[’d
>
[}
©
=
S
©
S
©
-1}
o
>
wd
N
o
S
o
<
S
>
(-]
©
-]
©
=
2
w
(7]
=
©
S
o
o
S
o
<
L
(2]
]
©
w
<

»
«D
=1

on
=
t
o

o
-]
=
©
=2
«©
e
-
5]
-
(=]
=]
(B
(3]
£
(<5
£
o
=
@
=]
(1]
=
©
(]
-

Heélia Catarina Pereira Oliveira

UMinho | 2026

Universidade do Minho
Escola de Economia, Gestao e Ciéncia Politica

Hélia Catarina Pereira Oliveira

A satisfacao profissional da Geracao Z:
Expectativas vs realidade no mercado de
trabalho portugués

abril de 2026






Universidade do Minho
Escola de Economia, Gestao e Ciéncia Politica

Hélia Catarina Pereira Oliveira

A satisfacao profissional da Geracao Z:
Expectativas vs realidade no mercado de
trabalho portugués

Dissertacao de Mestrado
Mestrado em Gestao
Gestao Geral

Trabalho efetuado sob a orientacao da
Professora Doutora Carla Maria Freitas Costa Freire

abril de 2026



DIREITOS DE AUTOR E CONDIGCOES DE UTILIZACAO DO TRABALHO POR TERCEIROS

Este é um trabalho académico que pode ser utilizado por terceiros desde que respeitadas as regras
e boas praticas internacionalmente aceites, no que concerne aos direitos de autor e direitos

CONEeXxos.
Assim, o presente trabalho pode ser utilizado nos termos previstos na licenca abaixo indicada.

Caso o utilizador necessite de permissao para poder fazer um uso do trabalho em condicées nao
previstas no licenciamento indicado, devera contactar o autor, através do RepositoriUM da

Universidade do Minho.

Licenca concedida aos utilizadores deste trabalho

[@01le)

Atribuicdo-NioComercial-SemDerivacoes

CC BY-NC-ND

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0



https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

AGRADECIMENTOS

Esta dissertacdo assinala o encerramento de uma etapa importante na minha trajetdria
académica, que so foi conseguida gracas ao apoio incondicional de algumas pessoas ao longo

deste percurso.

Primeiramente, queria expressar o meu agradecimento a minha orientadora, Professora Doutora
Carla Freire, pela disponibilidade, exigéncia, aconselhamento e suporte ao longo de todo o

processo. A sua orientacao foi imprescindivel para o desenvolvimento e melhoria deste estudo.

Aos meus pais, pelo apoio inestimavel, paciéncia infinita, confianca depositada e presenca
constante. Por me terem dado as bases, oportunidades e seguranca para a realizacao dos meus

objetivos.

Aos meus irmaos, por serem uma referéncia ao longo da vida, proporcionando-me confianca e
seguranca mesmo nos momentos mais exigentes. De diversas maneiras facilitaram e

impulsionaram-me a seguir 0 meu caminho.
A minha avo, por ser um sindnimo de porto seguro, sabedoria, cuidado e ternura.

As minhas amigas, por todo o apoio, conversas e conselhos que tornaram esta caminhada mais

leve.

Finalizo por expressar o meu agradecimento a todos os participantes, cuja colaboracdo foi

fundamental para o desenvolvimento e concretizacado da investigacao.



DECLARACAO DE INTEGRIDADE

Declaro ter atuado com integridade na elaboracéo do presente trabalho académico e confirmo que
nao recorri a pratica de plagio nem a qualquer forma de utilizacao indevida ou falsificacao de
informacdes ou resultados em nenhuma das etapas conducente a sua elaboracdo. Mais declaro

que conheco e que respeitei o Codigo de Conduta Etica da Universidade do Minho.

DECLARACAO DE USO DE FERRAMENTAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL (IA)

Declaro ter atuado com integridade na elaboracéo do presente trabalho académico e confirmo que
ndo recorri a qualquer forma de utilizacdo indevida de ferramentas de Inteligéncia Artificial (IA),
nem a falsificacdo ou omissdo de informacdes, fontes, dados, resultados ou processos em
nenhuma das etapas conducentes a sua elaboracdo. Declaro ainda que qualquer utilizacao de
ferramentas de |A foi feita de forma transparente e responsavel, encontrando-se devidamente
assinalada/descrita no trabalho, e que procedi a verificacdo critica da exatiddo do conteudo
produzido com o seu apoio, assumindo integralmente a responsabilidade pelo que submeto. Mais
declaro que conheco e que respeitei o Codigo de Conduta Etica da Universidade do Minho, bem

como as normas aplicaveis de integridade académica e de protecdo de dados.



A satisfacao profissional da Geracao Z: Expectativas vs realidade no mercado de

trabalho portugués.

Resumo

A entrada progressiva da geracao Z no mercado de trabalho tem originado novos desafios para a
Gestao das organizacdes, principalmente em relacao as expectativas e a satisfacdo profissional
destes jovens profissionais. Neste sentido, a presente investigacdo propbe-se a analisar o
(des)alinhamento entre as expectativas profissionais e a realidade vivenciada no mercado de
trabalho da geracao Z, nas diferentes dimensdes da satisfacao profissional. Com este proposito,
procedeu-se a uma analise quantitativa, por meio de um questionario estruturado, baseado no Job
Satisfaction Survey aplicado a 203 jovens profissionais pertencentes a geracao Z. Os resultados
mostraram que existe um desalinhamento entre as expectativas e a realidade profissional e, de
modo geral, as expectativas sao superiores as condicdes experienciadas no ambiente laboral. As
maiores diferencas identificadas referem-se aos aspetos econémicos e estruturais, como a
remuneracado, promocoes e beneficios. As dimensdes relacionadas com os colegas de trabalho,
supervisao e natureza das funcoes, apresentam niveis de satisfacdo mais equilibrados entre as
expectativas e a realidade. Verificaram-se diferencas significativas relativas ao regime de trabalho,
destacando que o regime hibrido proporciona maiores niveis de satisfacdo profissional
comparativamente com o regime de trabalho presencial. Por fim, o desalinhamento existente é
fundamental para explicar a satisfacdo profissional da geracdo Z e enfatizar a necessidade de as
organizacbes adaptarem as suas praticas de gestdo com vista a responder as exigéncias desta

geracao.

Palavras-chave: Expectativas, Geracdo Z, Mercado de trabalho, Satisfacdo profissional



Generation Z's job satisfaction: Expectations vs reality in the Portuguese job market

Abstract

The progressive entry of Generation Z into the labour market has given rise to new challenges for
organizational management, especially in relation to the expectations and professional satisfaction
of these young professionals. The present research proposes to analyse the (mis)alignment
between professional expectations and the reality experienced in the labour market of Generation
Z in the different dimensions of professional satisfaction. For this purpose, a quantitative analysis
was conducted through a structured questionnaire based on the Job Satisfaction Survey applied to
203 young professionals from Generation Z. The results showed that there is a misalignment
between expectations and professional reality, and, in general, expectations are higher than the
conditions experienced in the work environment. The biggest differences identified occur in the
dimensions associated with economic and structural aspects, such as remuneration, promotions,
and benefits. While the dimensions related to co-workers, supervision, and nature of the functions
show more positive levels of satisfaction. There were significant differences regarding the work
regime, highlighting that the hybrid regime provides higher levels of professional satisfaction
compared to the face-to-face regime. Finally, the existing misalignment is fundamental to explaining
the professional satisfaction of Generation Z and emphasizes the need for organizations to adapt

their management practices to meet the demands of this generation.

Keywords: Expectations, Generation Z, Job Satisfaction, Labour market
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Capitulo I: Introducéao

A entrada da geracdo Z no mercado de trabalho esta impulsionar transformacoes nas dinamicas
das organizacOes, revelando novos desafios para a Gestao (Aggarwal et al., 2022). Estes
profissionais constituem a geracdo mais recente a entrar no mercado de trabalho com valores,
preferéncias e estilos de trabalho diferenciadores (Barhate & Dirani, 2021; Twenge et al., 2010).
A coexisténcia destas caracteristicas com as das outras geracdes no ambiente laboral aumenta a
complexidade da gestao organizacional, 0 que torna imperativa a gestao eficiente para mitigar os

possiveis conflitos e diferencas existentes (Gabrielova & Buchko, 2021; Schroth, 2019).

A geracao Z cresceu num contexto de mudancas que marcaram as suas preferéncias a nivel do
ambiente de trabalho (Barhate & Dirani, 2021; Twenge et al., 2010). A literatura indica que estes
sao profissionais que tendem a valorizar aspetos como o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, o feedback continuo, o desenvolvimento e a flexibilidade laboral (Aggarwal et al.,

2022; Basa et al., 2023).

Embora possuam expectativas bem formadas sobre 0 mercado de trabalho, estas nem sempre
correspondem a realidade que estes jovens encontram no mercado de trabalho. Em Portugal,
existem obstaculos reconhecidos na integracao laboral como os baixos salarios, estagnacao
profissional e desequilibrio entre as competéncias e a funcdo desempenhada (Ferreira et al., 2021;
Suleman & Figueiredo, 2020). Estas diferencas podem originar desalinhamento entre o que os
jovens profissionais esperavam encontrar e o que realmente encontram no mercado de trabalho.
A comparacao entre as expectativas dos jovens e aquilo que encontram na entrada no mercado
de trabalho possibilita uma compreensao mais alargada das condicdes a que estes estao sujeitos

ao longo do seu percurso profissional.

A satisfacao profissional corresponde a felicidade subjacente a avaliacdo do proprio trabalho
(Locke, 1976). Este conceito desempenha um papel central na avaliacao global das experiéncias
de trabalho (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). A este propdsito, estudos recentes demostram
que o (des)alinhamento entre as expectativas e realidade profissional influencia a permanéncia e

o desempenho da Geracédo Z no mercado de trabalho (Aggarwal et al., 2022).



Por conseguinte, torna-se relevante analisar de que forma estes jovens percecionam a relacao
entre as expectativas profissionais formuladas antes de entrar no mundo do trabalho e a realidade
efetivamente encontrada. Esta relacdo permite perceber se existe um alinhamento ou
desalinhamento, mas também quais os fatores que influenciam a satisfacdo profissional desta

geracao.

Desta forma, a presente investigacdo tem como principal objetivo perceber se existe
(des)alinhamento entre as expectativas e a realidade profissional em termos de satisfacao
profissional. Com este propdsito, pretende-se determinar as expectativas profissionais, a realidade
profissional e comparar ambas tendo em conta as dimensdes da satisfacdo profissional.
Adicionalmente, procura-se analisar se a satisfacao profissional varia em funcao das caracteristicas

do contexto de trabalho, nomeadamente o regime de trabalho.

A relevancia desta analise reside nao sé na capacidade de elucidar a satisfacdo profissional da
geracao Z, bem como no seu contributo para as organizacdes, ja que permite detetar possiveis

desalinhamentos e moldar praticas de acordo com as caracteristicas Unicas desta geracao.

Em sintese, o estudo encontra-se dividido em seis capitulos. Apos a introducao, segue-se a revisao
de literatura que incide nas expectativas profissionais, nas caracteristicas do mercado de trabalho
e na satisfacdo profissional desta geracdo. O terceiro capitulo detalha o procedimento
metodoldgico, enquanto o quarto capitulo apresenta a analise dos resultados. O quinto capitulo
dedica-se a discussao dos resultados e o ultimo apresenta as conclusées, implicaces para as

organizacdes, limitacdes e sugestdes para investigacdes futuras.



Capitulo II: Revisao da literatura

O presente capitulo tem como propdsito contextualizar teoricamente a investigacao, através da
revisao da literatura sobre a geracao Z, as expectativas profissionais e a satisfacao profissional.
Em primeiro lugar, caracterizam-se as especificidades da geracado Z e o mercado de trabalho. De
seguida, explora-se o conceito de satisfacao profissional relativamente aos modelos tedricos e

fatores determinantes. Posteriormente, estabelecem-se as relacdes entre os conceitos.

2.1. Geracao Z

2.1.2. Definicao e caracteristicas

0 estudo das geracdes possibilita a compreensado dos multiplos perfis de individuos que interagem
na sociedade e nas organizacbes em geral. As geracdes, do ponto de vista sociologico, sao
formadas através de eventos sociais, politicos, econémicos e tecnolégicos comuns (Mannheim,
1952) que se expressam em comportamentos, valores, caracteristicas e formas de estar no
mundo similares (Twenge et al., 2010). De acordo com Mannheim (1952), os individuos nascidos
no mesmo contexto histérico e sociocultural compdem a mesma geracao, o que acaba por
impactar as preferéncias e valores que assumem no contexto de trabalho. O conceito de geracao
surge da analise da mudanca dos comportamentos das pessoas ao longo dos anos, o que implica
perceber como os individuos agem, como interagem com o mundo que 0s rodeia e 0 que 0S
diferencia das outras geracdes (Twenge et al., 2010). Desta forma, as geracdes nao sao definidas
apenas pela delimitacdo cronoldgica, mas também pelas caracteristicas que modelam a forma
como compreendem a realidade. Para o campo da Gest&o ¢é essencial compreender as diferencas
geracionais no trabalho como, por exemplo, as expectativas de carreira e os estilos de lideranca

(Andrade & Westover, 2018).

Atualmente, a geracdo mais recente a entrar no mercado de trabalho é a geracdo Z - ou Gen Z -
(Barhate & Dirani, 2021). Esta é constituida por um grupo de pessoas cuja data de nascimento é
ainda pouco consensual. Alguns autores referem que é a partir de 1995 (Berkup, 2014; Francis
& Hoefel, 2018; Singh, 2014), ja Dimock (2019) menciona o ano de 1997 como inicio desta
geracdo e outros 0 ano de 2000 (Twenge et al., 2010). Relativamente ao ano de encerramento

desta geracao, Francis & Hoefel (2018) definem 2010, Singh (2014) o ano de 2012 e os outros



autores nao explicitam um ano. Independentemente da definicdo exata, existe um consenso de
que esta geracdo sucede a geracdo Y e antecede a geracao Ajpha. Desta forma, os anos que vao
ser considerados na presente investigacao serdo entre 1995 e 2010. Como o estudo tem em
conta a entrada no mercado de trabalho, sé serdo considerados jovens dos 18 aos 30 anos,

eliminando pessoas nascidas entre 2008 e 2010.

A presente geracao cresceu num cenario marcado por transformacoes a nivel social, econdmico
e tecnologico (Turner, 2015), que favoreceu o sentimento de incerteza em relacao ao futuro. Estes
jovens passaram por periodos marcados pela crise financeira de 2008, pela pandemia do covid-

19 e pela digitalizacao (Almeida, 2022; Schroth, 2019).

Sao designados como “nativos digitais” (Aggarwal et al., 2022) porque cresceram com a internet
e grande parte das suas rotinas passam pelo uso intensivo de tecnologia (Chillakuri, 2020; Turner,
2015) tornando-os conectados com outros e com facil e rapido acesso a informacao (Pichler et
al., 2021). Crescer num mundo digitalizado (Bencsik et al., 2016; Pichler et al., 2021) influencia
ndo apenas as interacdes sociais, mas também a relacdo com o trabalho e a carreira (Turner,
2015). A capacidade de lidar com a tecnologia passou a ser um requisito € ndo uma caracteristica
diferenciadora. Por um lado, tornam-se ageis e com grande capacidade de adaptacdo. Por outro,
0 uso da tecnologia aumenta a ansiedade, a comparacao com os outros, a capacidade de
concentracdo, o isolamento e diminui as capacidades de comunicacao (Lopez & Abadiano, 2023;

Schroth, 2019).

Esta constante utilizacdo das tecnologias proporcionou uma elevada consciencializacdo das
causas sociais e ambientais (Turner, 2015), o que desencadeou uma geracdo mais preocupada
com a diversidade, inclusdo (Pichler et al., 2021) e a sustentabilidade (Osorio & Madero, 2025),
estimulando a procura por ambientes de trabalho que promovam a integracéo, a inclusdo (Turner,
2015) e que sejam éticos (Aggarwal et al., 2022). A crescente consisténcia da saude mental
também ¢ vista como uma prioridade por esta geracdo (Fatima & Srivastava, 2024; Osorio &
Madero, 2025) uma vez que sao estes jovens que dao mais importancia a questdes como a

ansiedade e a depressao em comparacao com as geracdes anteriores (Schroth, 2019).

Adicionalmente, por terem crescido rodeados pela instabilidade financeira, tornaram-se mais
conscientes da importancia da estabilidade e seguranca financeira (Suleman & Figueiredo, 2020)
e do valor do dinheiro (Chillakuri, 2020). Por isso, desenvolveram uma relacao ponderada com o

consumo, sendo, propensos a poupar e a planear para garantir a estabilidade que desejam.
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A nivel laboral, apesar de preferirem ambientes que estejam de acordo com os seus valores, tém
a consciéncia de que encontrar um emprego pode ser mais dificil no mercado de trabalho atual
(Suleman & Figueiredo, 2020). Por isso, possuem maior abertura para trabalhar no estrangeiro
(Basa et al., 2023). Assim, associa-se a esta geracdo a capacidade de serem exigentes em termos
de valores organizacionais, mas ao mesmo tempo prudentes nos comportamentos (Aggarwal et

al., 2022; Schroth, 2019).

A geracao Z é marcada pela curiosidade, autonomia, praticidade e transparéncia nas relacoes
(Lopez & Abadiano, 2023; Pichler et al., 2021; Roseberry-McKibbin, 2017). Sao focados em
conquistas (Schroth, 2019), sentem a necessidade de agir, estabelecer objetivos e alcanca-los
rapidamente. Sao imediatistas, ttm menor tolerancia para a espera, o que contribui para a procura
constante de novos desafios e capacidade de resolver problemas individualmente (Basa et al.,

2023; Pichler et al., 2021; Roseberry-McKibbin, 2017).

Aggarwal et al. (2022) defendem que os profissionais desta geracdo sdo ambiciosos pois
pretendem atingir o sucesso nas diferentes areas da vida e envolver-se em inimeras tarefas pelo

que conseguem desdobrar-se para desempenharem multitarefas.

Em contrapartida, Schroth (2019) introduz uma visao critica da geracdo Z, revelando que a entrada
da Gen Z no mercado de trabalho acarreta falta de experiéncia laboral, dificuldades na
comunicacao devido ao uso excessivo de tecnologias, falta de confianca nos papéis de lideranca

€ propensao ao stress.

A geracdo Z possui uma resiliéncia e uma distinta capacidade de adaptacao a varios cenarios.
Procuram desenvolver constantemente as suas competéncias, seja através de formacdes ou
continuidade dos estudos, algo essencial para o mundo de trabalho que esta em constante

evolucao (Barhate & Dirani, 2021; Francis & Hoefel, 2018).

As preocupacdes com o desenvolvimento pessoal, aliadas as preocupacdes sociais transformam
esta geracdo num importante objeto de estudo para os gestores na area da Gestdo de Recursos
Humanos e no dominio do Comportamento Organizacional. Esta particularidade distingue-a das
geracOes anteriores, moldando as suas expectativas em relacdo ao mercado de trabalho e

influenciando o seu nivel de satisfacao profissional.



2.1.2. Expectativas profissionais

As expectativas correspondem a crencas face a acontecimentos futuros, ou seja, que um
determinado esforco, comportamento ou decisao originara um determinado desempenho (Vroom,
1964). Segundo Bandura (1978), a expectativa corresponde a uma crenca de que um determinado
individuo sera capaz de desempenhar ou alcancar, com sucesso, uma determinada situacao,

tendo em conta as préprias vivéncias, capacidades ou experiéncias de outras pessoas.

No mercado de trabalho, as expectativas profissionais funcionam como um conjunto de projecdes
e percecdes que os profissionais constroem relativamente ao seu futuro percurso laboral (Metz et
al., 2009). Envolve as condicdes que o individuo almeja, como a remuneracao, o ambiente laboral
e as oportunidades de desenvolvimento de carreira. As expectativas influenciam nao sé a vontade
do profissional de permanecer na empresa, mas também a sua satisfacdo profissional (Aggarwal

etal., 2022).

O mercado de trabalho agrega um conjunto de geracdes, que vai desde os Baby Boomers até a
Geracao Z (Twenge et al., 2010) e, consequentemente, é constituido por varias competéncias,
conhecimentos e perfis que influenciam a forma como o trabalho é percecionado (Basa et al.,
2023). As expectativas profissionais tém sido consideradas significativamente diferentes na
geracdo Z quando comparadas com as geracdes anteriores (Berkup, 2014), estas devem-se
sobretudo ao contexto socioecondmico e as transformacdes tecnologicas e culturais que

acompanharam o crescimento desde jovens (Barhate & Dirani, 2021; Twenge et al., 2010).

Estes profissionais tendem a valorizar o feedback continuo e a comunicacdo no ambiente laboral
(Andrade & Westover, 2018; Basa et al., 2023; Chillakuri, 2020; Gabrielova & Buchko, 2021). O
papel da tecnologia impulsionou a geracao Z a valorizar a rapidez nas respostas e a ajuda, por
iss0, a auséncia do feedback surge como um indicio de desvalorizacdo do seu desempenho, o que
pode originar desmotivacdo (Maloni et al., 2019). Sentem necessidade de serem ouvidos, de

partilhar as suas ideias e manter-se a par de tudo o que ocorre a sua volta.

Desta forma, destacam a necessidade de reconhecimento (Basa et al., 2023; Ferreira et al., 2021)
no desempenho das funcdes, como forma de garantir um sentimento de pertenca ao local de

trabalho e de percecdo do esforco (Aggarwal et al., 2022).

Estes jovens valorizam empresas cujos valores correspondam aos seus, ou seja, acreditam que o

trabalho deva estar associado ao que valorizam na vida privada. Por isso, consideram que deve



existir um ambiente colaborativo em que seja possivel partilhar momentos de convivio € manter
relacdes proximas com os colegas de trabalho e com os superiores hierarquicos (Basa et al., 2023;
Lassleben & Hofmann, 2023). No entanto, ao mesmo tempo, preferem trabalhar de forma
independente e resolver 0s problemas individualmente (Kutlak, 2019). Neste contexto, também
procuram organizacdes que tenham preocupacdes com a diversidade, inclusédo e igualdade

(Aggarwal et al., 2022; Gabrielova & Buchko, 2021).

Um aspeto central é o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Aggarwal et al., 2022; Andrade
& Westover, 2018; Fatima & Srivastava, 2024; Gochangco & Ocenar, 2024; Osorio & Madero,
2025) preferindo ambientes de trabalho flexiveis (Basa et al., 2023; Fatima & Srivastava, 2024;
Gabrielova & Buchko, 2021; Maloni et al., 2019; Osorio & Madero, 2025; Suleman & Figueiredo,
2020) nos quais consigam combinar a carreira com o bem-estar individual. O trabalho é expresso
como uma forma de participacao ativa na sociedade. A flexibilidade horaria e a possibilidade de
trabalhar de forma hibrida surgem entdo como determinantes na escolha do emprego para estes
jovens (Osorio & Madero, 2025). Esta preferéncia tornou-se mais significativa sobretudo devido a

pandemia do covid-19 e as transformacdes que esta originou.

Estes jovens profissionais sdo reconhecidos por procurar organizacdes que possibilitem
oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional (Barhate & Dirani, 2021; Basa et
al., 2023; Gochangco & Ocenar, 2024). Tém ambicdo de evoluir na empresa € manter uma
aprendizagem continua (Barhate & Dirani, 2021). Mostram a sua vontade de crescimento através
da participacao em programas de estagio que lhes possibilitam o desenvolvimento das suas
competéncias (Maloni et al., 2019). Desta forma, tendem a selecionar ambientes de trabalho que
incentivem a mentoria e oportunidades de desenvolvimento dado que é uma forma de investimento
pessoal e porque consideram que durante a formacdo académica nao adquiriram as competéncias
necessarias para resolver os problemas reais das organizacdes (Barhate & Dirani, 2021; Chillakuri,
2020). Fatima e Srivastava (2024) defendem que esta geracdo tem preferéncia por supervisores
que detenham o estilo coaching. No mesmo sentido, Chillakuri (2020) enuncia a necessidade de
programas de integracdo para a Gen Z com o objetivo de garantir o acompanhamento necessario

e alinhamento com os objetivos da empresa.

A geracado Z nao tolera culturas organizacionais rigidas (Basa et al., 2023; Lassleben & Hofmann,
2023; Maloni et al., 2019) e estruturas hierarquicas tradicionais (Aggarwal et al., 2022; Lassleben

& Hofmann, 2023) priorizando a autonomia (Basa et al., 2023; Gabrielova & Buchko, 2021; Osorio



& Madero, 2025) e a possibilidade de tracar o seu caminho profissional, apesar de reconhecerem
a necessidade de aprovacao. Segundo Fatima e Srivastava (2024), o ambiente de trabalho deve

ser positivo para estes profissionais se sentirem bem.

Ainda que orientados para o desenvolvimento e crescimento, ndo deixam de procurar empresas
que proporcionem estabilidade financeira, pelo que valorizam a remuneracao e os beneficios do
seu trabalho (Arifin et al., 2024; Barhate & Dirani, 2021; Gochangco & Ocenar, 2024). Outro
aspeto importante reconhecido pela literatura é a tarefa que desempenham, se existe propdsito
(Aggarwal et al., 2022; Barhate & Dirani, 2021; Gabrielova & Buchko, 2021; Gochangco & Ocenar,
2024; Maloni et al., 2019). Isto quer dizer que a organizacao precisa de criar ambientes que
transmitam a importancia do trabalho desempenhado para a sociedade, que sejam capazes de

gerar significado e contribuir para a comunidade (Maloni et al., 2019).

Na literatura ainda sao referidos aspetos como a liberdade de expressar a criatividade, a justica
salarial e a seguranca (Basa et al., 2023; Gabrielova & Buchko, 2021; Maloni et al., 2019). Outros
estudos como o de Al-Moteri et al. (2025) exploraram as expectativas e preferéncias de trabalho
dos enfermeiros da geracdo Z da Arabia Saudita. A conclusdo a que chegaram é que esta geracao
valoriza sobretudo seis fatores principais. Referiram o ambiente de trabalho colaborativo e baseado
no apoio, aproximacao etaria entre colegas, a flexibilidade de horarios, as oportunidades de

desenvolvimento e estruturas menos burocraticas.

Um estudo realizado por Novel e Tresna (2025) a 69 estudantes da geracdo Z da Indonésia,
concluiu que a geracao Z tinha como expectativas profissionais, por esta ordem de importancia, o
salario justo e competitivo, 0 ambiente de trabalho positivo e colaborativo e a flexibilidade de
horario e localizacao. Mencionam também uma boa cultura organizacional, o equilibrio pessoal-

profissional, 0 uso de tecnologia e a preocupacao pela saude mental.

Um estudo recente em Portugal de Silva e Carvalho (2021) realizado com jovens portugueses
revela que estes valorizam simultaneamente, por esta ordem de importancia, aspetos sociais,
intrinsecos e extrinsecos no local de trabalho. Nao valorizam apenas a remuneracao e a seguranca
no trabalho, mas também as oportunidades de desenvolvimento, as relacdes positivas na
organizacao, o sentimento de pertenca, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e um

trabalho com propdsito.



O estudo de Barhate e Dirani (2021) apesar de ser maioritariamente a jovens ainda na fase
estudantil, demonstra que a geracao Z possui expectativas de carreira concretas e objetivos de

desenvolvimento bem definidos mesmo antes da entrada no mercado de trabalho.

Resumidamente, todas estas expectativas refletem uma geracdo que procura proposito,
crescimento, equilibrio e seguranca. Estudar as expectativas profissionais da geracao 7 ajuda as
organizacoes a identificar como atrair e reter estes trabalhadores mais jovens e consequentemente
prepararem-se para o impacto que estas exigéncias poderdo ter na gestdao das mesmas. Além
disso, compreender as suas projecdes para o futuro e como desejam que o mercado de trabalho
seja é essencial para constatar se existe um desfasamento entre o que pretendem no ambiente

organizacional e o que realmente existe.

2.1.3. Mercado de trabalho

A realidade do mercado de trabalho diz respeito ao conjunto de experiéncias e condicdes a que 0
trabalhador esta sujeito ao longo de um dia de trabalho (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Por
outras palavras, € um conjunto de praticas, condicoes e estruturas que sao observaveis no
ambiente laboral, abrangendo elementos como os salarios, as oportunidades de carreira, as

relacdes entre colaboradores e chefia e a cultura organizacional.

Nos ultimos tempos, inumeras transformacdes tém atingido o mercado global, derivadas de
acontecimentos como a globalizacdo e a digitalizacdo (Osorio & Madero, 2025; Pichler et al.,
2021), mas também devido a entrada de novas geracdes (Gabrielova & Buchko, 2021). Estas
alteracées modificam ndo sé o funcionamento das organizacées como originam novos modos de
trabalho, reformulacdo das relacdes laborais (Osorio & Madero, 2025) e das expectativas dos

proprios profissionais (Twenge et al., 2010).

A pandemia da Covid-19 impulsionou novos modos de trabalho e suscitou uma nova perspetiva
do papel do trabalho na vida das pessoas. Tornaram-se mais usuais a adocao de modelos de
trabalho hibridos ou remotos, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e a utilizacdo de
tecnologias de informacao (Osorio & Madero, 2025). A entrada no mercado de trabalho, durante
ou apos este periodo, moldou as expectativas e as preferéncias da geracao Z e modificou as rotinas
profissionais, possibilitando maior flexibilidade (Deloitte, 2025; Maloni et al., 2019; Osorio &
Madero, 2025).



O trabalho deixou, neste contexto, de ser central na vida dos profissionais para se tornar uma parte
da rotina, valorizando-se outros aspetos como o tempo livre. Além do mais, para os jovens deixou
de ser uma experiéncia centrada apenas numa Unica organizacao, para Se tornar um percurso
marcado pela transicao entre empresas, com o objetivo de desenvolver competéncias e progredir

na carreira (Twenge et al., 2010).

Ceribeli et al. (2023) enunciam diversas dificuldades de insercao da geracao Z no mercado de
trabalho que acabam por afetar o bem-estar destes profissionais. Almejam oportunidades em
conformidade com as suas competéncias, mas encontram um cenario de competitividade e
escassez de oferta. O estudo revela que os jovens encontram obstaculos na procura de empregos
de acordo com a sua formacao académica, devido a exigéncia de experiéncia profissional prévia,
tendo estes que aceitar ofertas de emprego em areas fora da sua area de estudo ou até trabalhos
temporarios. Este aspeto cria frustracdo, percecdo de que as suas competéncias nao sao
relevantes e limita a capacidade de planeamento de carreira. Muitos jovens acabam por prosseguir
0s estudos com o intuito de alcancar novas competéncias. O mercado de trabalho esta cada vez
mais saturado e competitivo, pelo que a geracdo Z mostra-se preparada academicamente, mas,

ainda assim, ansiosa quanto ao seu futuro (Schroth, 2019).

Este cenario complica-se uma vez que muitas organizacoes privilegiam resultados imediatos em
vez do desenvolvimento continuo, 0 que cria barreiras ao crescimento e reconhecimento dos
jovens (Berkup, 2014; Gabrielova & Buchko, 2021). Muitas empresas sdo orientadas para a
produtividade e para os objetivos financeiros, o que nem sempre estd de acordo com as

preferéncias da geracdo em analise.

O mercado de trabalho encontra-se em constante desenvolvimento no qual cada organizacéo tem
de se adaptar as oportunidades e aos desafios que surgem. Esta realidade ajuda a compreender
as condicdes a que a geracdo Z esta sujeita e a forma como avalia o mundo do trabalho. Além
disso, mostra que o mercado de trabalho nem sempre acompanha as expectativas profissionais
da geracao Z, se por um lado, oferece inovacao e outras formas de trabalho, por outro, destaca a

incerteza e a precariedade face ao futuro.
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2.1.3.1. Enquadramento no contexto do mercado de trabalho portugués

O mercado de trabalho portugués tem sido alvo de transformacdes profundas. Por um lado, evolui,
por exemplo, ao nivel das qualificacoes académicas e da digitalizacdo da forca de trabalho. Por
outro, ainda existem desequilibrios estruturais que prejudicam a transicdo dos jovens
trabalhadores para 0 mundo do trabalho e limitam as suas oportunidades de crescimento
(Suleman & Figueiredo, 2020). E neste cenario que a geracdo Z, caracterizada por ser a mais
qualificada e tecnologicamente instruida, comeca a sua carreira, deparando-se com uma realidade

gue nem sempre corresponde as suas expectativas iniciais.

O atual contexto do mercado de trabalho portugués espelha o que acontece no mercado global
(Ferreira et al., 2021), dadas as mudancas que t&m ocorrido ao longo dos anos, principalmente a
crise de 2008 e a mais recente pandemia do Covid-19 (Osorio & Madero, 2025), que tiveram e
continuam a ter impacto na integracao dos jovens no mercado de trabalho atual. A pandemia veio
intensificar as dificuldades de insercdo dos jovens profissionais no mercado de trabalho, que
enfrentam um mercado de trabalho caracterizado pela instabilidade financeira, precaridade, baixos
salarios e dificuldades de progressdo na carreira (Ferreira et al., 2021; Silva & Carvalho, 2021;

Suleman & Figueiredo, 2020).

A pandemia do Covid-19 instaurou novas formas de trabalhar, como o teletrabalho que acabou
por se tornar uma realidade para muitos profissionais, estabelecendo novas expectativas para os
jovens que demonstram a sua preferéncia por modelos de trabalho hibridos e pela flexibilidade
(Osorio & Madero, 2025). Apesar disto, Portugal € um dos paises europeus com um valor médio

de horas de trabalho semanal mais elevado (Eurostat, 2025).

A remuneracao bruta total mensal em Portugal, em 2025, foi de 1741€ no segundo trimestre, o
que significa um aumento de 6% em relacdo ao mesmo periodo no ano anterior. Tendo em conta
ainflacao, o crescimento foi de 3,7% (/VE, 2025). Este valor mostra que existe uma evolucao lenta,
mas mantém-se ainda abaixo da média europeia, refletindo desafios estruturais do mercado de
trabalho (Ferreira et al., 2021) e dificuldades em garantir a estabilidade e independéncia financeira
dos jovens profissionais (Suleman & Figueiredo, 2020). As desigualdades salariais sdo também
um problema sobretudo entre os jovens que entram no mercado laboral, no qual sao sujeitos a
remuneracdes inferiores as quais esperavam (Ferreira et al., 2021). A taxa de desemprego jovem
tem vindo a diminuir atingindo 18,9% em agosto de 2025 (BPstat, 2025), no entanto, ainda ¢

superior a da Uniao Europeia e 4 vezes superior a taxa de desemprego total.
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Suleman e Figueiredo (2020) defendem que a transicao do contexto académico para o mercado
de trabalho ¢ um dos principais desafios enfrentados pelos jovens portugueses. Esta fase
transitoria envolve acomodacao as condicoes do mercado de trabalho e da propria organizacao,
podendo gerar desalinhamento entre o que esperam e o que realmente encontram no contexto
laboral. Isto é, se por um lado, a geracdo Z inicia a vida profissional com expectativas altas
derivadas das elevadas qualificacdes, por outro, existe um mercado que por vezes nao
corresponde ao que esperam (Ferreira et al., 2021) revelando alguns sinais de precaridade e
instabilidade, acabando por afetar o nivel de satisfacdo profissional. Além disso, o estudo refere
que, apesar da existéncia de programas de estagio, contratos temporarios e medidas para reduzir
0 desemprego, nem sempre ha estabilidade porque estas medidas sdo de curto prazo e apenas
permitem prolongar a incerteza quanto ao futuro profissional. Suleman e Figueiredo (2020) ainda
referem que, apesar dos jovens possuirem altas habilitacdes académicas, sentem que a
remuneracdo nao corresponde a essa formacao (Almeida, 2022) e acabam por desempenhar
funcdes que nao exigem as suas habilitacdes ou ocupar cargos em areas diferentes da sua

formacao académica.

Apesar do estudo de Cerdeira et al. (2016) concentrar-se nos estudantes da geracao Y, os seus
resultados denunciam o ambiente em que a geracdo Z cresceu em Portugal. A falta de
oportunidades de carreira e o fenémeno brain drain sao alguns desses aspetos. Este fenomeno
consiste na saida de jovens qualificados do pais com o objetivo de encontrarem melhores
oportunidades profissionais e condicdes de trabalho no estrangeiro. Na auséncia de oportunidades
em Portugal, muitos profissionais veem uma possibilidade de evoluirem e progredirem na carreira
no exterior, evidenciando problemas em reter talento. Além disso, os autores referem a existéncia
de um mercado segmentado uma vez que trata de forma diferente os cursos académicos, onde

algumas areas de trabalho possuem mais desemprego e outras tém maior empregabilidade.

Muitas empresas portuguesas apresentam uma resisténcia a digitalizacdo (Ferreira et al., 2021)
com modelos hierarquicos tradicionais e pouca inovacao nos processos. Por vezes nao valorizam
as competéncias digitais, a criatividade e a autonomia da geracéo Z, que sao essenciais num

contexto laboral moderno e muito valorizada por estes profissionais.

O relatdrio de Tavares et al. (2021) revela dados relativos a precariedade do trabalho que existe
em Portugal. Além das altas taxas de desemprego jovem em comparacao com a média da Uniao

Europeia, como ja foi referido, relata as condicoes de trabalho instaveis com o crescimento dos
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contratos temporarios, recibos verdes e trabalho a tempo parcial involuntario, o que intensifica a
inseguranca e a rotatividade dos jovens. Isto origina carreiras profissionais instaveis e
fragmentadas derivadas de processos repetitivos de mudanca de emprego, sem garantia de

progressao e estabilidade.

De forma sucinta, todos estes problemas em conjunto aumentam a relevancia de estudar este
problema em Portugal. A realidade portuguesa ainda nao esta adequada as exigéncias da geracao
Z, o que dificulta a integracado destes profissionais condicionando a percecdo que estes possuem
do mercado e a sua integracao no mesmo, o que pode gerar uma discrepancia entre expectativas

e realidade.
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2.2. Satisfacao profissional

2.2.1. Definicoes e modelos teoricos

A satisfacao profissional tem sido objeto de estudo ao longo dos anos nas areas de comportamento
organizacional e gestao de recursos humanos. Este conceito ndo assenta numa definicdo Unica,
mas ocorre da juncdo de diferentes perspetivas e de diferentes interpretacdes, sendo notoriamente

conhecido como um parametro essencial do bem-estar e do desempenho dos profissionais.

A satisfacao no trabalho pode ser entendida como uma emocao ou uma atitude (Lima et al., 1988).
As atitudes correspondem a uma avaliacdo global, relativamente a objetos, pessoas ou
conhecimentos. Esta avaliacéo envolve trés componentes, a cognitiva (o0 que se pensa), afetiva (o
que se sente) e a comportamental (como se age). Uma das atitudes mais importantes para a
organizacao e para o estudo do comportamento organizacional é a satisfacao profissional (Judge

& Kammeyer-Mueller, 2012).

Locke (1976) defende que a satisfacdo no trabalho corresponde ao sentimento favoravel em
relacdao ao trabalho, resultante da analise das suas caracteristicas ou das suas experiéncias
profissionais. Esta perspetiva tornou-se dominante e a mais conhecida, salientando que resulta da
percecdo que o profissional possui da relacao entre as suas expectativas e a realidade existente
no ambiente de trabalho, ou seja, a correspondéncia entre o que o trabalhador espera obter e
aquilo que realmente recebe no contexto laboral. Reflete a avaliacdo do profissional ao trabalho,
em funcao das expectativas e das condicdes oferecidas (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012), se a
avaliacdo for positiva, gera satisfacao, pelo contrario, se for negativa, gera insatisfacdo. Por sua
vez, Spector (1997) enuncia que a satisfacado no trabalho resulta da percecao do individuo face ao

trabalho em conjunto com as circunstancias que o rodeiam.

Waworuntu et al. (2022) referem que também pode ser percebida como uma resposta emocional
ao nivel em que as expectativas dos trabalhadores séo realizadas, sendo fortemente determinada
pelo equilibrio pessoal e profissional. A interpretacdo que os colaboradores fazem de um
determinado acontecimento é o que causa satisfacdo e nao o evento em si (Lehtonen et al., 2021).
Este conceito é fundamental porque, implicita ou explicitamente, estd relacionado com a
produtividade da empresa e dos profissionais, apesar de nao ser provado empiricamente (Lima et

al., 1988).
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A satisfacao pode ser percebida através do trabalho em geral ou em relacdo a componentes
especificas. Ou seja, existem duas formas de medir a satisfacao, através da satisfacdo no trabalho
genérica e através da satisfacdo no trabalho especifica. A primeira mede a satisfacdo em termos
gerais, se o individuo esta satisfeito com o seu trabalho em geral. Ja a segunda mede a satisfacao
como um fendmeno multidimensional, que resulta de diversas facetas do trabalho, por exemplo,
em relacao a remuneracao, a carreira, ao tipo de trabalho, as pessoas, a organizacao, entre outros

(Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).

A satisfacao no trabalho esta positivamente conectada com o bem-estar fisico e psicolégico do
profissional e, por isso, com impacto direto no absentismo e na rotatividade (Judge & Kammeyer-
Mueller, 2012). Segundo Lima et al. (1988) a satisfacdo nao implica maior produtividade, mas
pode relacionar-se com um melhor desempenho. Outros estudos apontam mesmo que, ndo so se
relaciona, como tem uma relacao positiva com o desempenho (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012;
Lehtonen et al., 2021). Por um lado, se existir uma satisfacdo positiva, os colaboradores revelam
maior compromisso, melhores desempenhos e menor absentismo. Por outro lado, se a satisfacao
for negativa, pode levar os profissionais a realizar as tarefas com descuido, a faltarem ou, no limite,
a deixarem a empresa (Aggarwal et al., 2022). Por conseguinte, Jalagat (2018) enuncia que os
profissionais com maior satisfacao tendem a faltar menos ao trabalho e apresentam menor

rotatividade.

No mesmo sentido, Nabahani e Riyanto (2020) expéem que a satisfacdo no trabalho mostra como
os profissionais se sentem e percebem as funcdes que desempenham e se isso esta de acordo
com as expectativas. Maiores niveis de satisfacdo promovem melhores desempenhos, enquanto
menores niveis de satisfacado resultam em maior rotatividade. Assim, cada profissional deve ocupar

posicdes que sejam desafiantes e que exigem habilidades especificas.

Lehtonen et al. (2021) associam a satisfacdo as oportunidades de aprendizagem. As organizacdes
que privilegiem a aprendizagem alcancam niveis de satisfacao profissional e bem-estar
organizacional maiores. Quanto maior a percecdo de sucesso na carreira e as oportunidades de
aprendizagem no ambiente de trabalho, maiores os niveis de satisfacdo e menor a intencao de

sair.

Assim, ¢é essencial garantir condicoes favoraveis e justas de trabalho e envolver os profissionais
nas decisdes da organizacdo como forma de aumentar a sua satisfacdo e garantir o bem-estar

geral de todos no ambiente de trabalho. Ao longo do tempo, surgiram diversas teorias que
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procuraram explicar as causas e as consequéncias da satisfacdo no trabalho. Estas procuraram
contribuir para uma melhor compreensdo dos fatores que influenciam as experiéncias dos

profissionais e do impacto que exercem no desempenho organizacional.

A teoria dos dois fatores de Herzberg (1959) identifica fatores que influenciam a satisfacdo e
insatisfacao no ambiente de trabalho. Distingue os fatores motivacionais (intrinsecos) dos fatores
higiénicos (extrinsecos). Os primeiros promovem a satisfacao e a motivacao, e estao relacionados
com o reconhecimento, a realizacao pessoal, o trabalho em si, a autonomia e o crescimento. Ja
os fatores higiénicos, que sao extrinsecos ao trabalho, quando estdo presentes nao geram
satisfacdo, mas a sua auséncia causa insatisfacdo. Sao os salarios, a seguranca, a supervisao, as
condicoes de trabalho, relagdes com os colegas, politica da organizacao e o estatuto. Esta teoria
introduziu a ideia de que os fatores intrinsecos sao mais importantes para o bem-estar profissional
do que os extrinsecos. Segundo Herzberg (1959), a satisfacdo profissional é influenciada pela
realizacado, reconhecimento, crescimento profissional, responsabilidade e pelo trabalho em si.
Estes fatores associam-se ao aumento da satisfacdo e a sua auséncia leva os colaboradores a

trabalharem apenas o que consideram necessario.

A teoria da discrepancia de Locke (1976), refere que a satisfacdo decorre da diferenca entre o que
o profissional ambiciona e o que realmente alcanca com o seu trabalho. Quanto maior esta
diferenca, menor o nivel de satisfacdo e vice-versa. Este contributo é fundamental para o estudo
da Geracdo Z, dado que esta geracdo apresenta expectativas elevadas face as alternativas que

encontra no mercado de trabalho.

Hackman & Oldham (1976) criaram o modelo das caracteristicas do trabalho que expde a
influéncia das caracteristicas do trabalho na satisfacdo dos colaboradores. Consideram que
existem certas caracteristicas do trabalho que levam a certos estados psicologicos e esses geram
resultados, nomeadamente a satisfacao no trabalho e um melhor desempenho. De certa forma,
os individuos ficam mais satisfeitos e alcancam maiores resultados quando sentem que o seu
trabalho tem significado. As caracteristicas do trabalho correspondem a variedade das
capacidades, a identidade da tarefa, ao significado da tarefa, a autonomia e ao feedback. A
variedade das capacidades esta presente quando um colaborador, no desempenho das suas
funcdes, tem de aplicar diversas competéncias. Ja a identidade da tarefa refere-se a tarefa
realizada pelo colaborador que tem de ter como finalidade um certo resultado. O significado da

tarefa diz respeito ao impacto que o trabalho realizado tem na sociedade. A autonomia é o grau
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de independéncia que existe para realizar o trabalho e, por ultimo, o feedback consiste na
informacao, positiva ou negativa, dada ao profissional em funcdo do seu resultado. Melhores
contelidos das funcoes tendem a gerar maior motivacdo e, como resultado, maiores niveis de
satisfacdo profissional. A presenca das cinco caracteristicas sugeridas pelos autores conduz a um

maior nivel de satisfacao.

Todos os modelos permitem constatar que a satisfacao profissional é complexa, uma vez que é
influenciada tanto por fatores individuais como organizacionais. A literatura mostra que a
satisfacéo afeta nao s6 o comportamento e o bem-estar dos profissionais como a rotatividade, o
absentismo e o desempenho. Avaliar a satisfacao profissional da geracao Z é fundamental para
descobrir se existe concordancia entre as expectativas profissionais e a realidade no mercado de

trabalho e de que forma isso afeta o nivel de satisfacao.

2.2.2. Fatores determinantes da satisfacao profissional

A satisfacéo profissional ¢ um conceito multifacetado que ndo decorre de apenas um motivo, mas
resulta da combinacéo entre fatores individuais, situacionais e das interacdes entre estes (Lima et
al., 1988; Spector, 1997). A satisfacdo ndo depende apenas das condicdes de trabalho
(oportunidades de promocao, salario, entre outros) (Dormann & Zapf, 2001), mas também das
caracteristicas pessoais (emocdes, personalidade, entre outros) (Heller et al., 2002) e das
percecOes sobre este. Desde as primeiras teorias que 0s varios autores procuraram perceber o
que contribuia para o bem-estar dos profissionais, espelhando o avanco no mercado de trabalho
e as expectativas destes. A percecao dos determinantes € essencial para as organizacdes, na
medida em que maiores niveis de satisfacdo, resultam em maior desempenho, rotatividade e

envolvimento no trabalho (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012; Lehtonen et al., 2021).

De acordo com os fatores individuais, a satisfacao no trabalho é determinada pelas caracteristicas
do proprio individuo. Diz respeito as caracteristicas individuais e demograficas de cada pessoa que
condicionam a forma como interpreta o ambiente laboral, como a idade, o género, o sexo, as
habilitacdes académicas e a personalidade (Heller et al., 2002). Quanto maior a diferenca entre
expectativas e realidade, menor o nivel de satisfacdo e vice-versa (Lima et al., 1988). Por exemplo,
Spector (1997) refere que quanto maior a idade do colaborador, maior a satisfacdo no trabalho

porgue possui competéncias mais desenvolvidas, um maior prestigio e experiéncia de vida.
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Relativamente aos fatores situacionais, a satisfacdo profissional resulta também de elementos
relacionados com o contexto do trabalho, como os salarios, o trabalho em si, as chefias, os
colegas, as oportunidades de progressdo e de desenvolvimento (Clark et al., 1996; Lane et al.,
2010). Muitos estudos afirmam que as proprias caracteristicas do trabalho carecem de uma

importancia acentuada para os colaboradores das empresas (Jurgensen, 1978; Lima et al., 1988).

Como enunciado pelo modelo de Herzberg (1959) e, posteriormente, melhorado através do
modelo de Hackman e Oldham (1976), a forma como o profissional entende o seu trabalho e
desempenha a sua funcao determinara o seu nivel de satisfacao no trabalho, pelo que, quanto
maior a presenca das cinco caracteristicas fundamentais deste modelo - variedade, identidade,

autonomia, significado e feedback - maior a satisfacao no trabalho.

Varios autores argumentam que existem fatores que tém mais peso que outros na satisfacao dos
profissionais. Para Montero e Vasquez (2015), a satisfacdo profissional &, sobretudo, influenciada
pela remuneracao, ou seja, quanto mais justa, maior o bem-estar associado. Porém, outros
estudos referem que, embora essencial, ndo é suficiente e deve ser acompanhada por
oportunidades de progressdo na careira (Boateng et al., 2017) porque profissionais mais
empenhados e produtivos tendem a desempenhar funcdes além das que o seu cargo exige. Viitala
et al. (2015) evidenciam a importancia do ambiente de trabalho uma vez que o aumento do bem-

estar e do desempenho por parte dos colaboradores gera maior beneficio para a organizacao.

Por sua vez, Coenen e Kok (2014) defendem que a autonomia determina a satisfacdo dado que a
percecdo de liberdade nas decisdes e execucdo das tarefas fomenta o sentido de responsabilidade
e de confianca. Esta flexibilidade no trabalho permite que os colaboradores escolham os melhores
lugares e momentos para realizarem as suas funcdes e ainda conciliar com a vida profissional e
pessoal. Segundo Gevrek et al. (2017), a justica percebida também merece atencdo. A percecéo
do aumento salarial em comparacao com o aumento auferido pelos outros colegas influencia a

permanéncia do colaborador na empresa.

Finalmente, a interacdo entre o individuo e o contexto também é um fator determinante da
satisfacdo, uma vez que esta nao resulta apenas do trabalho em si, mas da forma como o individuo
0 interpreta (Lima et al., 1988). Cada pessoa reage de uma forma diferente a um determinado
contexto, e a percecdo que cada um tem sobre o ambiente de trabalho influencia o seu grau de
satisfacdo. As relacdes entre os colaboradores e entre estes e a supervisao sao indicadores de

relacdes positivas que fomentam a satisfacao (Petterson & Arnetz, 1998; Schroffel, 1999). A
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compatibilidade entre as caracteristicas individuais e a funcao a desempenhar ¢ outra dimensao
essencial a considerar. Se existir um elevado grau de compatibilidade, existe maior satisfacéo,
pelo contrario, se este for baixo, seja, por exemplo, por sobrequalificacdo, tende a gerar
insatisfacdo (Johnson & Johnson, 2000). Além disso, a adaptacado a funcao que o profissional
desempenha influencia a satisfacdo. O colaborador que ndo esteja inteiramente integrado na
organizacao, tanto a nivel das funcdes como das relacdes interpessoais, tende a apresentar

insatisfacdo e possivelmente vontade de trocar de emprego.

Todos estes fatores podem variar consoante o profissional, o setor de atividade e organizacao, pelo
que a satisfacao profissional € uma variavel dindmica sendo influenciada por diversos fatores. Nao
depende apenas da organizacao ou da pessoa em si, mas da relacdo que existe entre ambos.
Além disso, estes fatores revelam que a satisfacao de um profissional ndo depende apenas das

recompensas, mas também de fatores ligados ao crescimento e valorizacao.

2.2.2. Satisfacao profissional da geracéo Z

A entrada de novas geracdes no mercado de trabalho pressupde mudancas na forma como a
satisfacao profissional é entendida. Desta forma, para analisar a satisfacdo profissional na geracao
Z é essencial considerar todas as particularidades que orientam o seu comportamento quando
contactam com a realidade laboral. Inumeros estudos procuram perceber que tipo de fatores
contribuem para a satisfacéo profissional da geracdo Z e demonstram que nao se resume apenas
aos fatores tradicionais. A Gen Z transporta para o mundo laboral valores e expectativas diferentes
das geracdes anteriores, o que implica novos processos de satisfacdo (Aggarwal et al., 2022;

Surugiu et al., 2025).

De acordo com Waworuntu et al. (2022), a autonomia ndo surge apenas como um fator de
liberdade, mas de possibilidade de manter um equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A
conciliacao entre estes dois aspetos tende a aumentar a satisfacao dos jovens profissionais, e a
melhorar o seu desempenho. Os autores referem ainda que a Gen Z, apesar de considerar a
remuneracdo e os beneficios importantes, ndo ¢ uma prioridade, valorizando aspetos como o
ambiente de trabalho colaborativo caracterizado pela qualidade nas relacées com o0s superiores e
com os colegas e o crescimento pessoal. O estudo demonstra que a satisfacdo depende da

correspondéncia entre as expectativas e a realidade laboral.
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No mesmo sentido, Gochangco e Ocenar (2024) identificam os fatores que geram satisfacdo na
geracdo Z, com base no modelo de Herzberg (1959). Acrescentam que a satisfacdo dos jovens
profissionais depende da combinacao de fatores intrinsecos e extrinsecos, que valorizam mais do
que as recompensas financeiras, procuram o reconhecimento, o proposito e o crescimento pessoal
que sao percecionados como parametros de valorizacdo individual e de pertenca a organizacao. A
auséncia de oportunidades, de reconhecimento e de feedback acaba por se traduzir em

insatisfacao.

Aggarwal et al. (2022) revelam como as praticas de recursos humanos influenciam a satisfacao
profissional da geracado Z e, consequentemente, o desempenho e compromisso organizacional.
Demostram que a satisfacdo destes profissionais é influenciada por diversos fatores, como a
compensacao, a flexibilidade, o reconhecimento e o feedback para garantir um desenvolvimento
continuo. Além disso, defendem que o voluntariado surge como forma de garantir um contributo
com impacto real na organizacéo e na sociedade. Segundo este estudo, a geracao Z quando esta
sujeita a uma organizacao que nao oferece as condicdes desejadas, tende a ficar menos satisfeita,
conduzindo a uma maior rotatividade, desmotivacao e absentismo. Segundo Andrade et al. (2024),
a geracao Z reconhece uma maior satisfacdo no trabalho quando esta perante um trabalho
interessante, com significado, onde se desenvolvem oportunidades de crescimento e relacdes de
cooperacao entre profissionais. Prefere estes aspetos ao salario ou ao equilibrio entre a vida
profissional e pessoal. E uma geracdo com expetativas bem definidas e, caso ndo se confirmem,

gera insatisfacéo e procura outras alternativas.

Dentro da mesma perspetiva, Husainah et al. (2022), expuseram que os interesses da carreira, a
escolha de carreira e a autoeficacia impactam positivamente a satisfacao profissional. Isto quer
dizer que a geracao Z sente-se satisfeita quando escolhe trabalhos de acordo com a sua identidade,
valores e formacao. Além disso, quanto maior a confianca em relacéo as suas capacidades maior

0 nivel de satisfacao.

Num estudo realizado na Indonésia por Guslina et al. (2025) a satisfacao profissional é influenciada
pelas oportunidades de desenvolvimento, pela cultura organizacional e pelo apoio da gestdo. A
lideranca surge também como fundamental na satisfacao profissional dos colaboradores, quanto

mais transparente, inclusivo e participativo o lider maior a satisfacéo da geracao Z.

Nabahani e Riyanto (2020) defendem que quanto maior a satisfacdo e o reconhecimento, maior

a lealdade e a intencao de permanecer na empresa. Caso sintam que isto nao acontece, que lhes
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faltam estimulos, proposito ou crescimento, tendem a deixar a organizacdo. Nesta perspetiva, a

satisfacdo depende do equilibrio entre o que percecionam que dao e o que recebem da empresa.

Recentemente Dash e Islam (2024) mostraram que a remuneracao e a seguranca no trabalho sao
0s principais fatores da satisfacéo profissional na geracao Z. O salario é percebido como um
simbolo de autonomia e reconhecimento. Ja a seguranca traduz-se no sentimento de pertenca e
confianca na organizacédo. Este estudo mostra que, apesar da literatura enfatizar o peso dos
valores intrinsecos, ainda existem estudos que enfatizam que a geracdo Z mantém uma ligacao

aos aspetos extrinsecos.

De forma semelhante, Asria et al. (2025) analisaram o impacto das recompensas e do
desenvolvimento de carreira na satisfacdo profissional. Concluiram que ambos os fatores
impactam positivamente a satisfacdo e, por sua vez, interferem na retencdo e intencao de

permanéncia na organizacao.

Estes resultados enunciam que, apesar de existirem estudos com um sentido contrario, a maior
parte indica que os fatores intrinsecos estdo mais ligados a satisfacdo desta geracdo do que os
fatores extrinsecos, uma vez que procuram ambientes de trabalho onde existam aprendizagem,
impacto social e reconhecimento e nao mostram tanta preocupacdo com a remuneracao
(Nabahani & Riyanto, 2020; Waworuntu et al., 2022). As expectativas inumeradas nesta
investigacdo apontam o equilibrio, a flexibilidade, a autonomia, o reconhecimento e o feedback
como fatores essenciais para a permanéncia nas organizacdes. No entanto, varios estudos
realizados em Portugal mostraram que a precariedade, contratos temporais e a instabilidade nao
correspondem a estas expectativas. Desta forma, a literatura indica que existe um desalinhamento
entre as expectativas da geracao e a realidade encontrada no mercado de trabalho, tanto no
contexto portugués, como noutros paises e esta diferenca impde implicacdes diretas a satisfacao
profissional (Waworuntu et al., 2022). Como se trata de uma nova geracado a entrar no mercado
de trabalho, Schroth (2019) alerta que as expectativas irrealistas podem ocorrer da falta de

experiéncia laboral que estes jovens possuem.

Resumidamente, o desfasamento representa um obstaculo ndo apenas para as organizacdes que
necessitam de ajustar as suas praticas de retencao de talento, mas também para o0 mercado de
trabalho em geral e as transformacdes a que esta sujeito. Gerir esta diferenca torna-se primordial

para garantir ambientes de trabalho positivos.

21



Capitulo Ill: Metodologia

O capitulo da metodologia marca uma etapa vital de uma investigacdo, dado que tem como
finalidade determinar opcées metodoldgicas que vao guiar a investigacao. E a partir daqui que se

formula 0 método para responder a questao de investigacao (Fortin, 1999).

Inicialmente, sera abordado o desenho da investigacao, seguido da natureza e abordagem do
estudo. Depois 0 método e como se ird proceder a recolha de dados. De seguida, identifica-se a
amostra e como sera desenvolvida a analise de dados. Por fim, apresentam-se as consideracdes

éticas que orientaram a investigacao.

3.1. Desenho da investigacao

O presente estudo tem como objetivo analisar a satisfacdo profissional comparando as
expectativas da geracao Z aquando do ingresso no mercado de trabalho portugués com a realidade
que efetivamente encontram. Procura-se, adicionalmente, identificar estratégias que as empresas

portuguesas possam adotar para melhor se adaptarem as expectativas desta geracao.

A geracédo Z tem vindo a ser integrada no mercado de trabalho portugués ao longo dos ultimos
anos. Considerando essa integracdo e o alinhamento entre expectativas profissionais e as

condicdes que esta sujeita, surge a questao de investigacao que orienta o estudo:

Como a geracdo Z perceciona o (des)alinhamento entre as expectativas e a realidade nas diferentes

dimensoes da satisfacdo profissional?
Face a esta questao, surgem objetivos especificos:

1. Identificar as principais expectativas profissionais da geracdo Z no momento de ingresso
no mercado de trabalho, considerando as dimensdes da satisfacéo profissional que esta
geracao valoriza;

2. Caracterizar a realidade profissional vivenciada pela geracdo Z nas organizacdes, tendo

em conta as dimensdes da satisfacao profissional;
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3. Comparar as expectativas e a realidade percecionada nas diferentes dimensdes da
satisfacdo profissional;

4. Analisar o grau de (des)alinhamento entre expectativas e a realidade em cada uma das
dimensdes da satisfacao profissional;

5. Avaliar de que forma o (des)alinhamento entre expectativas e realidade influencia o nivel

global de satisfacao profissional da geracao Z.

3.1.1. Formulacao das hipoteses

Considerando a revisao da literatura, a questdo de investigacdo e os objetivos previamente

definidos, foi identificado um conjunto de hipoteses.

A literatura enuncia que a geracao Z inicia o seu percurso no mercado de trabalho com
expectativas elevadas relativamente a diversos fatores, como o reconhecimento e as condicoes de
trabalho (Barhate & Dirani, 2021; Basa et al., 2023). Contudo, a realidade encontrada é diferente,
com trabalhos que nem sempre oferecem o que estes jovens profissionais estao a espera (Ferreira
et al., 2021), pelo que existe, por isso, aparentemente um desalinhamento entre as expectativas
e a realidade profissional (Nabahani & Riyanto, 2020). Com base neste desfasamento e nas nove

dimensdes do JSS de Spector (1985), formularam-se as seguintes hipoteses:

Hipdtese 1: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas a

remuneracao e a realidade percebida, sendo que as expectativas sao superiores a realidade.

Hipdtese 2: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas as promocoes

e a realidade percebida, sendo que as expectativas sao superiores a realidade.

Hipdtese 3: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas a supervisao

e a realidade percebida, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade.

Hipdtese 4. Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas aos beneficios

e a realidade percebida, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade.

Hipdtese 5: Existe uma diferenca significativa enire as expectativas relativas ao

reconhecimento e a realidade percebida, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade.
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Hipdtese 6: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas as condicoes

do trabalho e a realidade percebida, sendo que as expectativas sao superiores a realidade.

Hipdtese 7: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas aos colegas

de trabalho e a realidade percebida, sendo que as expectativas sao superfores a realidade.

Hipdtese 8: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas relativas a natureza do

trabalho e a realidade percebida, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade.

Hipdtese 9: Existe uma diferenca significativa entre as expeclativas relativas a

comunicacao e a realidade percebida, sendo que as expectativas sao superiores a realidade.

A satisfacao profissional depende do grau em que as expectativas correspondem a realidade.
Quanto maior este desfasamento, menores sdo os niveis de satisfacdo (Andrade et al., 2024;
Ceribeli et al., 2023; Lima et al., 1988). Quando os profissionais da geracdo Z sentem satisfacao
no trabalho, tendem a ser mais leais e a permanecer na empresa (Nabahani & Riyanto, 2020).
Neste sentido, surge a décima hipdtese na qual se estabelece que se a diferenca média global da
satisfacao entre as expectativas e a realidade néo for estatisticamente significativa, os profissionais

da geracdo Z estao satisfeitos, o contrario indica insatisfacao.

Hipdtese 10: Existe uma diferenca significativa entre as expectativas e a realidade a nivel

da satistacdo global, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade.

A flexibilidade laboral surge como um fator relevante para a satisfacdo profissional da geracdo Z
(Aggarwal et al., 2022; Fatima & Srivastava, 2024; Osorio & Madero, 2025). Apds a pandemia da
covid-19 o regime de trabalho hibrido ganhou importancia (Osorio & Madero, 2025). Desta forma,
torna-se essencial analisar se existem diferencas na satisfacdo profissional por regime de trabalho.

Por conseguinte, surge a hipotese 11.

Hipdtese 11: Existem diferencas estatisticamente significativas na satistacédo profissional

consoante o regime atual de trabalho.
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3.2. Natureza e abordagem do estudo

O paradigma de investigacao refere-se ao conjunto de regras aceites pela comunidade cientifica
(Coutinho, 2005). Neste caso, foi seguido o paradigma positivista uma vez que os fenomenos
sociais sao observados e analisados de maneira objetiva, o investigador assume imparcialidade
relativamente ao objetivo do estudo, facilitando a generalizacdo dos resultados (Carmo & Ferreira,
2008). A abordagem tedrica sera, entdo, dedutiva, pois o estudo parte de teorias e modelos ja
existentes, para confirmar ou rejeitar as relacdes que existem na literatura entre os conceitos. Este
critério possibilita a confirmacao de proposicoes reais através de dados empiricos (Bhattacherjee,

2019).

O principal método de investigacdo sera quantitativo com o objetivo de medir a percecdo da
geracao Z relativamente a expectativa e a realidade encontrada no mercado de trabalho (Carmo &
Ferreira, 2008). Este método vai ao encontro da abordagem dedutiva e viabiliza a validacdo das
hipoteses. O horizonte temporal sera transversal uma vez que os dados sao recolhidos numa Unica
fase, possibilitando a compreensdo da realidade e das expectativas destes profissionais e a

descricao de tendéncias num determinado contexto.

3.3. Método de recolha

O método de recolha de dados utilizado foi o questionario online para reunir informacdes dos
profissionais da geracdo Z. Este método foi selecionado porque viabiliza o alcance de um vasto
volume de informacao de forma anénima, padronizada, comparavel e de acordo com 0s recursos
disponiveis, possibilitando o acesso a dados quantitativos referentes as percecoes individuais
(Faleiros et al., 2016). A escolha do questionario como instrumento de recolha de dados justifica-
se pela necessidade de obter dados quantitativos sobre variaveis que requerem comparacao e

medicao, o que é o caso das variaveis do presente estudo.

O questionario foi desenvolvido de forma estruturada, sendo composto por quatro seccdes,
precedidas de uma parte introdutdria. Esta parte inicial apresenta a finalidade do estudo e inclui o

pedido de consentimento informado dos participantes.
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Inicialmente, foi apresentado um agradecimento pela participacao, bem como a garantia de
anonimato e confidencialidade das respostas, com o objetivo de proporcionar maior conforto e
confianca aos participantes durante o preenchimento do questionario. De seguida, foram definidos
0s critérios de elegibilidade relativos a idade e a experiéncia profissional, de modo a assegurar que
apenas individuos que cumprissem 0s requisitos estabelecidos pudessem prosseguir com a

resposta.

Apdés a confirmacao da elegibilidade, foram incluidas questdes destinadas a recolha de
informacdes sobre as caracteristicas pessoais e profissionais dos participantes. A segunda seccao
do questionario corresponde, assim, a recolha de dados sociodemograficos dos profissionais da
geracdo Z. Nesta seccao foram incluidas questdes relativas ao género, area de formacao, situacao

profissional, tempo de experiéncia e regime de trabalho.

A terceira seccdo do questionario incide sobre as expectativas profissionais dos individuos
pertencentes a geracdo Z. Por fim, a ultima seccao integra os itens adaptados da escala Job
Satisfaction Survey (JSS), utilizada para avaliar o nivel de satisfacdo profissional destes

participantes.

Para medir as expectativas profissionais e a realidade experienciada, foi utilizado o questionario
de Satisfacdo com o trabalho de Spector (1985), adaptado para a versao portuguesa por Malheiro
(2009). Esta escala é recorrentemente utilizada para o estudo da satisfacdo no trabalho, com o
objetivo de avaliar as varias dimensdes da experiéncia profissional. O JSS original ¢ composto por
36 itens, agrupados em 9 dimensdes (4 itens cada). Cada dimensdo mede um aspeto da
satisfacdo do profissional, nomeadamente, a remuneracdo, as promocdes, a supervisdo, 0s
beneficios, o reconhecimento, as condicdes de trabalho, os colegas de trabalho, a natureza do
trabalho e a comunicacao. A escala utilizada pelo autor original € composta por 6 pontos de Likert,
em que 1 corresponde a discordo fortemente e o 6 corresponde a concordo fortemente. Alguns
itens sao apresentados no formato negativo. A escolha deste questionario deve-se a sua ampla
utilizacao na literatura, bem como a praticidade em medir as varias facetas da satisfacao

profissional mencionadas anteriormente.

Tendo em conta o objetivo da presente investigacao que consiste em analisar as expectativas
profissionais da geracao Z antes da entrada no mercado de trabalho e a realidade efetivamente

vivida, tornou-se imperativo realizar uma adaptacdo do instrumento original de Spector (1985).

26



Os 36 itens da escala original do JSS para medir a satisfacao profissional e a sua duplicacdo para
avaliar as expectativas iriam originar um total de 72 itens, o que poderia comprometer a taxa de

resposta e aumentar a fadiga dos participantes.

Desta forma, o questionario foi reduzido para 36 itens, em que cada parte (expectativas e
realidade) continha 18 itens, em que foram selecionados 2 itens em cada uma das 9 dimensoes
de Spector (1985), com o objetivo de facilitar a resposta e ao mesmo tempo ndo comprometer a
avaliacao da dimensdo. Neste sentido, a selecao dos itens procurou garantir a medicdo de cada
dimensao e também procurar os itens gue melhor medissem as expectativas. Esta reducao pode
ser utilizada desde que se mantenha a estrutura do questionario e, posteriormente se confirme a

consisténcia interna (Hair et al., 2019).

A aplicacdo paralela das duas dimensdes do questionario (expectativas e realidade) permite
calcular o desalinhamento entre ambas, possibilitando avaliar o grau de correspondéncia ou
discrepancia entre as expectativas dos participantes e a realidade vivenciada no contexto
profissional. Esta alteracdo sustenta-se no conceito de Met expectations de Porter e Steers (1973)
posteriormente reforcado e confirmado por Wanous et al. (1992) que refere que o desfasamento
entre as expectativas dos profissionais e as condicdes efetivamente existentes influencia a sua

satisfacdo profissional e a vontade de permanecer na empresa.

Os itens das expectativas profissionais, presentes na tabela 2, foram reformulados com o objetivo
de refletir a perspetiva antes da entrada no mercado de trabalho. Manteve-se a correspondéncia
semantica entre a formulacao original, que avalia a realidade profissional (tabela 1), e a formulacao
adaptada que mede as expectativas profissionais como forma de garantir a comparabilidade entre

as duas perspetivas.

Assim, o questionario integrou duas partes, compostas por 18 itens cada. A primeira parte refere-
se as expectativas profissionais, enquanto a segunda parte avalia a realidade profissional ou, no

caso de nao se encontrar a trabalhar no momento, a sua experiéncia profissional mais recente.

Em ambas as partes foi utilizada uma escala de Likert de 5 pontos, em que o 1 corresponde a
“discordo totalmente” e 0 5 a “concordo totalmente”. O ponto médio da escala (3) corresponde
ao “nao concordo, nem discordo” que permite que o participante adote uma posicao neutra (Joshi

et al., 2015). A escolha da escala de 5 pontos em vez da opcao feita por Spector (1985) baseia-
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se na reducdo da fadiga, na facilidade de compreensdo e na possibilidade dos inquiridos de

escolher uma opcao neutra. Lissitz e Green (1975) defendem que uma escala de Likert de 5

pontos é suficiente para manter a fiabilidade; escalas superiores sdo quase semelhantes em

termos de ganhos de fiabilidade. Na tabela 1 estdo as questdes do JSS de Spector (1997)

previamente traduzidas por Malheiro (2009) e na tabela 2 essas mesmas questdes adaptadas

para a expectativa. As questdes 6, 16, 32 e 26 estdo formuladas no sentido negativo, por isso sera

aplicada posteriormente a reconversao.

Tabela 1. Itens para medir a realidade profissional

Dimensao Item Satisfacao profissional
1 Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho que faco.
Remuneracao
28  Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos salariais.
11 Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades de serem
Promogio promovidos.
33  Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao.
3 O meu supervisor (a minha supervisora) € competente em fazer o seu trabalho.
Supervisao
30  Gosto do/a meu/minha supervisor/a.
13 Os beneficios que recebemos sao tdo bons como os que a maioria das outras
Beneficios organizacdes oferece.
22 0 pacote de beneficios que temos ¢ justo.
5 Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento
Reconhecimento
32r  Nao sinto que os meus esforcos sejam recompensados como deviam.
- 6r  Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um bom trabalho.
Condicoes de
trabalho 15 Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente sado bloqueados por
burocracias.
- 7 Gosto das pessoas com quem trabalho.
Relacoes com os
colegas enso que tenho que trabalhar mais duramente na minha fungéo por causa da
g 16¢ P tenh trabalh is d t inha funca d
incompeténcia de pessoas com as quais trabalho.
Natureza do 17  Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho.
trabalho 27  Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho.
9 As comunicacdes dentro desta organizacéo parecem boas.
Comunicacao
26r  Sinto frequentemente que nao sei 0 que se passa com a organizacao.

Fonte: Versao orginal do JSS; NOTA. r=reverse score
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Tabela 2. Itens para medir as expectativas profissionais

Dimensao Item Expectativa profissional
1 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava ser pago de forma justa pelo trabalho
Remuneracio que viesse a realizar.
¢ 08 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava ter boas oportunidades de aumentos
salariais.
11 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que quem desempenhasse bem o
= seu trabalho tivesse boas oportunidades de promocao.
Promocao i o .
33 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava sentir-me satisfeito com as minhas
oportunidades de promocéo.
3 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que o meu/minha supervisor/a fosse
s competente no desempenho das suas funcgoes.
Supervisao ~
30 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava ter uma boa relacdo com o
meu/minha supervisor/a.
13 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que os beneficios que recebesse
_ fossem tao bons como os oferecidos pela maioria das organizacdes.
Beneficios : -
99 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que o conjunto de beneficios fosse
justo.
5 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que, quando fizesse um bom trabalho,
. recebesse o devido reconhecimento.
Reconhecimento
301 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que os meus esforcos nem sempre
fossem devidamente recompensados.
Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que as regras e procedimentos
. 6r . .
Condicoes de pudessem, por vezes, dificultar a realizacdo de um bom trabalho.
trabalho 15 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que os meus esforcos para fazer um
bom trabalho raramente fossem blogueados por burocracias.
7 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava gostar das pessoas com quem viesse
Relacoes com os a trabalhar.
colegas 16 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que, em algumas situacdes, pudesse
ter de compensar dificuldades que alguns colegas apresentassem.
17 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava gostar das tarefas que iria
Natureza do desempenhar.
trabalho 97 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava sentir orgulho no trabalho que viesse
a desempenhar.
9 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que a comunicacdo dentro da
. ~ organizacao fosse boa.
Comunicacao ,
26 Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava que, por vezes, pudesse sentir que

nado saberia tudo o0 que se passava na organizacao.

Fonte: Versao adaptada do JSS; NOTA: r=reverse score
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3.3.1. Instrumento de recolha de dados

A plataforma utilizada para o questionario online foi o google forms pela facilidade de distribuicéo
e recolha de dados de forma an6nima e voluntaria, para obter taxas de respostas mais elevadas e
reduzir os custos que poderiam existir se estes fossem aplicados presencialmente. Este

questionario estava acessivel através de um link.

A divulgacao do questionario foi feita através das redes sociais, e-mail institucional e através da
partilha na rede de contactos da investigadora. Esta permitiu alcancar um maior numero de
participacdes com diferentes perfis profissionais. Os questionarios foram aplicados durante os
meses de dezembro de 2025 e janeiro de 2026, sendo calculado um tempo médio de resposta

de 8 minutos.

Antes da recolha de dados definitiva, realizou-se um pré-teste a cinco jovens profissionais da
geracdo Z para verificar se o questionario estava apto para ser divulgado. Este procedimento
permitiu verificar a clareza das questdes, identificar possiveis inconsisténcias e estimar o tempo

médio de resposta.

O preé-teste possibilitou a identificacdo de dificuldades de interpretacdo em determinados itens das
expectativas profissionais. Com base no feedback dos participantes, reformularam-se algumas
afirmacdes com o objetivo de garantir uma maior coeréncia linguistica. Nao foram detetados
problemas adicionais no preenchimento e compreensao do questionario pelo que, depois das

devidas alteracoes, foi considerado adequado e pronto para a fase da recolha de dados.

3.4. Amostra

A escolha adequada de uma amostra tem um papel fundamental para uma investigacao (Shorten
& Moorley, 2014) uma vez que em muitos casos nao € possivel estudar toda a populacao
(Saunders et al., 2009). Neste caso, a populacdo-alvo séo os profissionais portugueses da geracao
Z nascidos entre 1995 e 2008, que ja estejam no mercado de trabalho ou que tenham tido uma

experiéncia laboral.

Esta delimitacao surge porque a literatura destaca como inicio e fim desta geracéo os anos de
1995 e 2010, mas como a investigacdo tem em conta a entrada no mercado de trabalho, s6 serdo
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considerados jovens dos 18 aos 30 anos, eliminando pessoas nascidas entre 2008 e 2010. A
escolha desta geracao explica-se por ser a geracao mais jovem a entrar no mercado de trabalho,
acompanhada por diferentes valores, expectativas e formas de trabalhar. Desta forma, perceber a
satisfacdo dos profissionais da geracdo Z e as expectativas que tinham quando terminaram o
percurso académico proporciona uma compreensdao dos modos de pensar e agir que irao

determinar as organizacoes nos proximos anos.

Na inviabilidade de estudar a populacdo total, a amostra utilizada foi nao probabilistica por
conveniéncia, pois trata-se de um grupo especifico de participantes. Este tipo de amostragem ¢
comum em investigacdes nas quais se pretende identificar padrdes e tendéncias gerais de um

publico-alvo especifico (Carmo & Ferreira, 2008).

A dimensdo da amostra deriva do numero de respostas validas obtidas ao questionario,
assegurada uma quantidade suficiente para garantir a viabilidade da analise estatistica. Carmo e
Ferreira (2008) enunciam que depende do tipo de estudo, mas “quanto maior for a amostra, mais
possibilidade tem de ser representativa da populacdo”. Neste estudo, responderam 245

participantes, no entanto, sé foram consideradas validas 203 respostas.

3.5. Procedimentos

A analise de dados torna-se essencial para garantir a credibilidade e a integridade dos resultados
provenientes do questionario com o intuito de responder a questdo de investigacao.
Posteriormente a recolha dos dados, segue-se a analise estatistica da informacao recolhida dos
participantes através da aplicacado de questionarios. Desta forma, a analise realizada na presente
investigacdo é descritiva e inferencial, uma vez que pretende descrever o nivel médio de satisfacdo
profissional e as expectativas da geracado Z e procura analisar comparativamente a diferenca média

entre essas variaveis (Carmo & Ferreira, 2008).

Relativamente a analise de dados, foi realizada através de métodos estatisticos, com recurso ao
software IBM SPSS Statistics, versdo 31 para Windows. Este programa potencia a rapidez e
facilidade ao explorar, calcular e analisar a informacao proveniente dos questionarios (Mardco,
2018). Numa primeira fase, foi realizada uma verificacdo das respostas para excluir as que
estavam incompletas ou que ndo cumpriam os critérios previamente definidos.
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Posteriormente, o alfa de Cronbach foi utilizado em cada dimensao da JSS para estimar se as
escalas utilizadas eram consistentes, sendo que valores superiores a 0,7 indicam fiabilidade
interna (Nunnally, 1978). Torna-se essencial esta analise devido a reducéo e adaptacdo da escala

original.

De seguida, executaram-se analises descritivas das varidveis sociodemograficas, da satisfacédo
profissional e das expectativas para melhor caracterizacdo da amostra e das principais tendéncias

de resposta. Este passo inclui o calculo de médias e desvios-padrao.

Numa fase seguinte, recorreu-se ao teste de comparacdo de médias para verificar se existiam
diferencas entre as expectativas e a realidade, para cada uma das dimensdes do JSS, e se estas

possuiam significancia estatistica. O teste utilizado foi o ¢ Student.

Concluindo, as técnicas de analise estatistica possibilitaram o rigor metodologico necessario para

a interpretacao dos resultados que serao apresentados e discutidos no capitulo seguinte.

3.6. Consideracoes éticas

O atual estudo obedeceu aos principios éticos que devem ser seguidos em trabalhos cientificos,
ou seja, em que os participantes detém conhecimento acerca dos objetivos do estudo, do
anonimato, do aproveitamento para fins académicos e da possibilidade de desistirem a qualquer
momento. Além disso, cumpre plenamente os principios éticos estabelecidos pela Universidade
do Minho para a investigacdo. Segundo Carmo e Ferreira (2008), os participantes devem estar
sempre informados, protegidos e respeitados, de forma a garantir que nao surjam prejuizos da

sua participacao.

O questionario retine informacdes pessoais dos jovens profissionais, pelo que se implementaram
medidas de protecao de dados e do anonimato. Antes de iniciar o questionario, foi disponibilizada
uma declaracao de consentimento, em que cada participante manifestava o seu consentimento

em participar no estudo de forma voluntaria e anénima.

As respostas serdo armazenadas no computador pessoal, numa conta do Google Drive com o
compromisso de serem tratadas de forma confidencial por meio de um software para analise

estatistica.
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Capitulo IV. Apresentacao e analise dos resultados

O presente capitulo foca-se na apresentacao e analise dos resultados obtidos durante a recolha
de dados por questionario online, através do google forms. Estes dados foram tratados com
recurso a métodos estatisticos e ao software SPSS. Inicialmente, expde-se a caracterizacao da
amostra, seguida da avaliacdo da consisténcia interna do instrumento. Posteriormente,
apresentam-se as estatisticas descritivas das varidveis existentes e os testes de comparacao de

médias com o objetivo de verificar as hipoteses definidas no capitulo anterior.

4.1. Caracterizacao da amostra

Caracterizar uma amostra permite conhecer a populacdo que esta a ser estudada. Neste caso, o
questionario obteve um total de 245 respostas. Devido aos critérios de elegibilidade previamente
estabelecidos, nomeadamente, o nascimento entre os anos de 1995 e 2008 de forma a
pertencerem a geracado Z e a existéncia de experiéncia profissional em Portugal, a amostra final,

considerada para posterior analise, ficou reduzida a 203 respostas validas.

O primeiro critério de elegibilidade, o ano de nascimento, obrigou a excluir 10 participantes, 9
nascidos antes de 1995 e 1 nascido depois de 2008, resultando em 235 pessoas nascidas entre
1995 e 2008. Com base no segundo critério, 32 respostas foram consideradas invalidas porque

0s inquiridos indicaram ndo possuir experiéncia profissional.

Relativamente ao género dos participantes, a amostra é maioritariamente feminina, com 146
respostas, o que equivale a 71,9% dos inquiridos, enquanto 41 sdo do sexo masculino

correspondendo a 28,1% dos participantes.

Quanto a area de formacao, predominam as areas de gestdo/economia com 76 participantes que
correspondem a 37,4%, seguida da area de engenharia/tecnologia com 49 respostas (24,1%) e
das Ciéncias Sociais e Humanas com 34 respostas (16,7%). As restantes areas de formacao
indicadas por 44 inquiridos demonstram uma diversidade em termos de areas de formacao dos

inquiridos.
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No que diz respeito a situacdo profissional atual, 80 participantes encontram-se empregados a
tempo inteiro, o que corresponde a 39,4%, seguindo-se 65 que sao estudantes com experiéncia
profissional (32%). Os estagiarios e os empregados a tempo parcial representam cada 10,3% da
amostra (n=21). Os desempregados estdo representados por 11 participantes (5,4%) e os

trabalhadores independentes por 5 (2,5%).

No que toca ao tempo de experiéncia profissional, 65 participantes possuem entre 1 e 2 anos de
experiéncia (32%), ja 61 tém pelo menos 1 ano (30%); 52 inquiridos possuem entre 3 e 5 anos

(25,6%), enquanto 25 detém mais de 5 anos de experiéncia (12,3%).

Em relacao ao regime atual de trabalho, 115 dos inquiridos trabalham presencialmente (56,7%),
cerca de 51 ndo estdo a trabalhar atualmente (25,1%), 32 trabalham num regime de trabalho

hibrido (15,8%) e 5 trabalham remotamente (2,5%).

De forma sucinta, a amostra é constituida essencialmente por pessoas do género feminino, com
formacdo na area da gestdo/economia, com trabalhos a tempo inteiro, em regime
predominantemente presencial e onde a experiéncia profissional situa-se, maioritariamente, entre

1 e 2 anos.

A tabela a seguir sumariza os dados de caracterizacao da amostra.

Tabela 3. Caracterizacao demografica

Variavel Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa
Género Feminino 146 71,9%
Masculino 57 28,1%
Total 203 100%
Area de Gestdo / Economia 76 37,4%
formagéo Engenharia / Tecnologias 49 24,1%
Ciéncias Sociais e Humanas 34 16,7%
Saude 16 7,9%
Marketing / Comunicacao 12 5,9%
Artes e Design 8 3,9%
Outras areas 8 3,9%
Total 203 100%
Situacao Empregado a tempo inteiro 80 39,4%
profissional  p,4ante com experiéncia profissional 65 32,0%
Empregado a tempo parcial 21 10,3%

34



Estagiario 21 10,3%

Desempregado 11 5,4%
Trabalhador independente 5 2,5%
Total 203 100%
Tempo de Menos de 1 ano 61 30,0%
experiéncia | ;5 5o 65 32,0%
profissional 5 _ 5 -nos 52 25,6%
Mais de 5 anos 25 12,3%
Total 203 100%
Regime atual Presencial 115 56,7%
detrabalho . i, 32 15,8%
Remoto 5 2,5%
Nao estou a trabalhar atualmente 51 25,1%
Total 203 100%

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao SPSS

4.2. Analise da consisténcia interna do instrumento

Com o intuito de avaliar a fiabilidade das escalas utilizadas, é primordial realizar uma analise de
consisténcia interna dos dados. Por conseguinte, recorreu-se ao coeficiente Alfa de Cronbach,
bastante utilizado neste tipo de analises. Como ja tinha sido referido no capitulo anterior, Nunnally
(1978) refere que os valores de alfa iguais ou superiores a 0,7 possuem fiabilidade indicando

consisténcia interna aceitavel.

O questionario de Spector (1985) ja se encontra validado na literatura, no entanto, a presente
investigacao utilizou uma versao reduzida e adaptada, pelo que se torna mais necessaria a analise
de consisténcia interna das escalas do estudo. No entanto, o alfa é sensivel ao numero de itens,
quanto menor o numero de itens, menor a consisténcia interna registada. Além disso, Spector
(1997) justifica que os itens invertidos para a negativa podem prejudicar a fiabilidade das escalas,
pois induzem a respostas automaticas. Por estas razbes e para obter uma melhor interpretacao
dos resultados, optou-se por realizar uma analise da consisténcia interna apenas ao nivel global

das expectativas profissionais e da realidade profissional.
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Relativamente as expectativas profissionais, a satisfacao global composta por 18 itens obteve um
alfa de 0,854, o que revela uma boa consisténcia interna. J& a escala global da realidade
profissional obteve um coeficiente de alfa de Cronbach de 0,906 indicando também uma notavel
consisténcia interna. Estes valores sugerem que os itens que compdem a escala revelam niveis

de consisténcia interna significativos para efeitos de analise estatistica.

Tabela 4. Alfa de Cronbach

Dimenséao Alfa Expectativas Alfa Realidade

Satisfacdo global 0,854 0,906

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao SPSS

4.3. Analise descritiva das variaveis

Apds a analise da consisténcia interna da escala utilizada, é fundamental realizar uma analise

descritiva para cada dimensao do JSS, tal como mostra a tabela 6.

A analise descritiva das variaveis é utilizada para descrever e resumir as caracteristicas principais
de um conjunto de dados (Mardco, 2018). Neste caso, analisaram-se 0s resultados obtidos
relativos as expectativas profissionais e a realidade profissional através da média e do desvio-
padrao, considerando as nove dimensdes do JSS e a satisfacao global. As medidas possibilitaram

a caracterizacao do nivel médio de resposta de cada dimensao e os desvios-padrao.

A média é uma medida de tendéncia central na qual o seu valor evidencia a centralidade dos
dados de uma distribuicao, ou seja, € o valor mais representativo dos dados obtidos. Numa escala
de Likertde 5 pontos a média de 3 representa a posicao neutra (ndo discordo, nem concordo).
Valores superiores a 3 revelam maior satisfacdo dos participantes, enquanto abaixo de 3 indicam

menor satisfacao.

O desvio-padrao apresenta-se como uma medida de dispersado que aponta a variabilidade de um
conjunto de dados em relacao a sua média. Por outras palavras, quanto menor o desvio-padrao,
menor a dispersao, ou seja, valores mais proximos de zero indicam homogeneidade dos dados.
Numa escala de Likert de 5 pontos, um desvio-padrao superior a 1 indica maior dispersao nas

respostas obtidas, pelo que existe divergéncia de opinides entre os participantes. Ja um desvio-
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padrao inferior a 1 revela que as respostas estdo mais proximas da média, traduzindo maior

concordancia entre os inquiridos.

As expectativas profissionais apresentam uma média, em todas as dimensodes do JSS, superiores
a 3 pelo que estes valores evidenciam niveis elevados de satisfacdo. A geracdo Z possui
expectativas positivas relativamente ao seu percurso profissional. Destaca-se, entre as dimensdes,
a supervisao com uma meédia de 4,29 (DP=0,66), seguida das promocdes (M=4,28; DP=0,75) e
da remuneracao (M=4.25; DP=0,8). A par da média, os valores do desvio-padrdo destas trés
dimensodes evidenciam uma homogeneidade nas respostas dos participantes. Estes resultados
sugerem que a geracao Z possui expectativas elevadas em relacao a supervisao, as promocoes e

a remuneracao, seguidas da natureza do trabalho e dos beneficios.

Embora acima do valor central, existem dimensées com médias mais baixas, como € o caso das
condicdes de trabalho (M=3,23; DP=0,88), dos colegas de trabalho (M=3,3; DP=0,75) e da
comunicacao (M=3,43; DP=0,76). Estes valores revelam que as expectativas da geracdo Z face a

estas dimensoes nao sao tao elevadas como as obtidas nas outras dimensoes.

A satisfacao global esperada da Gen Z apresenta uma média de 3,85 e um desvio-padrdo de 0,51
pelo que a geracao Z, antes de entrar no mercado de trabalho, possuia expectativas globais
elevadas do seu futuro profissional. O reduzido desvio-padrdo também evidencia uma
concordancia entre os participantes quanto a satisfacdo global que esperavam alcancar no futuro

local de trabalho.

No que diz respeito a realidade profissional, a maior parte das médias sdo inferiores as
expectativas previamente descritas, & excecdo da dimensao referente aos colegas de trabalho
(M=3,34; DP=0,9). Estes resultados indicam que a realidade profissional da geracao Z apresenta
valores mais baixos de satisfacdo do que era inicialmente esperado. As dimensdées com médias
mais elevadas e superiores a tendéncia central sao: a supervisao (M=3,62; SP=1,13), a natureza
do trabalho (M=3,45; DP=1,06) e os colegas de trabalho. Desta forma, esta geracdo sente que,
no seu local de trabalho, o contetdo das suas funcdes e as relacdes interpessoais sao positivos.
Porém, o elevado desvio-padrao remete a auséncia de consenso entre os inquiridos, refletindo

diferentes percursos profissionais.

37



Todas as outras dimensdes apresentam médias inferiores a posicao neutra, sendo as mais baixas
as promocoes (M=2,52; DP=1,09) e a remuneracéo (M=2,54; DP=1,19). O desvio-padrao destas
dimensdes superior a 1 demonstra disparidade nas opinides manifestadas pelos profissionais da
geracao Z. E ambas as medidas indicam limitacbes em termos de oportunidades de progressao

na carreira e de compensacao financeira.

A satisfacdo global sentida na realidade possui uma média de 2,98 e um desvio-padrao de 0,74.
Esta média é inferior a da satisfacdo global esperada, o que transmite a ideia de que a realidade
vivida pelos profissionais da geracdo Z no mercado de trabalho ndo corresponde as expetativas

que estes profissionais tinham originalmente.

Em geral, as expectativas profissionais sdo mais elevadas em comparacdo com a realidade
profissional, que apresenta valores mais baixos em quase todas as dimensdes. Esta discrepancia
manifesta-se especialmente nas dimensodes relacionadas com recompensas extrinsecas, como é
0 caso da remuneracdo, das promocdes e dos beneficios, como também engloba vertentes
associadas ao reconhecimento e a comunicacado. Desta forma, os resultados evidenciam um
desalinhamento entre expectativas e realidade profissional, o que tem implicacdes na satisfacao
global. Face a estes resultados, torna-se essencial realizar uma anadlise inferencial através da
comparacao estatistica entre as expectativas e a realidade profissional e analisar as hipoteses

anteriormente formuladas.

Tabela 5. Estatisticas descritivas

Dimenséao Qag exp.ectativas Média (M) I;:\r/;c; Dimenséo. dg realidade Média (M) E:Z\rl;

profissionais (DP) profissional (DP)
Remuneracéo 4,25 0,80 Remuneracéo 2,54 1,19
Promocdes 4,28 0,75 Promocdes 2,52 1,09
Supervisdo 4,29 0,66 Supervisdo 3,62 1,13
Beneficios 4,12 0,75 Beneficios 2,77 1,16
Reconhecimento 3,58 0,77 Reconhecimento 2,77 0,97
Condicoes de trabalho 3,23 0,88 Condicoes de trabalho 2,89 1,02
Colegas de trabalho 3,30 0,75 Colegas de trabalho 3,34 0,90
Natureza do trabalho 4,17 0,69 Natureza do trabalho 3,45 1,06
Comunicacao 3,43 0,76 Comunicacao 2,86 0,99
Satisfacdo global 3,85 0,51 Satisfacédo global 2,98 0,74

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao SPSS
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4.4, Teste t student

0O teste de comparacdo de médias ¢ utilizado para perceber se a média de um determinado grupo
¢ significativamente diferente da do outro grupo. Neste caso, pretende-se analisar se existem
diferencas significativas entre as expectativas dos profissionais da geracdo Z e a sua realidade
profissional experienciada, por isso recorreu-se ao teste t de Student para amostras emparelhadas.
Este tipo de teste & apropriado quando se tenciona comparar a resposta do mesmo individuo
relativamente a dois momentos (neste caso entre 0 momento anterior e o posterior a entrada no
mercado de trabalho) com o objetivo de perceber se a diferenca da média entre as duas analises
¢ diferente de zero. Neste contexto, cada profissional avaliou, para cada dimensdo da satisfacéo,

a sua expectativa e a realidade vivida.

O teste ¢ student revela uma estatistica t, que compara as médias das dimensdes em relacao ao
seu tamanho e a sua variabilidade. Valores mais elevados, indicam maior diferenca entre os
aspetos que constituem a dimensao quando comparada com a variabilidade da amostra. Assim,
quando comparado com o valor de referéncia, se o t for elevado, existe diferenca estatisticamente
significativa, caso contrario, ndo ha diferenca. Por sua vez, surge um valor-p que revela a
probabilidade de observar os dados, se na geracao Z ndo existirem diferencas entre a expectativa
e a realidade. O nivel de significancia usado foi de 5%, por isso, um valor-p inferior a 0,05 indica

a existéncia de diferencas médias estatisticamente significativas.

Apos a realizacao do teste de comparacao de médias, é indispensavel analisar e interpretar os

resultados para dar resposta as hipoteses do estudo formuladas.

4.4.1. Diferencas entre expectativas e realidade relativas a remuneracao

A dimensado da remuneracdo esta relacionada com a satisfacdo com o salario e com todos os
componentes da remuneracdo (Spector, 1985). Segundo Gevrek et al. (2017) a percecao do
aumento salarial pode influenciar positivamente diferentes comportamentos nomeadamente a

retencao dos profissionais.

No que diz respeito a remuneracao, o teste ¢ student (AM=1,7; t=18,15; p<0,001) sugere que

existem diferencas estatisticamente significativas entre as expectativas profissionais e a realidade
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profissional uma vez que as expectativas salariais da geracdo Z (M=4,25) sao superiores ao que

efetivamente experienciaram no contexto do mercado de trabalho (M=2,54).

Estes resultados acentuam o desfasamento entre o que estes profissionais esperavam alcancar e
0 que realmente recebem na sua atividade profissional. Esta evidéncia é sustentada por estudos
que defendem que o salario influencia a satisfacdo no trabalho (Dash & Islam, 2024; Montero &
Vasquez, 2015), sendo importante para a permanéncia dos profissionais na organizacao (Arifin et
al., 2024), principalmente num contexto laboral de precariedade (Suleman & Figueiredo, 2020;
Tavares et al., 2021). Esta diferenca contribui para uma satisfacao global mais baixa enfatizando
a relevancia da remuneracao para esta geracdo. Ainda assim, existem estudos que defendem que
a remuneracao é essencial, mas ndo é o fator principal da satisfacdo (Barhate & Dirani, 2021;

Gochangco & Ocenar, 2024).

Uma vez que existem diferencas significativas entre as expectativas relativas a remuneracao e a
realidade percebida, sendo que as expectativas sdo superiores a realidade, confirma-se a hipdtese

1.

4.4.2. Diferencas entre expectativas e realidade relativas as promocoes

As promocdes estao relacionadas com as oportunidades de desenvolvimento e de crescimento
profissional (Spector, 1985). A Gen Z almeja organizacdes onde existam oportunidades de
aprendizagem com o objetivo de alcancar as oportunidades de desenvolvimento e de crescimento
desejadas (Barhate & Dirani, 2021; Basa et al., 2023). Contudo, o mercado de trabalho apresenta
algumas dificuldades de progressao que pdem em causa esta preferéncia da geracado Z (Ferreira

et al., 2021; Tavares et al., 2021).

Pela analise dos resultados torna-se percetivel o desfasamento entre expectativas e a realidade
profissional nesta dimensao que, para além da sua diferenca da média, também possui um valor
de t elevado e um nivel de significancia inferior a 0,05 (AM= 1,75; t (203) = 20,45; p<0,001)

sendo, por isso, estatisticamente significativo.

Este desfasamento demonstra que as promocoes existentes ndo correspondem as expetativas

destes profissionais antes da entrada no mercado de trabalho, pelo que se confirma a hipétese 2.
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4.4.3. Diferencas entre expectativas e realidade relativas a supervisao

De acordo com Spector (1985), a supervisdo corresponde a relacdo com o supervisor, incluindo o

apoio e a competéncia do lider.

Para a geracao Z, a literatura indica que o supervisor deve ser transparente, acessivel e
participativo para promover satisfacdo (Basa et al., 2023; Guslina et al., 2025) e deve providenciar
feedback com o objetivo de garantir a valorizacdo destes profissionais (Andrade & Westover, 2018;
Maloni et al., 2019). Contudo, Ceribeli et al. (2023) defendem que esta geracao, a nivel do bem-

estar sente pressoes e falta de suporte na organizacéo.

Neste caso, os resultados indicam que as médias quer das expectativas (M=4,29) quer da
realidade (M=3,62) sdo superiores a tendéncia central, pelo que a percecdo da supervisdo por
parte da geracdo Z é globalmente positiva. Ainda assim, existem diferencas estatisticamente
significativas, pelo que a realidade ndo esta totalmente de acordo com o nivel idealizado, ou seja,
0s profissionais esperavam ainda maiores niveis de feedback e qualidade na relacdo com os
superiores (AM=0,67; t=7,57; p<0,001). Perante esses valores, verifica-se também um

desalinhamento, pelo que a hipdtese 3 se confirma.

4.4 .4. Diferencas entre expectativas e realidade relativas aos beneficios

A satisfacdo em relacao aos beneficios corresponde aos bens monetarios ou nao monetarios
auferidos através da atividade profissional (Spector, 1985). A literatura mostra que a geracao em
analise espera encontrar uma organizacdo que providencie beneficios que contribuem para o bem-

estar e a satisfacdo no trabalho (Barhate & Dirani, 2021).

Esta dimensdo segue o mesmo padrdo das dimensdes anteriores, salientando a ideia de que as
expectativas ndo sdo totalmente correspondidas porque a diferenca de média é consideravelmente
positiva e o valor p menor que 0,05, logo, existe uma diferenca estatisticamente significativa
(AM=1,34; t=15,14; p<0,01). Os beneficios recebidos por estes profissionais sao inferiores aos

previamente esperados, confirmando-se, por isso, a hipdtese 4.
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4.4.5. Diferencas entre expectativas e realidade relativas ao reconhecimento

Esta dimensao relaciona-se com a valorizacao do trabalho desempenhado e pela percecéao de que

o profissional é recompensado se o trabalho for bem desempenhado (Spector, 1985).

Para a geracdo Z, o reconhecimento é visto como uma forma de aumentar a pertenca e a lealdade
a organizacdo (Nabahani & Riyanto, 2020). De certa forma, esta dimensao revela se os jovens
profissionais percebem que o seu esforco esta a ser considerado e reconhecido pela organizacdo
(Aggarwal et al., 2022). Quando as expectativas de reconhecimento estdo presentes na realidade
profissional, originam satisfacao, no entanto, a sua auséncia tende a gerar insatisfacdo e intencéo

de sair da organizacao (Surugiu et al., 2025).

A dimensao relativa ao reconhecimento obteve uma diferenca de média de 0,81, um t=8,89 e um
valor p menor que 0,05, pelo que ¢ estatisticamente significativa. Dado que a diferenca de média
¢ positiva e existe significancia estatistica, a hipétese 5 também se confirma. Os participantes

sentem que o reconhecimento do seu trabalho nao é téo elevado como o que esperavam.

4.4.6. Diferencas entre expectativas e realidade relativas as condicdes de trabalho

As condicdes de trabalho avaliam a satisfacdo relativa aos recursos disponiveis, mas também
regras e burocracias da empresa (Spector, 1985). Estes elementos sdo capazes de facilitar ou
dificultar o desempenho do profissional na organizacdo. A geracdo Z nao aprecia culturas e
estruturas organizacionais rigidas nem a existéncia de processos burocraticos (Basa et al., 2023;
Lassleben & Hofmann, 2023; Maloni et al., 2019), mas a existéncia de ambientes tecnologicos e
hierarquizados que disponibilizem ferramentas digitais para o exercicio das funcdes (Gabrielova &
Buchko, 2021; Schroth, 2019). Zahra et al. (2025) defendem que a auséncia do alinhamento das
expectativas relativamente as ferramentas tecnolégicas adequadas no local de trabalho pode

aumentar a intencao de saida do profissional.

Relativamente as condicdes de trabalho, existe uma diferenca estatisticamente significativa
(AM=0,34; t (203) = 3,204; p=0,02), ou seja, as expectativas sdo superiores a realidade. Apesar
da diferenca ser mais baixa do que nas outras dimensdes, ainda existe desfasamento, logo, a

hipotese 6 confirma-se.
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4.4.7. Diferencas entre expectativas e realidade relativas aos colegas de trabalho

Esta dimensao avalia a satisfacdo com as relacoes interpessoais dentro da organizacao (Spector,

1985), ou seja, as relacdes com os colegas.

A dimensao dos colegas de trabalho é a Unica em que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre expectativas e a realidade (AM=-0,04; t=-0,51; p=0,610). A média da realidade
¢ superior as expetativas, e o valor de p ¢ superior a 0,05, pelo que o relacionamento interpessoal
entre os intervenientes do mercado de trabalho encontra-se alinhado ou até melhor do que aquilo
que esperavam do contexto laboral. A geracao Z valoriza ambientes de trabalho colaborativos, com
relacdes positivas entre colegas (Barhate & Dirani, 2021; Basa et al., 2023). Muitas vezes, o
sucesso organizacional estd conectado com a cooperacdo entre os profissionais dentro da
organizacdo (Bencsik et al., 2016). Dada a inexisténcia de um desfasamento, o mercado de

trabalho corresponde as expectativas desta geracao relativamente a esta dimensao.

Assim, como ndo existe significancia estatistica, a hipdtese 7 é rejeitada.

4.4 8. Diferencas entre expectativas e realidade relativas a natureza do trabalho

A satisfacdo relativamente a natureza do trabalho indica que os profissionais revelam uma
percecao favoravel face ao conteudo das tarefas (Spector, 1985). A literatura destaca a
importancia do propdsito e do significado das funcdes para esta geracao (Aggarwal et al., 2022;
Barhate & Dirani, 2021; Gabrielova & Buchko, 2021). Sentem a necessidade de criar ambientes
que contribuam para a sociedade (Maloni et al., 2019). Se o desempenho das funcdes se adequar
aos interesses pessoais, existe satisfacdo no trabalho (Andrade et al., 2024; Husainah et al.,

2022).

No que toca a natureza do trabalho, existe uma diferenca de médias estatisticamente significativa
(AM=0,72; t=8,73; p<0,01). A média das expectativas (M=4,17) é superior a da realidade
(M=3,45), sendo ambas superiores ao nivel médio da escala, o que sugere que esta dimensao é
percecionada de forma mais positiva do que outras dimensdes. Ainda assim, existe desfasamento,
pelo que a geracao Z esperava funcdes mais desafiadoras e interessantes. Desta forma, a hipdtese

8 confirma-se.
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4.4.9. Diferencas entre expectativas e realidade relativas a comunicacao

A comunicacao é a forma como a informacao flui dentro da organizacao (Spector, 1985). A geracéo
Z espera que o mercado de trabalho seja transparente e que exista clareza na informacéo (Barhate
& Dirani, 2021; Gabrielova & Buchko, 2021). As decisdes e os objetivos da empresa devem ser
claros (Pichler et al., 2021), tal como, por exemplo, os processos de onboarding que devem
providenciar os conhecimentos necessarios acerca da organizacdo aos profissionais no inicio das

suas funcdes na empresa em causa (Chillakuri, 2020).

Os resultados mostram que esta dimensédo (AM=0,57; t (203) =5,74) também possui significancia
estatistica com expectativas (M=3,43) superiores a realidade (M=2,85). A comunicacdo ndo esta
alinhada com aquilo que esperavam encontrar, ou seja, os participantes esperavam que a
comunicacao no local de trabalho fosse melhor do que a experienciada, por isso, a hipotese 9

confirma-se.

4.4.10. Diferencas globais entre expectativas e realidade

A entrada no mercado de trabalho com expectativas elevadas e bem definidas e a néo
correspondéncia dessas expectativas com a realidade gera insatisfacdo, sentimentos de
inseguranca e baixa retencdo (Ceribeli et al., 2023). Em consequéncia, os jovens tendem a

procurar novos trabalhos em que o alinhamento seja positivo (Andrade et al., 2024).

Em geral, os valores do teste ¢ sfudent para amostras emparelhadas denunciam que o
desfasamento entre expectativas e realidade ndo abrange apenas uma dimensao, mas grande
parte delas, pelo que reforca a ideia de que as expectativas da geracao Z nao estao de acordo com
a realidade experienciada. Com excecao da dimensao dos colegas de trabalho, todas as outras
dimensdes revelam uma média de expectativas profissionais superior @ média da realidade vivida,
0 que traduz a existéncia de diferencas estatisticamente significativas. A geracdo Z possuia uma
percecdo mais favoravel da vida profissional em comparacdo com aquilo que efetivamente

encontrou no local de trabalho.

Em termos de satisfacdo global, existe significancia estatistica uma vez que o valor de p ¢ inferior

a 0,05 (AM=0,87; t (203) =13,23; p<0,001). A média da realidade também ¢ inferior a média
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das expectativas e o valor de t confirma que o desfasamento é consideravel. Este resultado mostra
que, de forma geral, as expectativas profissionais sdo superiores a realidade vivida no mercado de
trabalho portugués por estes jovens profissionais. A experiéncia profissional experienciada

encontra-se abaixo do nivel inicialmente esperado. Assim, confirma-se a hipotese 10.

Tabela 6. T student

Dimenséao Média Expectativa ~ Média Realidade  Diferenca da Média (AM) t p
Remuneracao 4,25 2,54 1,70 18,15  <0,001*
Promocoes 4,28 2,52 1,75 20,45 <0,001*
Supervisao 4,29 3,62 0,67 7,57  <0,001*
Beneficios 4,12 2,77 1,34 15,14 <0,001*
Reconhecimento 3,58 2,77 0,81 8,98 <0,001*
Condicoes de trabalho 3,23 2,89 0,34 3,20 0,002*
Colegas de trabalho 3,30 3,34 -0,04 -0,51 0,610
Natureza do trabalho 4,17 3,45 0,72 8,73 <0,001*
Comunicacao 3,43 2,86 0,57 5,74 <0,001*
Global 3,85 2,98 0,87 13,23 <0,001*

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao SPSS; Nota: p < 0,05% p < 0,017 p < 0,001***

4.5. ANOVA

A geracao Z é reconhecida como aquela que valoriza a flexibilidade laboral e o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Estudos mostram que estes profissionais almejam ambientes de
trabalho com essas caracteristicas e onde consigam encontrar maior autonomia (Aggarwal et al.,
2022; Basa et al., 2023; Fatima & Srivastava, 2024; Gabrielova & Buchko, 2021). A preferéncia
por estas novas formas de trabalho surgiu, principalmente, apos a pandemia do covid-19 (Osorio
& Madero, 2025). A possibilidade de combinar os dois tipos de trabalho, presencial e remoto,
associa-se a maiores niveis de satisfacdo profissional, dado que permite maior flexibilidade no dia

a dia dos profissionais.

Considerando este contexto, considerou-se fundamental perceber se existem diferencas
significativas na satisfacdo profissional em funcdo do regime de trabalho atual entre os jovens da

geracao Z. Para tal, foi realizada uma analise de variancia de um fator, a ANOVA.
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A ANOVA ¢ um teste de comparacdo de médias utilizado para comparar médias de trés ou mais
grupos independentes (Carmo & Ferreira, 2008). O objetivo é perceber se existem diferencas
significativas na satisfacdo profissional em funcao do regime atual de trabalho. Os regimes de
trabalho considerados foram o presencial, o hibrido e o remoto. Dado que o objetivo consistia em
analisar o regime de trabalho atual, nesta analise em particular ndo foram considerados os
participantes que nao estavam a trabalhar no momento da recolha dos dados. Assim, a amostra

para este exercicio contou apenas com a resposta de 152 profissionais.

Segundo a tabela 8 existem diferencas estatisticamente significativas entre os grupos (F (2,149)
= 4,78, p=0,010) o que sugere que existem diferentes niveis de satisfacao profissional associados
aos regimes de trabalho. Pela analise das médias, os profissionais em regime hibrido de trabalho
apresentam maiores niveis de satisfacdo profissional (M=3,34; DP=0,71), seguidos do regime
remoto (M=3,1; DP=0,86) e, por fim, pelos participantes em regime presencial (M=2,87;
DP=0,77).

As comparacdes posthoc com correcdo de Bonferroni indicaram que a Unica diferenca
estatisticamente significativa ocorre entre o regime presencial e o hibrido (p=0,008). Ou seja, 0s
profissionais da geracdo Z que trabalham em regime hibrido possuem niveis de satisfacédo
superiores aos que se encontram em regime presencial. Nos restantes regimes de trabalho nao

se verificaram diferencas significativas.

Estes resultados sugerem que, para os participantes da geracao Z, os modelos de trabalho hibridos
permitem maior flexibilidade, estando associados a niveis mais elevados de satisfacdo profissional.
Tal esta de acordo com a literatura que aponta a flexibilidade e o equilibrio vida-trabalho como

aspetos valorizados por esta geracao no mercado de trabalho.

Assim, a hipdtese 11 confirma-se dado que existem diferencas significativas na comparacao da
satisfacdo entre o regime presencial e hibrido, sendo o hibrido o que mais satisfacdo promove aos

profissionais desta geracao.
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Tabela 7. Teste ANOVA

Regime de trabalho N Média (M)  Desvio-padréo (DP)
Presencial 115 2,87 0,77
Hibrido 32 3,34 0,71
Remoto 5 3,10 0,86
Total 152 2,97 0,78
Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F p
Entre Grupos 5,55 2 2,78 478 0,010*
Nos grupos 86,60 149 0,58
Total 92,15 151
Comparacao Diferenca de média p
Presencial vs Hibrido -0,47 0,008*
Presencial vs remoto -0,23 1,000
Hibrido vs remoto 0,24 1,000

Nota: p <0,05% p < 0,01**% p <0,001**
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Capitulo V. Discussao dos resultados

O capitulo da discussao dos resultados surge apds a conclusdo da etapa de recolha e analise dos
dados com o intuito de interpretar os resultados obtidos, tendo em conta os objetivos e as

hipoteses da investigacao, a luz dos principais contributos tedricos.

5.1. O desfasamento entre expectativas e realidade profissional

O estudo da satisfacdo profissional tem em linha de conta a correspondéncia entre expectativas
dos profissionais e a realidade efetivamente vivida no mercado de trabalho (Waworuntu et al.,
2022). Neste contexto, a Gen Z tem demonstrado exigéncia no alinhamento entre esses aspetos,

determinando a sua permanéncia e o seu desempenho na organizacdo (Aggarwal et al., 2022).

Os resultados obtidos na presente investigacdo destacam a existéncia de um desalinhamento entre
as percecdes relativas as expectativas profissionais da geracdo Z e a realidade profissional
efetivamente vivida no mercado de trabalho portugués. Esta geracdo tinha expectativas elevadas
relativamente a satisfacdo profissional, no entanto, a realidade experienciada revela niveis de
satisfacdo inferiores aos inicialmente esperados. Quando existe uma grande discrepancia entre as
expectativas e realidade percecionada, é de esperar niveis mais baixos de satisfacao profissional

(Lima et al., 1988), sentimentos de inseguranca e insatisfacdo no trabalho (Ceribeli et al., 2023).

Os resultados obtidos alinham-se com a literatura no que toca ao peso das expectativas na
avaliacdo da experiéncia profissional. Wanous et al. (1992), no estudo sobre met expectations,
mostram que a correspondéncia entre as expectativas profissionais e a experiéncia realmente
vivida é relevante para explicar a satisfacdo profissional nas organizacdes. Sob esta perspetiva e
com base nos resultados que concluiram que os niveis de satisfacao associados a realidade sao
inferiores as expectativas iniciais dos jovens, originam-se percecdes menos positivas sobre o

mercado de trabalho e as condicdes oferecidas pelas organizacoes.

No caso particular da geracao Z, os estudos sugerem que estes jovens possuem expectativas
elevadas antes de entrar no mercado de trabalho relativamente a aspetos como o reconhecimento,

a flexibilidade organizacional e as condicdes de trabalho (Barhate & Dirani, 2021; Basa et al.,
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2023; Gabrielova & Buchko, 2021; Osorio & Madero, 2025). Aspetos estes que podem ser
explicados pelas transformacdes econdmicas, tecnologicas e sociais (Turner, 2015), que
influenciam as condicdes oferecidas pelas organizacdes e, por sua vez, se refletem nas percecoes
destes profissionais. Por conseguinte, o desalinhamento pode nao estar apenas relacionado com
as limitacdes das organizacdes em responder as expectativas, mas também com a propria

complexidade das expectativas da geracao Z.

O desfasamento encontrado nos resultados, sobretudo em relacdo aos salarios e oportunidades
de progressao, deve-se as proprias caracteristicas do mercado de trabalho portugués. Isto porque,
varios estudos expdem a dificuldade de transicdo do mundo académico para o mundo laboral
caracterizado por baixos salarios, contratos temporarios e dificuldades de progressao na carreira
(Ceribeli et al., 2023; Ferreira et al., 2021; Suleman & Figueiredo, 2020). Por um lado, as
dificuldades de insercdo dos jovens qualificados nas organizacdes resultam, muitas vezes, na
aceitacdo de funcdes abaixo do seu nivel de qualificacdo. Por outro lado, verifica-se um desajuste
estrutural entre a formacéo académica e o mercado de trabalho, que demonstra incapacidade
para valorizar e absorver adequadamente as competéncias existentes (Almeida, 2022; Cerdeira et
al., 2016). Estes aspetos acabam por dificultar as expectativas criadas durante o percurso
académico, revelando niveis mais baixos de satisfacdo profissional. As organizacdes que
compreendam melhor as exigéncias da geracao Z poderao alcancar melhores resultados e uma

maior retencao de talento (Schroth, 2019).

Neste sentido, o desalinhamento constitui um elemento central para compreender a forma como
a geracdo avalia a sua experiéncia profissional. Torna-se entdo fundamental discutir em que

dimensdes da satisfacao profissional se observou maior desfasamento.

5.2. Dimensoes da satisfacao profissional com maior desalinhamento

O desalinhamento existente ndo se verifica apenas a nivel global, mas também em quase todas
as dimensdes da satisfacdo no trabalho. Muitas das dimensdes da satisfacdo profissional
apresentam niveis de desfasamento elevados - entre o que os profissionais esperam encontrar e
0 que realmente encontraram no mercado de trabalho. Enguanto outras apresentam um

desfasamento moderado ou até um alinhamento entre expectativas e realidade.
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Segundo os resultados obtidos, esta geracdo tinha expectativas elevadas antes de entrar no
mercado de trabalho, ou seja, considerava que a satisfacao profissional fosse positiva em relacdo
a todas as dimensdes, principalmente, em relacao a remuneracdo, as promogcoes, a supervisao,
aos beneficios e a propria natureza do trabalho. Nas restantes dimensdes (reconhecimento,
condicdes de trabalho e comunicacao) o nivel esperado de satisfacdo profissional apesar de ser

mais baixo, ainda assim apresentava valores positivos.

No entanto, apds analise da satisfacdo profissional efetivamente vivida por estes jovens, percebe-
se que as expectativas nem sempre sao correspondidas na realidade, uma vez que existem
menores niveis de satisfacdo profissional. Esta diferenca acontece sobretudo ao nivel das
promocdes, da remuneracdo e dos beneficios, ou seja, os participantes sentem que as
recompensas extrinsecas deveriam ser melhoradas nas organizacdes para agregar maiores niveis
de satisfacdo. Estes resultados sao consistentes com a literatura sobre os desafios e dificuldades
encontradas pela geracado Z no mercado de trabalho, como baixos salarios, falta de progressao na
carreira e de oportunidades de crescimento (Ferreira et al., 2021; Suleman & Figueiredo, 2020).
Estas trés dimensdes influenciam a satisfacdo comprometendo a experiéncia e o0 compromisso do
profissional com a organizacao (Barhate & Dirani, 2021; Boateng et al., 2017; Montero & Vasquez,
2015). A percecdo de estagnacdo, falta de oportunidades e dificuldade de concretizacdo das
expectativas economicas por parte da geracdo Z, leva a menores niveis de satisfacdo e,
consequentemente, aumenta a probabilidade de procura de outro trabalho (Basa et al., 2023;
Dash & Islam, 2024; Lehtonen et al., 2021). Desta forma, percebe-se a dificuldade em atingir
niveis mais elevados de satisfacdo profissional, que eram pretendidos antes da entrada no

mercado de trabalho.

Relativamente ao reconhecimento, as condicbes de trabalho e comunicacdo, existe um
desfasamento entre expectativas e realidade, no qual a satisfacédo profissional vivenciada ¢ baixa.
A geracdo Z sente que o seu esforco ndo estd a ser reconhecido, que existem processos
burocraticos e que a informacado dentro da organizacdo ndo é transparente (Aggarwal et al., 2022;

Pichler et al., 2021).

Apesar das expectativas serem superiores a realidade nas dimensoes associadas a supervisao e
a natureza do trabalho, a satisfacdo profissional vivenciada concentra-se acima do ponto central
da escala, ou seja, a satisfacdo é positiva. Por conseguinte, apesar do desfasamento e de
ambicionar melhores resultados, ainda assim a relacdo com os supervisores, o feedback recebido
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e a existéncia de proposito no desempenho das tarefas garantem a satisfacdo dos jovens da
geracdo Z, tal como ¢ evidenciado por autores como Basa et al. (2023), Gabrielova e Buchko

(2021) e Lassleben e Hofmann (2023).

A dimenséo relacionada com os colegas de trabalho revela um padrdo diferente das restantes, ou
seja, verifica-se que 0s niveis de satisfacdo profissional sdo relativamente elevados e semelhantes
na relacao entre as expectativas e a realidade. Isto sugere que as relacbes interpessoais no
contexto de trabalho correspondem ou até superam as expectativas iniciais dos profissionais, o
que contribui para uma experiéncia profissional mais positiva, mesmo em contextos em que as
outras dimensdes nao sdo plenamente satisfeitas. Estudos indicam que estes jovens valorizam as
relacdes entre os colegas e a presenca de um ambiente colaborativo no trabalho, e isso comprova-
se através da analise dos resultados (Basa et al., 2023; Lassleben & Hofmann, 2023; Waworuntu
et al., 2022). Esta avaliacao positiva das relacdes de trabalho é evidenciada pelo estudo de Silva
e Carvalho (2021) que reconheceu uma elevada valorizacao dos aspetos sociais face aos aspetos

intrinsecos e extrinsecos, apesar de ser considerada uma geracao com dificuldades em socializar.

Desta forma, o desalinhamento manifesta-se principalmente em dimensdes estruturais do
trabalho, enquanto nas dimensdes relacionadas com as relacdes interpessoais existem niveis de
satisfacdo maiores. Estas diferencas oferecem uma visdo mais minuciosa de como as dimensdes

influenciam a satisfacdo da geracao Z.

5.3. Diferencas na satisfacdo profissional em funcao do regime de

trabalho

Além da analise do desfasamento, também se procurou verificar se existem diferencas nos niveis
de satisfacao profissional mediante o regime de trabalho adotado pelos jovens profissionais. Os
resultados concluiram que existem diferencas significativas na satisfacdo em funcao do regime de
trabalho, em que quem atua no regime de trabalho hibrido apresenta maior satisfacdo em

comparacao com quem trabalha em regime presencial.

A literatura tem evidenciado que a geracdo Z valoriza organizacoes que oferecem flexibilidade no

trabalho e equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Aggarwal et al., 2022; Fatima & Srivastava,
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2024; Gabrielova & Buchko, 2021; Osorio & Madero, 2025). Estes aspetos contribuem para que
o profissional tenha a possibilidade de conciliar a sua vida pessoal com a carreira que ird/esta a
construir. Locais de trabalho que oferecam estas condicdes tendem a ser vistos de forma mais
positiva, como se comprova com os resultados obtidos, uma vez que o0s profissionais possuem
maior liberdade para definir quando e onde exercer as suas funcdes e ainda harmonizarem a vida

pessoal e profissional (Coenen & Kok, 2014; Wheatley, 2016).

O regime de trabalho, além de influenciar a satisfacdo profissional, também pode ter efeito no
desfasamento entre as expectativas e a realidade profissional. Organizacées com regimes de
trabalho mais flexiveis facilitam a aproximacdo da experiéncia profissional a expectativa

anteriormente definida, aumentando assim a satisfacao profissional.

Em suma, o regime de trabalho adotado pela organizacao é relevante para mudar a percecao que
os jovens da Gen Z possuem da organizacdo. Neste caso, regimes de trabalho hibridos estao
relacionados com maiores niveis de satisfacdo e com o alinhamento entre as expectativas iniciais

e a experiéncia vivida pelo profissional.

5.4. Sintese dos resultados

Os resultados desta investigacao possibilitaram compreender como a geracdo Z perceciona a sua
experiéncia profissional no mercado de trabalho. Estes jovens relatam a existéncia de um
desalinhamento entre as expectativas profissionais e a realidade enfrentada nas organizacoes, que
acaba por afetar o nivel de satisfacao profissional. Estes resultados sustentam a ideia de que a
transicao do mundo académico para o profissional estimula a formacao de diferentes expectativas
que depois da entrada podem vir a ser defraudadas (Suleman & Figueiredo, 2020; Wanous et al.,

1992).

A satisfacdo profissional ndo apresenta uniformidade em todas as dimensdes estudadas. Existem
diferencas mais significativas nas dimensoes relacionadas com aspetos estruturais do trabalho e
desenvolvimento de carreira, nomeadamente o nivel da remuneracao, as promocdes e 0s
beneficios. A geracdo Z desenvolve expectativas, mas, principalmente nos primeiros anos de

carreira, podem nao corresponder plenamente a realidade, o que contribui para a sua insatisfacao.
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As restantes dimensoes, associadas ao relacionamento interpessoal e ao trabalho em si, como a
supervisdo, relacdo com os colegas e natureza do trabalho, sdo globalmente positivas. Ainda que
exista desfasamento também nestas dimensdes, a excecdo das relagcdes com os colegas, a
satisfacdo profissional é positiva, o que contribui para o equilibrio da percecao global da satisfacao

destes jovens profissionais.

Adicionalmente, o regime de trabalho também influencia a satisfacao profissional da geracao Z.
Neste caso, os jovens que atuam no regime de trabalho hibrido possuem niveis mais elevados de
satisfacdo profissional em comparacdo com os profissionais que atuam no regime de trabalho
presencial. Este resultado revela que os modelos de trabalho mais flexiveis contribuem para
aproximar as condicdes reais do mercado de trabalho as expectativas desenvolvidas pelos

profissionais da Geracgdo Z.

Torna-se crucial compreender as expectativas da geracao Z relativamente ao trabalho para que as
organizacdes tenham capacidade de se adaptar as caracteristicas diferenciadoras desta nova
geracdo de profissionais. Estudos recentes sugerem que praticas que fomentam, por exemplo, o
desenvolvimento, reconhecimento, flexibilidade e colaboracdo tendem a estimular os niveis de

satisfacdo (Surugiu et al., 2025; Waworuntu et al., 2022).

Para concluir, a satisfacdo profissional da Geracdo Z resulta da relacdo entre as diferentes
dimensdes, sendo influenciada pelo grau de alinhamento entre o que esperavam e o que
experienciaram no mercado de trabalho. Desta forma, é essencial que as organizacbes
compreendam este desalinhamento com o objetivo de promover maiores niveis de satisfacdo entre

0s jovens profissionais.
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Capitulo VI. Consideracdes finais

Neste capitulo, vao ser apresentadas as principais conclusées do estudo com resposta a questao
de investigacdo. Além disso, serdo expostas implicacdes para as organizacdes, bem como as

limitacOes da pesquisa e recomendacdes para futuros estudos.

6.1. Principais conclusdes do estudo

A presente investigacao pretendeu analisar o (des)alinhamento entre as expectativas profissionais
da geracao Z antes da entrada no mercado de trabalho e a realidade efetivamente vivida, e de que

forma esse (des)alinhamento se evidenciou nas diferentes dimensdes da satisfacao profissional.

Com base nos dados obtidos neste estudo, verificou-se que existe um desalinhamento entre o que
estes jovens profissionais esperavam encontrar no contexto profissional e o que verdadeiramente
vivem nas organizacdes. Globalmente, a satisfacao profissional esperada é superior a satisfacédo
experienciada no mercado de trabalho. Os jovens profissionais enfrentam condicdes laborais
diferentes das suas aspiracdes iniciais, o que vai ao encontro das limitacdes do mercado de
trabalho portugués que a literatura evidencia, como por exemplo, a instabilidade e os baixos

salarios.

Da analise das nove dimensdes de Spector (1985) utilizadas para avaliar a satisfacéo profissional
da geracao Z, pode-se confirmar que as expectativas iniciais eram elevadas. Ou seja, na realidade,
0s niveis de satisfacao profissional sdo inferiores aos esperados, sendo que em varias dimensdes,
esses niveis se situam abaixo do ponto médio da escala. Desta forma, o desfasamento torna-se
notavel, principalmente na remuneracao, promocao e nos beneficios. Em particular, a dimenséo
das relacées com os colegas de trabalho é a unica dimensao em que a satisfacdo esperada
corresponde ao nivel encontrado na realidade, o que significa que as relacdes interpessoais

existentes na realidade superam as expectativas em termos de satisfacao.

Adicionalmente, a analise realizada para constatar se os regimes de trabalho da geracao Z

significavam diferencas na satisfacao profissional concluiu que os profissionais em trabalho hibrido
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detém niveis mais elevados de satisfacdo em comparacdo com aqueles que trabalham em regime

presencial.

Em suma, a experiéncia profissional da geracao Z ¢ influenciada por um processo de alinhamento
entre as expectativas concebidas pelos profissionais e as condicdes reais do mercado de trabalho.
Para tal, as organizacdes devem considerar a adocao de novas praticas de trabalho que combinem
as exigéncias destes jovens profissionais como forma de aumentar os niveis de satisfacdo no

trabalho.

6.2. Implicacdes para as organizacdes

As conclusdes do presente estudo sugerem que as organizacbes nao acompanham a evolucao
das preferéncias da geracao Z, na medida em que quase todas as dimensdes da satisfacéo sao
defraudadas com a entrada no mercado de trabalho. Além da inevitabilidade de identificar essas
preferéncias, muitas organizacdes enfrentam a necessidade de gerir o desalinhamento de
expectativas e realidade profissional. Com o crescimento desta geracdo no mercado de trabalho
portugués, torna-se imperativo compreender as suas expectativas e repensar as praticas de gestao
com o intuito de promover uma maior satisfacao profissional para estes jovens profissionais. Neste
sentido, para garantir que as expectativas séo correspondidas, Aggarwal (2022) defende que as
organizacdes devem integrar praticas inovadoras e adaptadas ao estilo digital da geracdo Z, em
vez de manter praticas rigidas e uniformizadas de recursos humanos. Assim, com base nos
resultados, mas também com os ensinamentos da literatura, sugere-se que as organizacoes
repensem as praticas de gestao de pessoas para se alinharem melhor com as expectativas desta

geracao.

Adicionalmente, as organizacdes devem concentrar os seus esforcos nas dimensdes com maior
desfasamento que, neste estudo, sdo a remuneracado, os beneficios e as promocdes. Estas nao
estdo relacionadas com o trabalho em si, mas com a valorizacdo que o profissional sente no
exercicio das suas funcdes. Dadas as caracteristicas do mercado de trabalho portugués, as
organizacdes dificilmente respondem as exigéncias da geracdo Z apenas com o aumento dos

salarios. Desta forma, além da justica salarial, baseada no esforco e na contribuicéo, deve existir
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transparéncia nos sistemas de progressao para garantir a visibilidade dos percursos de carreira

(Waworuntu et al., 2022).

O acesso a oportunidades de aprendizagem no local de trabalho é essencial para o
desenvolvimento de carreira, satisfacdo profissional e para a retencdo destes profissionais. A
geracao Z valoriza estes aspetos, mas nem sempre 0s perceciona como realidade, o que pode
estar associado ao facto destes jovens desempenharem funcdes desinteressantes, com pouca
autonomia e alguma estagnacao na carreira. Desta forma, empresas que consigam providenciar
estas oportunidades de aprendizagem poderdo beneficiar de colaboradores mais satisfeitos e com

menor propensdo a abandonar o local de trabalho (Lehtonen et al., 2021).

As dimensdes da comunicacao e da supervisdo no mercado de trabalho devem também merecer
a atencao dos gestores. Gabrielova e Buchko (2021) a este propdsito, apresentam recomendacdes
para os modelos de lideranca. Defendem que as organizacdes devem oferecer oportunidades de
desenvolvimento e criar ambientes colaborativos onde coexistam o feedback e a comunicacao
aberta. O desfasamento da dimens&o da supervisao indica que estas praticas nem sempre estao
presentes nas organizacbes, 0 que compromete as relacbes com 0s superiores e,
consequentemente, a satisfacdo profissional. A fim de solucionar a baixa satisfacdo profissional
dos jovens relativamente a comunicacao, nos programas de onboarding, as empresas devem
adotar processos de integracdo estruturados que proporcionem transparéncia na informacao,
comunicacdo e apoio inicial para 0s novos profissionais obterem todos os esclarecimentos

essenciais (Chillakuri, 2020).

Segundo a literatura e como constatado nos resultados, a flexibilidade laboral ¢ um aspeto
valorizado pela geracao Z, pelo que as organizacdes devem criar ambientes de trabalho flexiveis,
que possibilitem o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e proporcionem autonomia na
execucao das funcoes (Aggarwal et al., 2022; Maloni et al., 2019). Da mesma forma, Waworuntu
et al. (2022) defendem que as organizacdes devem promover o equilibrio profissional-pessoal
através da flexibilidade de horarios, do teletrabalho e da gestao da carga de trabalho com o objetivo

de melhorar o desempenho e, consequentemente, aumentar os niveis de satisfacao.

Além disso, os resultados mostram que as organizacdes nao se devem limitar a adocao de praticas
genéricas, mas sim estruturadas e adaptadas a geracao Z. Gochangco e Ocenar (2024) identificam

que as organizacbes devem incluir: opcdes e horarios de trabalho; reconhecimento e
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recompensas; € um desenvolvimento estruturado. Revelam que estes jovens valorizam mais do
que a flexibilidade laboral, mas a possibilidade de gerir os seus horarios e preservar os limites
entre o tempo de trabalho e o tempo pessoal. Acrescentam que o reconhecimento deve evoluir
para modelos personalizados conforme o contexto digital em que a geracao esta inserida e que se

devem implementar formacdes continuas e programas de desenvolvimento de competéncias reais.

Ainda que as organizacdes possam adequar as suas praticas a geracao Z, as caracteristicas do
mercado de trabalho portugués podem limitar essa correspondéncia, o que torna o alinhamento

entre expectativas profissionais e realidade profissional um desafio da atualidade.

6.3. Limitacdes do estudo

Nao obstante os contributos do presente estudo, uma investigacao esta sujeita a entraves a medida
que se vai consolidando. Desta forma, importa reconhecer algumas limitacdes que podem ter tido

impacto na interpretacao e analise dos resultados obtidos.

Em primeiro lugar, a recolha de dados foi realizada num tnico momento temporal, ndo permitindo
a analise da evolucao das percecdes da geracao Z ao longo do tempo. Por outro lado, impossibilitou
a compreensao das possiveis alteracoes no desalinhamento identificado & medida que existem

variacdes consoante o contexto profissional ou econémico.

Em segundo lugar, cada profissional da geracao Z ao responder a perguntas sobre si préprio pode
ser influenciado for fatores como a interpretacado individual das questdes, o estado emocional ou

a tendéncia para respostas socialmente aceites.

A dimensao da amostra também pode ser uma limitacdo, na medida em que pode ser considerada
reduzida e porque sendo de conveniéncia nao permite generalizar os resultados a toda a

populacdo. Neste sentido, amostras maiores podem refletir resultados mais sélidos.

Outra limitacao a ter em conta é a reducdo das escalas usadas. Originalmente, o questionario
possuia 36 itens, no entanto, foi reduzido para 18 itens com o objetivo de facilitar a resposta e
garantir uma taxa de resposta elevada. Esta reducao pode ter limitado a profundidade da analise

dos resultados e das conclusoes.
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Embora surjam limitacOes, a investigacao cumpriu com os objetivos inicialmente propostos e 0s
resultados sao propicios a contribuicdes futuras no ambito da satisfacdo profissional da geracéo

Z

6.4. Sugestoes para investigacoes futuras

Considera-se importante providenciar sugestoes para futuras investigacdes nesta area, tendo em

conta os resultados obtidos e as limitacoes identificadas.

Primeiramente, poderdo ser desenvolvidos estudos longitudinais que permitam avaliar as
percecdes da geracao Z ao longo do tempo, para acompanhar a evolucédo das expectativas e da
satisfacao profissional. Esta abordagem permitiria perceber se o desfasamento entre expectativas

e realidade se altera a medida que os jovens consolidavam a sua experiéncia profissional.

Por outro lado, a presente investigacao nao considerou os niveis de satisfacao profissional entre
os diferentes setores de atividade. Dado que o mercado de trabalho tem particularidades, seria
interessante compreender se existem diferencas nas percecdes da geracdo Z consoante o setor

de atividade.

Outra recomendacao seria realizar comparacdes dos resultados obtidos com dados de outras
geracdes, para perceber se o desalinhamento ¢ uma caracteristica especifica desta geracéo ou se
¢ similar as restantes. A comparacao facultaria resultados importantes sobre a mudanca das

expectativas ao longo do tempo e possibilitaria uma analise sobre diferencas geracionais.

Por fim, além da metodologia quantitativa, a realizacdo de estudos qualitativos poderia aprofundar
as percecoes da geracdo Z. A abordagem qualitativa possibilitaria analisar detalhadamente a
interpretacdo da geracao Z sobre as diferentes dimensdes da satisfacéo profissional, como

também averiguar como percecionam o desfasamento.
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Anexos

Anexo A. Instrumento de recolha de dados

Este questionario integra um estudo desenvolvido no ambito de uma dissertacao de Mestrado em
Gestao intitulada "A satisfacao profissional da geracao Z: expectativas vs realidade no
mercado de trabalho portugués" desenvolvida na Escola de Economia, Gestao e Ciéncia
Politica da Universidade do Minho. Tem como objetivo analisar a relacao entre as
expectativas profissionais, a realidade experienciada no trabalho e a satisfacao profissional da
Geracao Z em Portugal.

A participacdo é voluntaria, anénima e confidencial, sendo que pode desistir a qualquer
momento. As respostas serado tratadas exclusivamente para fins académicos.

O tempo de resposta estimado é de 8 minutos.

Agradeco, desde ja, a sua colaboracao.

1. Concordo, perante as informacdes acima descritas, em participar no estudo?
o Sim
o Nao

Critérios de Elegibilidade

Este questionario destina-se exclusivamente a individuos da Geragao Z (nascidos entre
1995 e 2008) que tenham tido alguma experiéncia profissional em Portugal, seja a
tempo inteiro, parcial, através de estagio ou contrato a termo.

Caso ndao cumpra estes critérios, o questionario sera encerrado. Obrigado/a!

2. Ano de nascimento
o Antes de 1995
o Entre 1995 e 2008
o Depois de 2008

3. Possui alguma experiéncia profissional (formal ou informal)?

o Sim
o Nao
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Dados sociodemograficos e profissionais

As questbes seguintes destinam-se apenas a caracterizacao sociodemografica e
profissional. Escolha apenas uma opcao por pergunta.

As respostas serdo utilizadas exclusivamente para fins estatisticos no &mbito desta investigacao.

4. Género

©)
©)
©)

Feminino
Masculino
Outra: __

5. Area de formacao

O O 0O O O O O O 0O O

Gestao/Economia

Engenharia / Tecnologias (Informatica, Eletrotécnica, Mecéanica, etc.)

Saude (Enfermagem, Medicina, Farmacia, Fisioterapia, etc.)

Ciéncias Sociais e Humanas (Psicologia, Sociologia, Linguas, Servico Social, etc.)
Direito

Educacao / Ensino

Artes e Design

Marketing / Comunicacéo

Hotelaria / Turismo

Outra: __

6. Situacao profissional atual

o

O O O O O O

Empregado(a) a tempo inteiro
Empregado(a) a tempo parcial
Estagiario(a)

Desempregado(a) & procura de emprego
Estudante com experiéncia profissional
Trabalhador(a) independente / freelancer
Outra: __

7. Tempo de experiéncia profissional

o

@)
@)
@)

Menos de 1 ano
1 a2 anos
3abanos
Mais de 5 anos

8. Regime atual de trabalho

o

@)
@)
@)

Presencial

Hibrido

Remoto

Nao estou a trabalhar atualmente
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Expectativas Profissionais e Realidade Experienciada
De seguida, o questionario encontra-se dividido em duas partes distintas.

Na Primeira Parte — Expectativas Profissionais, deve responder considerando aquilo que
esperava encontrar no trabalho antes de iniciar a sua atividade profissional.

Na Segunda Parte — Realidade Profissional, deve responder com base na sua situacao
profissional atual ou, caso ndo se encontre atualmente a trabalhar, a sua experiéncia
profissional mais recente.

As afirmacdes sao avaliadas numaescala de 5 pontos, que vai de Discordo
totalmente a Concordo totalmente. Nao existem respostas certas ou erradas. O mais importante é
que responda de forma sincera, de acordo com a sua experiéncia e percecao pessoal.

Parte l. Expectativas profissionais antes da entrada no mercado de trabalho

Pense no periodo antes de iniciar a sua experiéncia profissional (primeiro emprego ou
estagio).

Indique o grau de concordancia com cada afirmacéo, tendo em conta aquilo que esperava que
fosse a sua realidade profissional.

o
I=
e §5 e
s 2z £ 3
Antes de entrar no mercado de trabalho, esperava... *2 3 s 2
T & 5 8 %
3 e =
g 8 3
P O
(S
=
Ser pago de forma justa pelo trabalho que viesse a realizar. 0O O O O O
Ter boas oportunidades de aumentos salariais. 0O O O O O
Que qu_em desempenhas~se bem o seu trabalho tivesse boas O O O O O
oportunidades de promocao.
Sentir-me satisfeito com as minhas oportunidades de promocaio. © O O O O
Que o0 meu/minha suE)erwsor/a fosse competente no O O O O O
desempenho das suas funcoes.
Ter uma boa relacdo com o meu/minha supervisor/a. O O O O O
Que qs beneﬂuos' qye recebesge fcissem tdo bons como os O O O O O
oferecidos pela maioria das organizacdes.
Que o conjunto de beneficios fosse justo. O O O O O
Que, quando fizesse um bom trabalho, recebesse o devido O O O O O

reconhecimento.
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Que os meus esforcos nem sempre fossem devidamente
recompensados.

Que as regras e procedimentos pudessem, por vezes, dificultar a
realizacao de um bom trabalho.

Que os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente
fossem bloqueados por burocracias.

Gostar das pessoas com quem viesse a trabalhar.

Que, em algumas situacdes, pudesse ter de compensar
dificuldades que alguns colegas apresentassem.

Gostar das tarefas que iria desempenhar.

Sentir orgulho no trabalho que viesse a desempenhar.

Que a comunicacado dentro da organizacdo fosse boa.

Que, por vezes, pudesse sentir que ndo saberia tudo o que se
passava na organizacao.

O |O|O|I0] O |0 O] OO

O 0|00 OO O| OO

O 0|00 O|O]O| OO

O 0|00 O|O]O| OO

O 0|00 OO O| OO
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Parte Il. Realidade profissional

Agora, pense na sua situacao profissional atual ou, caso nao se encontre atualmente a
trabalhar, na sua experiéncia profissional mais recente. Indique o seu grau de concordancia com
cada afirmacao, com base na sua organizacdo atual ou na organizacao onde trabalhou mais
recentemente.

S
o 3 o
c 2 =
E o _g o E
S ° o O )
No meu local de trabalho atual ou mais recente... 42 3 _§ § E
€5 535 3
E °©
=
Acho que estou a ser pago de forma justa pelo trabalho quefaco. © O O O O
Sinto-me satisfeito com as minhas oportunidades de aumentos O O O O O
salariais.
Aqueles que fazem bem o seu trabalho tém boas oportunidades O O O O O
de serem promovidos.
Estou satisfeito com as minhas oportunidades de promocao. 0 O O O O
O meu supervisor (a minha supervisora) € competente em fazer o O O O O O
seu trabalho.
Gosto do/a meu/minha supervisor/a. O O O O O
Os beneficios que recebemos sdo tdo bons como os que a maioria O O O O O
das outras organizacdes oferece.
0 pacote de beneficios que temos é justo. O O O O O
Quando faco um bom trabalho, recebo o devido reconhecimento © O O O O
Nao sinto que os meus esforcos sejam recompensados como O O O O O
deviam.
Muitas das nossas regras e procedimentos tornam dificil fazer um O O O O O
bom trabalho.
Os meus esforcos para fazer um bom trabalho raramente sdo O O O O O
blogueados por burocracias.
Gosto das pessoas com quem trabalho. O O O O O
Penso que tenho que trabalhar mais duramente na minha funcao O O O O O
por causa da incompeténcia de pessoas com as quais trabalho.
Gosto de fazer as tarefas que faco no meu trabalho. O O O O O
Sinto orgulho em desempenhar o meu trabalho. O O O O O
As comunicacdes dentro desta organizacdo parecem boas. O O O O O
Sinto frequentemente que ndo sei o que se passa com a O O O O O

organizacao.
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