em torno da dimensao
organizacional. E importante entender as diferencas, sem cair em esteredtipos ou verdades
absolutas. Recomenda-se que ao gerenciar pessoas cada uma seja compreendida a partir de suas
necessidades tunicas, determinadas por suas circunstancias de vida e pelos seus objetivos
pessoais. Acima de tudo, cada pessoa ¢ um individuo Unico e ndo exclusivamente como parte

de uma geracao (Grubb, 2018). Sendo assim, enquanto estabelecer parametros etarios para a
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analise geracional se faz uma etapa necessaria, as linhas que a definem devem ser vistas como
diretrizes ao invés de rigidas distingdes (Mahmoud et al., 2020).

Outra limitacdo deste estudo foi o fato dele ter sido transversal, investigando os fatores
relacionados a felicidade a partir do relato dos participantes no momento atual. Em razao disso,
sugerimos que sejam realizados estudos longitudinais que investiguem a felicidade no trabalho
ao longo do tempo. Por fim, encorajamos que estudos futuros relacionem a felicidade no
trabalho com outros temas, como por exemplo, a criatividade e diversidade geracional. Estes
estudos podem oferecer importantes subsidios para a potencializagdo da produtividade, bem
como criar condi¢des para favorecer a felicidade laboral, e consequentemente, estimular o bom

desempenho dos trabalhadores.
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APENDICE A — Carta de apresentacio
Prezado(a) Senhor(a),

Eu, Lilian Paula Damo, mestranda do programa de pds-graduacdo em Psicologia da
UFSC, sob orientagao do professor Dr. Narbal Silva, estou desenvolvendo o projeto de pesquisa
que tem como proposta compreender as percepgdes de felicidade no trabalho entre diferentes
geragoes de trabalhadores. As descobertas feitas, a partir da realizacdo dos grupos focais,
poderdo contribuir para a construcdo de politicas e praticas de gestdo de pessoas orientadas a
felicidade humana no ambiente laboral. Quanto a duragdo dos grupos focais, estima-se que
terdo em média entre 90 minutos com uma prorrogacdo maxima de 120 minutos, dependendo
dos contetidos trazidos pelos participantes, e a necessidade de aprofundé-los.

A participag@o dos profissionais da sua empresa estara protegida pela resolugao 466, do
Conselho Nacional de Saude (CNS) e pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
(CEPSH) da Universidade Federal de Santa Catarina. Além disso, ¢ importante destacar que a
participacdo dos trabalhadores sera de carater voluntario, que a pesquisa sera apresentada
individualmente para cada um que aceitar participar, e o aceite serd formalizado por meio da
assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Nao havera riscos
advindos da participagdo na pesquisa, € os dados obtidos por meio dos grupos focais serdo
sigilosos, sendo 0 anonimato assegurado a todos os participantes.

Por fim, permanecemos a sua disposicdo para esclarecer possiveis dividas, a0 mesmo

tempo em que contamos com o seu apoio para o desenvolvimento deste projeto.

Cordialmente,

Mestranda. Lilian Paula Damo e Professor Dr. Narbal Silva
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APENDICE B - Declaracio de autorizacio institucional
DECLARACAO DE AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Declaro para os devidos fins e efeitos legais que tomei conhecimento da pesquisa
“Felicidade no Trabalho: As Perspectivas de Diferentes Geracdes” sob responsabilidade da
pesquisadora Lilian Paula Damo e sob orientagdo do professor Dr. Narbal Silva. Como

responsavel legal pela instituigao , autorizo a sua execuc¢ao declarando

que acompanharei o seu desenvolvimento para garantir que sera realizada dentro do que

preconiza a Resolugao CNS 466/12, de 12/09/2012 e complementares.

Assinatura do responsavel legal pela empresa

Nome:

Cargo:

Carimbo do(a) responsavel:

, de de 20
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APENDICE C — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu, Lilian Paula Damo, mestranda em Psicologia e meu orientador professor Dr. Narbal Silva,
ambos pesquisadores da Universidade Federal de Santa Catarina, convidamos vocé a participar da
pesquisa para elaboracdo da Dissertagdo de Mestrado intitulada: “Felicidade no Trabalho: As
Perspectivas de Diferentes Geracgodes”.

A dissertagdo tem como objetivo principal compreender como os trabalhadores de diferentes
geragdes percebem a felicidade no trabalho. O estudo sera realizado por meio de um grupo focal, que
tera como objetivos (1) descrever as percepgdes de felicidade no trabalho, (2) identificar os fatores
associados a felicidade no trabalho e (3) verificar as diferencas e semelhancas sobre as percepgoes de
felicidade no trabalho entre diferentes geragdes.

A pesquisa sera realizada nas dependéncias da sua empresa em local a ser comunicado pela
pesquisadora. O grupo focal ocorrera em local que possua garantia de privacidade, além de que néo
serdo permitidas interrupgdes. O contedo do grupo focal serd gravado (em audio), a partir da sua
autorizagdo, para posterior transcri¢do, somente para auxiliar na organizagdo e analise dos dados de
pesquisa.

O critério de inclusdo para participacdo neste estudo ¢ ser trabalhador formal que se enquadre
nas Geragdes Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964), Geragdo X (nascidos entre 1965 ¢ 1980) ou
Geragao Y (nascidos entre 1981 e 2000). As condigdes de inclusdo levardo em conta também o género
(tanto mulheres quanto homens), nivel de escolaridade superior completo, nivel gerencial de trabalho e
tempo minimo de 4 anos de atuacdo na organizagao.

A sua participagdo neste estudo € voluntaria, e se voc€ ndo quiser mais fazer parte da pesquisa,
podera desistir a qualquer momento e solicitar que lhe seja devolvido o termo de consentimento livre e
esclarecido assinado. O estudo sera realizado dentro dos principios éticos e de acordo com a Resolucdo
466/12 de 12/06/2012 do Conselho Nacional de Saude (CNS) que rege os procedimentos em pesquisa
com seres humanos. Os pesquisadores serdo os Unicos a terem acesso aos dados e tomardo todas as
providéncias necessarias para manter a confidencialidade. Entretanto, ressaltamos que sempre existe a
remota possibilidade da quebra da confidencialidade, mesmo que involuntaria (por exemplo, roubo de
documentos, computadores, pendrive e etc.). Caso isso venha a acontecer, as consequéncias serao
tratadas nos termos da lei. Os resultados deste trabalho poderdo ser apresentados em encontros ou
revistas cientificas, mas garantimos que qualquer informagao a ser divulgada em relatdrio ou publicagéo,
sera feita de forma codificada, para que a sua identidade seja preservada e mantida a confidencialidade.

Nao havera consequéncia danosa por sua participagdo na pesquisa. Eventuais riscos aos quais
vocé pode estar exposto(a) em decorréncia da participagdo estdo relacionados ao possivel cansago ao
ser entrevistado e a reflexdo acerca da tematica sobre a qual versa a pesquisa. Tais reflexdes podem
evocar memdarias sobre a sua vida que gerem algum tipo de impacto emocional. Neste caso ¢ havendo
necessidade, estarei a disposi¢do para realizar encaminhamento para um profissional especializado. E
importante salientar que esses riscos se justificam diante da importancia da pesquisa para o processo de
producao de conhecimento cientifico.

As despesas necessarias para a realizacdo da pesquisa ndo sdo de sua responsabilidade e a
participacdo neste estudo ndo serd remunerada. Caso vocé tenha algum prejuizo material ou imaterial
em decorréncia da pesquisa podera solicitar indenizagdo, de acordo com a legislagdo vigente (Resolucao
466/12 de 12/06/2012). Apos o término do mestrado, a dissertagdo sera disponibilizada no repositdrio
eletronico institucional da biblioteca da UFSC, mas também serda marcada com a empresa na qual vocé
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trabalha uma data para apresentagdo dos resultados do estudo, ocasiio em que serdo convidados todos
os que contribuiram com a pesquisa. Destaca-se que esta pesquisa se mostra relevante para a constru¢ao
do conhecimento cientifico sobre a felicidade no trabalho e também visa ampliar a divulgacdo dos
fatores que podem contribuir para a felicidade dos trabalhadores.

Esta pesquisa foi submetida e aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos
da UFSC (CEPSH). Em caso de reclamagdes referentes aos aspectos éticos da pesquisa vocé deve entrar
em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - CEPSH, localizado no Prédio
Reitoria II (Edificio Santa Clara), R: Desembargador Vitor Lima, no 222, sala 401, Trindade,
Florianépolis/SC, CEP 88.040400, pelo Fone: (48) 3721-6094, ou ainda pelo endereco eletronico:
cep.propesq@contato.ufsc.br.

Caso vocé tenha alguma duavida ou ndo queira mais fazer parte do estudo, favor entrar em
contato pelo e-mail liliandamo@hotmail.com ou pelos telefones (47) 99110-3409 e (48) 99111-3214 ou
ainda pelo endereco dos pesquisadores: AC Cidade Universitaria, s/no, CEP: 88040970, Departamento
de Psicologia, Bairro Trindade, Florian6polis/SC. A partir do exposto, convido-o(a) a participar do

grupo focal, sendo sua participagdo neste estudo voluntaria e se vocé concordar, solicito que assine
abaixo, sendo que, vocé recebera uma via original deste documento. Desde ja agradecemos.

Prof. Dr. Narbal Silva Mestranda Lilian Paula Damo (PPGP/UFSC)
Orientador PPGP/UFSC
Psicologo - CRP/SC 00306

Eu, , RG n. , e-mail
, telefone () declaro estar ciente de
que: li este documento e obtive dos pesquisadores todas as informagdes que julguei necessarias para me
sentir esclarecido sobre os procedimentos desta pesquisa e de que se eu tiver dividas em relacdo a ela,
aos seus procedimentos, riscos ou beneficios tenho o direito de contatar a pesquisadora a qualquer
momento visando esclarecimentos. Declaro que recebi assinei e rubriquei as paginas das duas copias
deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, uma que ficara comigo e outra serd entregue ao
pesquisador responsavel pela pesquisa. Desse modo, livre e esclarecido, consinto em participar da
pesquisa intitulada: “Felicidade no Trabalho: As Perspectivas de Diferentes Geracées” ¢ autorizo
que meus dados, exceto meu nome, telefone, e-mail e nome da empresa onde trabalho, sejam utilizados
na sua divulgagao.

, de de 20

Assinatura do(a) participante da pesquisa
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APENDICE D - Roteiro Semiestruturado do Grupo Focal

BLOCO 1

Objetivo: identificar e descrever as percepgoes de felicidade no trabalho, a partir das quatro
dimensdes (material, relacional, espiritual e pessoal).

Pergunta inicial

Objetivo da pergunta

- O que vocés pensam e sentem em relagéo
ao trabalho que vocés desempenham?

Estimular o inicio da discussdo sobre o tema.

Dimensao Espiritual

Objetivo da pergunta

- O que o trabalho significa para vocés?

- Explorar o que o trabalho representa para os
entrevistados.

- Quais valores vocés acreditam que sdo os
mais praticados pela empresa?

- Vocés se identificam com algum desses
valores? Se sim, quais e por qué?

- Identificar se ha um alinhamento entre os valores
organizacionais com 0s pessoais.

- O que vocés pensam sobre as praticas de
responsabilidade social que a empresa
realiza?

- Identificar o que as praticas de responsabilidade
social representam para os entrevistados.

Dimensdo Material

Objetivo da pergunta

- Quais as principais praticas de RH que
existem hoje na empresa que sdo

importantes e valorizadas por vocés?

(Subitens para esclarecer a questdo ou estimular a discussdo, caso
seja necessario: remuneragio, jornada de trabalho, gestao de carreira,
avaliacdes de desempenho, treinamentos presenciais e a distancia,
recompensas ¢ bonificagdes, etc.).

- Identificar as praticas de RH que sdo importantes
e valorizadas para os entrevistados.

- O que vocés consideram importante e
valorizam no ambiente fisico de trabalho
da empresa?

(Subitens para esclarecer a questdo ou estimular a discussdo, caso
seja necessario: equipamentos, software, ergonomia, infraestrutura,
conforto, seguranga, etc.).

- Identificar o que os entrevistados consideram
importante e valorizam no ambiente fisico de
trabalho.

Dimensao Relacional

Objetivo da pergunta

- O que vocés consideram importante e
valorizam no relacionamento interpessoal
com colegas e superiores?

- Identificar o que os entrevistados consideram
importante e valorizam nos relacionamentos
interpessoais.
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Dimensao Pessoal

Objetivo da pergunta

- Vocés saberiam me dizer quais sdo as suas | -Verificar se  os  entrevistados  tinham
qualidades pessoais? Se sim, cite algumas. | autoconhecimento sobre as suas qualidades
pessoais.

- Vocés as utilizam no trabalho? Dé um
exemplo ou mais de como vocés utilizam no
trabalho.

- Verificar se as caracteristicas apontadas eram
praticadas no trabalho, visto que o reconhecimento
e uso das qualidades ¢ um aspecto importante para
a fomentacdo da felicidade.

BLOCO 2

Objetivo: identificar e descrever as percepgoes de felicidade no trabalho, a partir de uma

abordagem mais objetiva e direta, identificando aspectos conceituais do construto e fatores

relacionados a0 mesmo.

Percepcao geral sobre a felicidade no
trabalho

Objetivo da pergunta

- O que ¢ a felicidade no trabalho para
voceés?

- Verificar como os entrevistados compreendem a
felicidade no trabalho (aspectos conceituais).

- Poderiam compartilhar uma ou mais
experiéncias em que vocés vivenciaram a
felicidade no trabalho?

- Verificar se a forma como os entrevistados
compreendem a felicidade no trabalho tem relacdo
com as suas experiéncias (aspectos conceituais x
aspectos praticos).

- Quais sdo os fatores que contribuem para
que vocés estejam felizes no trabalho?

- Identificar quais aspectos sdo relevantes (que ja
foram mencionados anteriormente ou nao) para a
fomentacao da felicidade no trabalho.
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