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Titulo
Felicidade Organizacional — Proposta de Escala de Medida para as OrganizagGes em

Portugal

Resumo

A felicidade é uma das emocdes mais agradaveis para a natureza humana e o interesse

pelo tema é extensivel as experiéncias no local de trabalho.

O estudo efetuado faz uma revisdo tedrica sobre o tema e conceitos da felicidade
organizacional. Aborda a relevancia e atualidade do tema no presente contexto social,
politico e econdémico, em que as organizacdes, cada vez mais tém a necessidade de

saber como manter os seus colaboradores felizes.

No final é proposta uma escala de medida da felicidade organizacional para as
organizacGes em Portugal, obtida com recurso a metodologias qualitativas (analise de
contelido) e, depois, a metodologias quantitativas (anélise de fiabilidade, de correlagdes

e fatorial.

E também demonstrado, com recurso a reviso bibliografica, que as organizacdes mais

felizes tém mais performance.

Abstract

Happiness is one of the most pleasant emotions to human nature and interest in the topic

is extensible to experiences in the workplace.

The study makes a theoretical review conducted on the subject of happiness and
organizational concepts. Discusses the relevance and topicality of this social, political
and economic context, in which organizations increasingly need to know how to keep

their employees happy.
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In the end we propose a scale measure of organizational happiness for organizations in

Portugal, obtained using qualitative methods (content analysis) and then the quantitative

methodologies (reliability, correlation and factorial analysis).

It is also demonstrated, using literature review, that more happy organizations have

more performance.
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Introducéo

Trata-se de um tema relativamente novo em Portugal e que sempre desperta interesse e
curiosidade - a Felicidade enquanto estado emocional do ser humano e o
comportamento intrinseco a esse mesmo estado, concretamente a nivel da organizacgéo e

da funcdo desempenhada no local de trabalho.

O facto de em Portugal existirem poucos trabalhos de investigagéo sobre o tema foi um
fator fundamental e estimulante para a realizacdo deste estudo de investigacao.

No atual contexto econdémico, as organizacBes tendem possivelmente a sentir
necessidade de saber como ter colaboradores empenhados, proactivos e motivados no

desempenho das suas atividades, sem aumento de remuneragdes e premios.

Para estudar Felicidade e Performance iremos seguir a teoria de Hosie, P., Sevastos, P. e
Cooper, C. (2007), uma vez que é a que mais se adequa ao tema e defendem que a

felicidade é fundamental para a performance dos gestores e 0 sucesso das organizaces.

O objetivo principal do nosso estudo € propor uma escala de medida para as
organizagdes em Portugal. Steams, P. (2012) diz que a felicidade varia de pais para pais
devido a cultura e acrescenta que as variagbes culturais sobre felicidade sao
consideraveis e as atitudes de felicidade ndo s6 variam como mudam. Tendo isto em
conta e ndo encontrando na literatura nenhuma escala de medida para a realidade de

Portugal, decidimos realizar este estudo.

Os constructos alvo de estudo sdo a Felicidade na Organizacdo e a Felicidade na
Funcdo, pretendemos ainda apurar quais as dimensdes e varidveis que os profissionais
consideram mais importantes, como se sentem face a sua produtividade e caracterizar a

felicidade organizacional em Portugal.

Esperamos obter um questionario validado e fiavel que permita medir a Felicidade
Organizacional em Portugal e identificar a que dimensdes as organizacdo deverdo dar

mais atencdo para terem colaboradores mais felizes.
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CAPITULO 1

Revisao Bibliografica
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1.1. FELICIDADE PESSOAL

De acordo com Cooper, C. (2010), as investigacdes sobre felicidade cresceram
muito nos ultimos trinta anos. Cooper, C. (2010), citando Oswald (1980), diz que “a
primeira abordagem foi feita por economistas salientando o facto de que o bem-estar
e a felicidade estdo fortemente ligadas ao desempenho econémico. Cooper, C.
(2010) refere que na ultima década esta ideia foi reforcada por mais economistas
comportamentais como (Layard, 2005; Stiglitz et al, 2008) e por outros cientistas
sociais, em particular por psicélogos (Diener et al, 1999; Huppert et al, 2005;
Cooper et al, 2009) que comecaram a descompactar o constructo num esforco para

entender as suas fontes e dinimicas”.

Cooper, C. (2010) refere que o chamado “movimento da felicidade foi crescendo a
par com 0 movimento da psicologia positiva, que estudou conceitos como
resiliéncia, esperanca, otimismo e outros semelhantes, ao mesmo tempo que
apareceram uma série de indices de felicidade para medir a felicidade global, como
0 Happy Planet Index (Marks et al, 2006)”. “Desse e de outros trabalhos emergiram
uma série de componentes em volta de conceitos como bem-estar emocional,
satisfacdo de vida, resiliéncia, vitalidade, positividade, confianga, apoio e outros
similares (Michaelson et al, 2009)”. Segundo o autor, algumas das ferramentas de
medicdo incluem fatores ambientais e de qualidade de vida, mas a maioria dos
estudos focou-se nos constructos psicologicos.

Cooper, C. (2010) citando Fisher (2010), refere que o foco académico sobre a

felicidade é triplo:

e Como medir e definir e medir a felicidade,
e Quais os antecedentes da felicidade,

e Quais as consequéncias da felicidade.

O autor é de opinido que os argumentos econdémicos ganharam com o impacto
positivo do bem-estar e felicidade na performance econdmica dos paises e empresas,
no entanto, é necessario mais conhecimento sobre os antecedentes que criam nas

sociedades e empresas as condi¢fes que as podem tornar mais saudaveis e felizes.
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Jacobsen, B. (2007), faz referéncia aos estudos de Charlotte Bihler, em concreto as
pesquisas sobre a estrutura da expectativa de vida humana vista na sua totalidade
(Buhler, 1959). Jacobsen, B. (2007) refere que Bihler estudou vidas inteiras e ciclos
de vida a partir de autobiografias e biografias. Impressionou-a o facto de que a vida
do individuo, vista na sua totalidade, era caracterizada pela coeréncia interna, por
um principio de unificacdo ou integracdo, principio esse a que chamou
intencionalidade. No fim da vida as pessoas experimentam sensacdes unificadas de
satisfacdo, de fracasso, ou de um estado intermédio misto de resignacdo. Mesmo as
pessoas que vivem apenas um dia de cada vez, mais tarde sentem a vida como uma

unidade.

Jacobsen, B. (2007) citando Buhler (1959), diz que o que determina a satisfacdo de
vida da pessoa (ou felicidade) é a forma como interpreta a vida. A pessoa torna-se

infeliz se negligenciar objetivos de vida importantes.

No entanto, Jacobsen, B. (2007), refere que a psicologia de Bihler e de outros
psicologos humanistas sofre de uma certa deficiéncia, também encontrada no
pensamento de Abraham Maslow, que a partir de uma perspetiva semelhante da a
sua opinido sobre a felicidade através da descricdo da auto realizacdo do homem e
das suas experiéncias maximas. A grande deficiéncia da psicologia humanista é que
tende a ver o individuo como variavel livre, separada do contexto social e cultural
em que vive, o0 mundo social do individuo. Veem o homem como consistindo de
desejos que vém de dentro. Se esses desejos e objetivos ndo sdo realizados, a vida

corre mal.

De acordo com Jacobsen, B. (2007), a psicologia humanista ndo é aberta ao facto de
que todas a pessoas tém trés, ou quatro ou dez vezes mais objetivos do que aqueles
que podem realizar na vida. Existem muitos passatempos e interesses que 0
individuo poderia experimentar se 0 mundo fosse ilimitado. Mas a existéncia tem
limites, também contém acidentes e adversidades que ocorrem em certa medida na

vida de todos.
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Chekola, M. (2007), acredita que, embora a palavra “felicidade” e o seu adjetivo
“feliz” sejam muitas vezes utilizados para referir sentimentos, estados de espirito e
atitudes, a sua principal utilizacdo é para referir uma vida, como por exemplo, “Ele

viveu uma vida feliz”.

Chekola, M. (2007), refere que o conceito de felicidade ¢ “imenso” e tem sido usado
de diferentes formas. Em recentes trabalhos empiricos os investigadores referem-se
ao conceito de felicidade, utilizando termos alternativos como “bem-estar subjetivo”
acreditando que deste modo é mais facil especificar as definicdes operacionais de
tais termos. No entanto, o autor faz uma distincdo entre conceitos e concegoes.
Alguns conceitos particularmente “grandes”, como o conceito de felicidade, justica,
raca, embora sejam geralmente entendidos, podem ndo ser claros uma vez que nao

existe uma definicdo comum e clara dos mesmos.

A “concecdo” ¢ um entendimento particular ou articulagdo do conceito em questao.

Segundo Chekola, M. (2007), parece existir um nucleo légico ou conceptual do
conceito de felicidade que remonta pelo menos aos gregos antigos e que constitui
ainda a nossa compreensdo geral do conceito, nucleo esse que consiste em

felicidade:

a) No sentido de ver a vida como um todo,

b) Como sendo relativamente duradoura (quando se fala de felicidade de
vida, ndo é apenas por um momento ou dia, € por um periodo
significativo),

c) Como algo que faz a vida de alguém valer a pena (é um valor final),

d) Como sendo algo que todas as pessoas desejam.

De acordo com Chekola, M. (2007), alguns estudos cientificos tém utilizado termos
como “bem-estar subjetivo” em alternativa a “felicidade”, no entanto, geralmente
indicam que o bem-estar subjetivo é sinébnimo de, ou aproximadamente sindnimo de

“felicidade”.

Chekola, M. (2007), refere que Diener (1994), da o titulo de “Bem-Estar Subjetivo”
a um artigo, mas muitas vezes, nesse mesmo artigo, utiliza “felicidade” como um

sinbnimo de bem-estar subjetivo.
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Acrescenta que, Headey e Wearing na Teoria do Equilibrio Dindmico (Dynamic
Equilibrium Theory) focam o afeto positivo e 0 bem-estar subjetivo, no entanto o

titulo do livro ¢ “Entender a Felicidade” (Understanding Happiness).

Chekola, M. (2007), citando Sumner (1996) diz que “...a qualidade das nossas
vidas € reforcada tanto pelo que fazemos como pelo que nos acontece. O facto de
alguns beneficios de que gostamos serem resultado de boa sorte em vez de

realizacéo da nossa parte, ndo os torna menos interessantes.”

Jacobsen, B. (2007) faz uma abordagem da felicidade a nivel da psicologia
existencial e da terapia. Diz que o conceito de felicidade deve ser um dos conceitos
mais importantes na terapia existencial e que a maioria dos pacientes estdo
profundamente preocupados com esta palavra. Uma das razdes para procurarem
terapia é precisamente por ndo se sentirem felizes. Refere que até mesmo o0s

terapeutas refletem sobre a sua prépria felicidade.

Mas como podemos definir a felicidade? Jacobsen, B. (2007), refere que a
necessidade de fazer a distincdo entre estados breves e estados duradouros de
felicidade é evidente. Acrescenta que quase todas as pessoas conhecem experiéncias
breves de felicidade, mas quase nenhuma conhece estados duraveis de felicidade, e
apresenta duas defini¢des distintas:

“Por felicidade comum ou felicidade, entendemos um breve estado de
espirito durante o qual o individuo sente que todas as necessidades
essenciais foram cumpridas e que todos os objetivos essenciais foram
atingidos. O individuo sente-se realizado e em alguns casos, em plena

harmonia com o ambiente ou a natureza.’’

“Por felicidade real ou verdadeira, entendemos um estado duradouro de
equilibrio entre os desejos do individuo, objetivos e necessidades por um
lado, e 0 ambiente ou 0 mundo por outro. Este estado esta associado a

’

serenidade, bem-estar e relaxamento.’
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Jacobsen, B. (2007), diz que a segunda definicdo, de felicidade real ou verdadeira,
sera provavelmente o estado a que o Dalai Lama se refere no seu livro “A Arte da
Felicidade: Um Manual para a Vida”, onde descreve a importancia de treinar a
mente num processo ao longo da vida e que compreende por um lado, a moderacéo
ou contencdo de desejos egoistas, da raiva, ganancia, preconceito e negatividade, e
por outro, o cultivo da compaixao, bondade, humildade, respeito e amor para com as

outras pessoas e todas as coisas vivas.

De acordo com Jacobsen, B. (2007), nos ultimos anos, os investigadores da

sociologia e da psicologia, envolveram-se na tentativa de medir a felicidade.

Os sociodlogos dedicaram especial atencéo a descricdo de como a felicidade varia de
pais para pais, entre as populacbes e as suas relacbes com os diversos aspetos da

vida e da sociedade em geral.

Os psicologos mostraram-se particularmente interessados na descricdo da felicidade
como um estado psicobioldgico que pode ser observado, e cujas caracteristicas
podem ser descritas com tal grau de precisdo que seria possivel aprender a produzi-

la ou influencia-la.

Jacobsen, B. (2007), refere que muitas vezes uma Unica pergunta, forma a base das

pesquisas internacionais, por exemplo:

e Tendo tudo em conta, o quéo feliz vocé diria que é: muito feliz, totalmente
feliz, ndo muito feliz, nada feliz? (Harding, 1986).

e Noutros estudos a pergunta usada é: Qudo satisfeito vocé estd com a vida
que leva: muito satisfeito, razoavelmente satisfeito, ndo muito satisfeito,

nada satisfeito? (Veenhoven, 1993).

Segundo Jacobsen, B. (2007), as perguntas fornecem uma medida de satisfacdo com
a vida ou com o chamado bem-estar subjetivo e acabou por ser bastante estavel e
consistente para os dois autores, Harding (1986) e Veenhoven (1993), e grupos
(socidlogos e psicologos). A nivel dos “media”, a medida empirica para a satisfagdo
de vida é frequentemente transformada numa medida para a felicidade. Mas a

felicidade é algo muito mais profundo.
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Jacobsen, B. (2007), analisa duas abordagens da psicologia a felicidade, a
humanistica e a existencial. Se a ideia de ver a felicidade como um estado mental
que pode ser programado nos seres humanos € limitada, entdo como devera ser
entendido o conceito de felicidade? Refere que na psicologia humanista
encontramos a tentativa de uma visao mais ampla, em que a felicidade e o esforco
do homem para alcangar a felicidade sdo temas importantes. A ideia central € que o

homem continua a desenvolver-se ao longo da vida.

Na perspetiva existencial, a felicidade acontece no encontro entre a pessoa e 0
mundo e nédo pode ser entendida como um grau maior ou menor de auto realizacdo
(como na psicologia humanista). A abordagem existencial procura integrar o
sofrimento e a alegria e deve ser entendida como uma unido ou relacdo com o
mundo de uma certa natureza, deve ser entendida como um determinado modo de
“estar no mundo”. Examina a existéncia real da pessoa, o seu encontro concreto com

0 mundo e os seus estados concretos de felicidade ou infelicidade.

Segundo Kesebir, P. e Diener, E. (2008), a no¢do de que 0 que importa na vida nédo é
sO viver, mas viver bem, é provavelmente tdo antiga quanto a natureza humana, no
entanto referem que os filosofos da felicidade tendem a concordar acerca da
dificuldade para definir felicidade. Citando Diener, (1984), os autores dizem que 0s
psicologos pioneiros do estudo da felicidade, como forma de compreender o que 0s
leigos entendem por felicidade, propuseram o termo Bem-Estar Subjetivo (SWB —
Subjective Well-Being), que mantém cada ser humano como o melhor juiz da sua
prépria felicidade.

Os autores tentam responder a uma questdo: As pessoas podem ser felizes?

Citando Tatarkiewicz (1976) acreditam que seria benéfica uma distincdo entre
felicidade ideal e felicidade real. A felicidade ideal pode ser definida como algo
completo, duradouro e que toca todas as situagOes da vida, no entanto, tendo
padrdes tdo elevados pode estar fora do alcance de qualquer pessoa. Mesmo assim é

possivel que as pessoas possam ter emocBes predominantemente positivas e estar
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satisfeitas com as suas vidas. “A felicidade real, como tem sido chamada, ¢ aquela

em que os psicologos estdo interessados como objeto de investigagdo cientifica”.

Kesebir, P. e Diener, E. (2008), referem que Diener e Diener (1986), citados por
Kesebir ¢ Diener (2008), num artigo chamado “A Maioria das Pessoas sdo Felizes”,
concluiram que a esmagadora maioria das pessoas estdo no intervalo positivo da
escala de felicidade, mesmo aquelas com aparentes desvantagens fisicas ou nao (por
exemplo, tetraplégicos ou pessoas com menores rendimentos). Embora as pessoas
ndo estejam constantemente eufdricas a maioria diz ser feliz a maior parte do tempo.
Os seres humanos parecem ter uma predisposicdo para niveis moderados de

felicidade.

Kesebir, P. e Diener, E. (2008), referem ainda as funcdes adaptaveis de felicidade;
ha bastante tempo se reconhece que as emog¢des negativas, como o medo, raiva e
ansiedade, ttm um foco num problema ou ameaca imediata, contribuindo assim para
a chamada capacidade evolutiva, no entanto s6 muito recentemente se comegou a
entender as vantagens adaptativas geradas por sentimentos positivos. Frederickson,
B. (1998), citada por Kesebir e Diener (2008), diz que “o afeto positivo e 0 bem-
estar geral produzem um estado de confianca a partir do qual os individuos podem
explorar o ambiente e abordar novos objetivos, permitindo-lhes construir

importantes recursos pessoais”.

No entanto, citando Diener, Lucas e Scollon (2006), Kesebir, P. e Diener, E. (2008),
dizem que, apesar da inegavel adaptacdo, as evidéncias revelam que as pessoas nao
se adaptam rapidamente e/ou completamente a tudo. Referem ainda um estudo de
Lucas, Clark, Georgellis e Diener (2003, 2004), em que foi observado que o0s
individuos que vivenciaram situacBes desagradaveis como o desemprego ou a
viuvez, em média, ndo se recuperaram totalmente nem voltaram aos seus niveis de

satisfacdo anteriores.

Segundo Kesebir, P. e Diener, E. (2008), citando Lyubomirsky, King e Diener
(2005), quer a nivel individual quer social, a felicidade precede e provoca uma

infinidade de resultados positivos, em vez de ser meramente o produto desses
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resultados positivos. A felicidade conduz a uma melhor saude, melhor performance

no trabalho, melhores relagdes sociais e um comportamento mais ético.

Kesebir, P. e Diener, E. (2008), referem que a felicidade também esta ligada a maior
conquista na vida profissional. Citando Diener, Nickerson, Lucas e Sandvik (2002),
Diener e Seligman (2004), afirmam que as pessoas felizes tém uma maior propenséo
para se formarem na faculdade, garantirem um emprego, terem boas avaliaces das
chefias e rendimentos mais elevados, para além de serem menos propensos a perder

0 emprego, caso tal aconteca conseguem reempregar-se mais rapidamente.

A felicidade é sem davida, um termo impreciso (Myers, 1993; Veenhoven, 1991;
citados por Wright, T.; Larwood, L. e Denney, P. (2002), no entanto praticamente
todas as abordagens cientificas a felicidade parecem convergir em volta de trés
definicbes (Cropanzano e Wright, 2001; Diener, 1984, citados por Wright, T.;
Larwood, L. e Denney, P. (2002): Primeira, “a felicidade ¢ uma experiéncia
subjectiva (Diener, 1994; Diener, Sandvik, Seidlitz e Diener, 1993, citados por
Wright, T.; Larwood, L. e Denney, P. (2002). Segunda, a felicidade inclui tanto a
presenca relativa de emocdes positivas quanto a relativa auséncia de emocdes
negativas (Argyle,1987; Diener e Larson,1993; Warr, 1987, citados por Wright, T.;
Larwood, L. e Denney, P. (2002). Terceira, a “felicidade como um julgamento
global, uma avaliacdo global das emocdes que parece apresentar algum grau de
estabilidade ao longo do tempo” (Diener, 1994; Myers, 1993), citados por Wright,
T.; Larwood, L. e Denney, P. (2002).

Para a maioria das pessoas, ser feliz tem uma importancia fundamental na sua vida e
a felicidade é muito valorizada na maioria das sociedades (Diener, 2000), citado por
Fisher, C. (2010). Nas tipologias “base” das emogdes, a felicidade aparece na forma
de alegria. Para o ser humano é fundamental sentir-se feliz e a maioria das pessoas
estdo ligeiramente felizes a maior parte do tempo (Diener e Diener, 1996), citados
por Fisher, C. (2010). A felicidade sempre atraiu a atencao dos filésofos (McMahon,
2006), citado por Fisher, C. (2010), mas s6 recentemente é abordada nas pesquisas
da psicologia. Na ultima década, com o crescimento da psicologia positiva, passou a

dar-se atencdo a felicidade e a outros estados positivos, anteriormente o modelo
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dominante de estudos era o de doenga, como stress, depressdo e estados negativos
(Seligman e Csikszentmihalyi, 2000), citados por Fisher, C. (2010).

De acordo com Fisher, C. (2010), uma questdo muito importante € saber o que faz as
pessoas felizes e por que razdo algumas pessoas sdo mais felizes que outras.

Respostas genéricas so:

e Existe algo no ambiente ou nas circunstancias da pessoa que a torna
feliz,

e Algo dentro da pessoa predispde a ser mais ou menos feliz,

e Uma interacdo entre a pessoa e uma determinada situacdo cria
felicidade,

e Comportamentos voluntarios tém impacto na felicidade.

A felicidade ou bem-estar subjetivo, para além de refletir uma melhor qualidade de
vida tem consequéncias importantes. Lyubomirsky et al (2005, 803), citados por
Fisher, C. (2010) referem que, individuos felizes sdo bem sucedidos em varios
dominios da vida, incluindo no casamento, na amizade, no dinheiro, na performance
do trabalho e na saude. Os autores argumentam que essa relacdo existe, ndo apenas
porque o sucesso aporta felicidade, mas porque a propria felicidade “na forma de
caracteristica e/ou efeito positivo de um estado, tem um efeito causal sobre o
sucesso”. Referem ainda que, quem ¢ feliz desenvolve comportamentos que criam
melhores resultados “em dominios psicoldgicos, tangiveis e at€é mesmo
fisiologicos”. De acordo com Pressman e Cohen (2005), citados por Fisher, C.
(2010), o afeto, enquanto caracteristica positiva esta fortemente relacionado com
morbidade reduzida e aumento da longevidade entre os adultos mais velhos, assim
como com sintomas reduzidos de falta de satde e dor. Lazarus (1991), citado por
Fisher, C. (2010) refere que “as emogdes estdo associadas a tendéncias
caracteristicas para a acdo, a raiva esta associada com a tendéncia de acdo de ataque
e o0 medo esta associado a fuga”. “As tendéncias de agdo da felicidade sdo menos

especificas mas geralmente envolvem uma abordagem de expansividade”.

Fisher, C. (2010) , citando Kesebir e Diener (2008), refere que a Felicidade tem sido

definida de varias maneiras por psicélogos e investigadores sociais. De acordo com
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Fisher, C. (2010), citando Ryan e Deci, (2001) e Ryff e Singer (2008), existem duas
grandes visdes de felicidade, a heddnica e a eudaimonica, a visdo hedonica engloba
sentimentos agradaveis e julgamentos favoraveis ao passo que a visao eudaimonica
visa mais a acdo que o sentimento, ou seja, fazer o que € virtuoso, moralmente
correto, verdadeiro e/ou significativo para o individuo. “A abordagem hedonica é
exemplificada por pesquisas sobre o bem estar subjetivo” que normalmente ¢é visto
como tendo duas componentes correlacionadas: (1) julgamentos de satisfacdo com a
vida, avaliados tanto globalmente como em dominios especificos (relacionamentos,
salde, trabalho e lazer) e (2) equilibrio afetivo ou predominéncia de sentimentos
positivos e relativamente poucos ou raros sentimentos negativos (Diener et al 1999;
Schimmack 2008), citados por Fisher, C. 2010.

A visdo eudaimonica contrasta com esta visdo de sentimentos agradaveis e
julgamentos de satisfagdo uma vez que o bem-estar, auto afirmacéo, auto realizacéo
e conceitos relacionados sugerem que a felicidade, uma vida feliz ou uma “boa”
vida consiste em fazer o que € certo e virtuoso, evoluindo e perseguindo objetivos
importantes utilizando e desenvolvendo competéncias e talentos préprios,
independentemente dos sentimentos do individuo em qualquer momento (Seligman
2002; Sheldon e Elliot, 1999; Warr 2007), citados por Fisher, C. 2010.

Segundo Rego, A.; Ribeiro, N.; Cunha, M. e Jesuino, J. (2011), citando Daniels
(2000), Diener (2000) e Lyubomirsky et al (2005), a felicidade é uma experiéncia
subjetiva, as pessoas sdo felizes na medida em que acreditam ser felizes. Referem
que alguns estudiosos do tema felicidade tendem a trata-la ou defini-la como bem-
estar psicoldgico, como um constructo de satisfacdo multidimensional que abrange
varios componentes, entre eles 0 AWB (Affective Well-Being), o bem-estar afetivo
(experiéncia frequente de afetos positivos e experiéncia pouco frequente de afetos
negativos), a competéncia, a aspira¢do, a autonomia, o funcionamento integrativo e
a satisfacéo.

Diener, E. e Diener, R. (2008), definem também “felicidade” em linguagem
cientifica, como um “bem-estar subjetivo”, porque Se trata de como as pessoas
avaliam as suas vidas e 0 que é importante para elas. O bem-estar subjetivo de um

individuo é frequentemente relacionado num determinado grau as suas
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circunstancias objetivas, mas também depende de como ele prdprio pensa e sente
sobre essas mesmas condic¢des. Assim, o bem-estar subjetivo engloba a satisfacdo de
vida das pessoas e a avaliacdo que fazem de dominios importantes, como o trabalho,
saude e relacionamentos. Inclui também as emocg6es agradaveis, como a alegria e o
envolvimento e a experiéncia relativamente rara de emocdes desagradaveis, como a
raiva, a tristeza e o medo. “Por outras palavras, a felicidade ¢ o nome que damos ao

modo de pensar e sentir de forma positiva sobre a propria vida.”

Rojas, M. e Elizondo-Lara, M. (2012) citando Argyle (2002), Crooker e Near
(1998), Lyubomirsky (2001), Meadow et al (1992) e Michalos (1980), referem que a
satisfacdo com a vida é considerada como sendo de orientacdo cognitiva e mais
estdvel ao longo do tempo que a felicidade, no entanto Diener, Scollon e Lucas
(2003), citados por Siqueira, M. e Padovam, V. (2008) dizem que o principal
componente de uma vida saudavel é a felicidade.

Siqueira, M. e Padovam, V. (2008) citando Ryan e Deci (2001), referem também o
bem-estar hedonico que aborda o estado subjetivo de felicidade e o bem-estar
eudemonico que investiga o potencial humano, a sua capacidade de pensar, de
utilizar o raciocinio e o0 bom senso.

Segundo as autoras, citando Diener e Lucas (2000), o bem-estar subjetivo é um
conceito que requer auto avaliagdo uma vez que s6 pode ser observado pelo proprio
individuo e ndo por indicadores externos e terceiros. Cada pessoa avalia a sua
prépria vida de acordo com as suas expectativas, valores, emocGes e experiéncias
anteriores, e que estdo organizadas em pensamentos e sentimentos sobre a propria
existéncia.

Citando Diener et al (1999), Siqueira, M. e Padovam, V. (2008) referem que “parece
existir uma representacdo mental (cognitiva) sobre a vida pessoal, organizada e
armazenada subjetivamente”, e nas avalia¢Oes feitas pelo proprio individuo os
componentes positivos ndo envolvem necessariamente, elementos de prosperidade

econdmica.

Citando Diener et al (1999) as autoras dizem que diversos investigadores (Diener et

al., 1997; Diener et al., 1999; Diener e Lucas, 2000) concordam que o bem-estar
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subjetivo deve englobar dois conceitos especificos, (1) julgamentos globais de

satisfacdo com a vida ou com dominios especificos da mesma e (2) experiéncias

emocionais positivas e negativas.

1.1.1.

1.1.2.

Dimensdo Emocional de Bem-Estar Subjectivo: Afectos Positivos e

Negativos

Segundo Keyes, Shmotkin e Ryff (2002), citados por Siqueira, M. e Padovam
V. (2008), o conceito de bem-estar subjetivo a nivel da vertente emocional,
inclui um balancgo entre as duas dimensdes emocionais, positivas e negativas.
Para que o balango represente uma dimensédo de bem-estar subjetivo, a
relacdo entre as emogdes vividas tem que ser positiva, ou seja, o individuo
tem que vivenciar mais experiéncias positivas do que negativas ao longo da
sua vida. N&o se trata de verificar a presenca continua de emocdes positivas,
mas detetar se estdo em maioria. Esta dimenséo emocional estabelece uma
forte relagdo com a viséo hedonica de felicidade, uma vez que visa 0s aspetos

afetivos da vida.

Dimenséo Cognitiva de Bem-Estar Subjetivo: Satisfacdo com a Vida

Keyes et al., (2002) citados por Siqueira, M. e Padovam, V. (2008), dizem
que ‘“‘satisfagdo com a vida ¢ o julgamento que o individuo faz sobre a sua
vida”, as autoras, citando Campbell et al. (1976) referem que esse julgamento
reflete a percecdo que tém sobre qudo proximo ou distante estdo de alcangar

as suas aspiracoes.

Siqueira, M.; e Padovam, V. (2008), citando Neugarten, Havighurst e Tobin
(1961), dizem que, “trata-se de um estado psicologico” que tem uma relacdo
mais estreita com o bem-estar do que com os julgamentos da qualidade de
vida. Afirmam ainda que um individuo com uma elevada qualidade de vida
poderia sentir-se insatisfeito, enquanto um individuo com uma baixa

qualidade de vida poderia mostrar-se satisfeito com a vida.
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Segundo Stearns, P. (2012) a felicidade varia de pais para pais devido a cultura. O
autor refere que as variagbes culturais sobre felicidade sdo consideraveis,
contribuindo para os resultados das pesquisas internacionais sobre o tema e
influenciando a opinido publica contemporanea. As atitudes de felicidade néo
variam apenas, mudam, por exemplo o autor afirma que, as pesquisas atuais
sugerem que os dinamarqueses ndo sdo mais tdo melancolicos quanto eram ha
algum tempo atras. De acordo com o autor, 0 mundo ocidental de hoje esta preso
numa cultura de felicidade, mas nem sempre foi assim. SO no século 18, “os valores
do lluminismo introduziram a nocdo de que a felicidade era a realizagdo de uma
vida digna”. A partir dai a busca pela felicidade ganhou novo impulso e espalhou-se
a todos os dominios da vida como comportamento, religido, politica, trabalho e
familia.

Refere ainda que alguns especialistas argumentam que “a felicidade ¢ uma
caracteristica inata, assim, pedir a uma pessoa para se tornar mais feliz € como

insistir para que se torne mais alta”.

Segundo Fox, J. (2012), o dinheiro ndo é tudo, no entanto, tem sido praticamente a
Unica coisa a ser utilizada para medir o sucesso de um pais. A métrica que
prevaleceu desde a Segunda Guerra Mundial é o valor em ddélares da producdo
econdmica de um pais, expressa inicialmente como Produto Nacional Bruto (PNB) e
mais tarde como Produto Interno Bruto (PIB). A era do PNB e do PIB tem sido
caracterizada por um grande aumento mundial nos padres de vida e de riqueza.
Fox, J. (2012), refere que, neste momento, o PIB estd em apuros. Os lideres
nacionais falam cada vez mais em medir o estado de um pais com outras métricas e
até mesmo com um conceito aparentemente maledvel como “felicidade”. Um estudo
de 2009 sobre as alternativas ao PIB, encomendado no ano anterior pelo presidente
francés Nicolas Sarkozy e conduzido pelos economistas Amartya Sen, Joseph
Stiglitz e Jean Paul Fitoussi, tornou-se numa sensacdo de sabedoria global. Este
estudo foi seguido em Outubro de 2011, por um relatério da Organizacdo para a
Cooperacao e Desenvolvimento Economico (OCDE), chamado “Como vai a Vida?”
(How’s Life?), sobre “0 bem-estar” nos seus paises membros. Existem velhos

desafios em relagio ao PIB, como o indice de Desenvolvimento Humano das
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Nacbes Unidas e a insisténcia do Reino do Butdo em ficar de fora, ndo para
maximizar o PNB ou PIB, mas sim o FIB (Felicidade Interna Bruta).

Fox, J. (2012), refere que, muitas coisas de valor na vida ndo podem ser captadas
pelo PIB, mas podem ser medidas por indicadores de salde, educacéo e liberdade.
Refere ainda que, um documento de 2010 do Bureau of Economic Analysis (BEA)
conclui que qualquer expansdo do PIB deve “focar-se nos aspetos econémicos das
atividades de mercado nao comerciais... e ndo tentar medir o eféito de bem-estar
dessas interacfes”. Mesmo assim, advertiu que “é fundamental que tal expansao do
ambito das contas ndo ocorra a custa dos fundos necessarios para manter, atualizar

e melhorar as contas existentes do PIB”.

Segundo Fox, J. (2012), o dinheiro ndo pode comprar felicidade, mas talvez pudesse

comprar a capacidade de medi-la.

1.2. FELICIDADE PROFISSIONAL

1.2.1. Satisfacéo

Antonakas, N. e Mironaki, A. (2009) referem que a satisfacdo no trabalho é
geralmente percebida como estando diretamente ligada a produtividade, assim
como ao bem-estar pessoal. Para a organizacao, a satisfacdo no trabalho dos seus
trabalhadores significa uma forca de trabalho motivada e comprometida com um
desempenho de alta qualidade. Citando Churchill (1974), definem como
satisfacdo no trabalho todas as caracteristicas do trabalho em si e do ambiente de
trabalho em que os empregados podem encontrar recompensa e satisfacao, em

vez de desenvolverem sentimentos de frustracdo e insatisfacdo.

De acordo com Saygi, H.; Tolon, T. e Tekogul, H. (2011) citando Luthans
(1994), a satisfagcdo no trabalho é uma atitude desenvolvida por um individuo
para o trabalho e para as condicGes de trabalho. Citando Cetinkanat (2000),

referem que é também uma avaliacdo pessoal das condicBes de trabalho (o
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trabalho em si, a atitude do administrador) ou dos resultados do trabalho

(salario, seguranca no emprego).

Citando Schneider e Snyder (1975), citados em Cekmecelioglu (2005), Saygi,
H.; Tolon, T. e Tekogul, H. (2011) referem que a satisfacdo com um trabalho
consiste na reacédo interna desenvolvida por conta das percecdes sobre o trabalho
e também, por conta das condi¢Bes de trabalho. Isto resulta da reacdo de um
sistema de normas, valores e expectativas formadas pelo individuo. Citando
Davis (1981), os autores acrescentam que a satisfacdo no trabalho ocorre quando
as caracteristicas do trabalho e os desejos daqueles que o realizam combinam

um com o outro.

Segundo Linz, S. e Semykina, A. (2010) citando (Fisher e Sousa-Poza, 2009;
Heller et al., 2002; Judge et al., 2002; Knight et al., 2009; Rode, 2004, Tait et
al., 1989), uma parte substancial do bem-estar individual e da felicidade com a
vida esta relacionada com a felicidade no trabalho. Citando (Clark e Oswald,
1996; Diener e Seligman, 2004; Fassina et al., 2008; Heslin, 2005; Munyon et
al., 2010; Vandenberg e Lance, 1992), Linz, S. e Semykina, A. (2010) referem
que, a felicidade do trabalhador muitas vezes € medida pela satisfagcdo no
trabalho, o que tem demonstrado ser benéfico para os trabalhadores e empresas.
Trabalhadores satisfeitos exibem comportamentos positivos de cidadania
organizacional, tendem a ter melhor desempenho e sdo mais propensos a receber
aumentos salariais e promoc¢des. Kalkhoff, N. e Collins, D. (2012) citando
Spector (1997) afirmam que a satisfacdo no trabalho é importante por duas
razdes, (1) a satisfacdo com um posto de trabalho reflete o tratamento justo e
respeitoso por parte de uma organizacdo, e (2) a satisfacdo pode afetar o

funcionamento do empregado, consequente desempenho e producao.

De acordo com Linz, S. e Semykina, A. (2010) citando (Bockerman e
IImakunnas, 2009; Brown e Mclintosh, 1998; Clark, 2001; Clark et al., 1998;
Drago e Wooden, 1992; Frijters et al., 2004; Green, 2010; Kristensen e
Westergard-Nielsen, 2004; Mangione e Quinn, 1975; Wright e Bonett, 2007),

trabalhadores insatisfeitos tendem a parar, a envolver-se em comportamentos
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destrutivos como roubo, sabotagem ou uso de drogas, apresentam cansaco e tém
taxas mais altas de doenca, ou seja, tudo o que impdem custos significativos
para as empresas. Consequentemente, o melhoramento da satisfacdo no trabalho

é visto como uma proposicao de beneficios mutuos.

De acordo com Ergeneli, A.; llsev, A. e Karapinar, P. (2010), citando Martins et
al (2002) o conflito trabalho-familia influencia consideravelmente uma serie de
atitudes relacionadas com o trabalho. Uma das atitudes mais importantes
relacionadas com o conflito trabalho-familia € a satisfacdo no trabalho. Este
conflito, devido a sua influéncia sobre uma série de atitudes relacionadas com o
trabalho, tal como a satisfacdo relacionada com o mesmo, pode ser considerado
como importante, tanto para a eficacia organizacional como para o desempenho
individual. Ergeneli, A.; llsev, A. e Karapinar, P. (2010), referem que, com base
em teorias interativas, pode argumentar-se que o nivel de conflito trabalho-
familia que os individuos vivenciam e na medida em que o seu trabalho é
avaliado como satisfatério ou insatisfatorio devido a esse conflito, pode
depender da sua avaliacdo da situacdo. Por outro lado, Jaga, A. e Bagraim, J.
(2011), citando Wayne et al. (2004), afirmam que o enriquecimento da relagdo
trabalho-familia prevé a satisfagcdo no trabalho. A satisfacdo no trabalho é maior
quando o trabalho € visto como um fator enriquecedor do papel da familia. Jaga,
A. e Bagraim, J. (2011) citando Wayne et al. (os autores ndo referem o ano),
sugerem que a satisfacdo dos individuos com o seu trabalho estd intimamente
ligada ao grau de enriquecimento que os seus trabalhos trazem para as suas

familias.

Segundo Paul, E. e Phua, S. (2011), tendo por base varios estudos que
abordaram a satisfacdo no trabalho entre as populacdes do pessoal docente que
servem no contexto do ensino superior, foram identificados fatores que
influenciam a satisfacdo no trabalho entre os académicos do ensino superior,
fatores esses que foram demograficamente relacionados. Os fatores
demograficos identificados foram: idade, sexo, estado civil, qualificages

académicas, duracao do emprego e cargo/hierarquia.
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Idade

Paul, E. e Phua, S. (2011), citando Noordin and Jusoff (2009), Ssesanga e
Garrett (2005) e Dennis (1998), afirmaram que a satisfacdo no trabalho aumenta
com a idade. Citando Schroder (2008), acrescentam que os funcionarios acima
dos 50 anos mostraram uma satisfacdo com o trabalho significativamente maior
do que os seus colegas mais jovens. No entanto, citando Cockburn (1998),
referem que os docentes mais jovens e 0s mais velhos apresentaram maiores
niveis de satisfacdo no trabalho do que os seus colegas de meia-idade. Por outro
lado, citando Muchinsky (1978), docentes mais velhos apresentam um nivel de

satisfagdo inferior ao dos seus colegas mais jovens.

Sexo

Paul, E. e Phua, S. (2011), citando Sabharwal e Corley (2009) e Lacey e
Sheehan (1997), referem que os docentes do sexo masculino apresentaram niveis
significativamente mais elevados de satisfacdo no trabalho global do que os seus
homologos do sexo feminino. No entanto, citando Schroder (2008), Ali e Akhter
(2009), Noordin e Jusoff (2009), Ssesanga e Garrett (2005) e Stevens (2005),
admitiram que tanto homens como mulheres apresentaram niveis de satisfacdo

geral no trabalho, mas diferiam em areas especificas.

Estado Civil

Paul, E. e Phua, S. (2011), referem que Bowen, Radhakrishna e Keyser (1994) e
Clark et al. (1996) concluiram nos seus estudos que os funcionarios casados
estavam mais satisfeitos com o0s seus trabalhos do que aqueles que eram
solteiros. Segundo os autores, tal conclusdo € suportada por Fetsch e Kennington
(1997) que também encontraram uma relacdo entre o estado civil e 0s niveis de
satisfacdo no trabalho. Descobriram que os empregados divorciados e casados
estavam mais satisfeitos com os seus empregos do que 0s solteiros, 0s que
voltaram a casar ou viuvos. No entanto, segundo Paul, E. e Phua, S. (2011), um
estudo de Noordin e Jusoff (2009), indicou que mulheres membros do pessoal
docente nas categorias “solteiras” e “casadas” apresentavam niveis mais

elevados de satisfacao no trabalho do que as da categoria “divorciadas”.
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Qualificacdes Académicas

Paul, E. e Phua, S. (2011), citando Castillo e Cano (2004) referem que a
qualificacdo tem um efeito insignificante sobre o nivel de satisfacdo com o
trabalho do pessoal docente. No entanto, citando Schroder (2008) e Eyupoglu e
Saner (2009) referem que os docentes doutorados de uma universidade
apresentaram niveis de satisfacdo no trabalho significativamente mais elevados

do que os seus colegas com mestrado ou bacharelato.

Duracdo do Emprego

Paul, E. e Phua, S. (2011), citando Schroder (2008) e Castillo e Cano (2004)
referem que ndo existe nenhuma relacdo significativa entre a satisfagdo no
trabalho e a duracdo do emprego, no entanto, citando Oshagbemi (2000), um
estudo revelou que a satisfacdo no trabalho global dos professores universitarios

foi significativamente correlacionada com o tempo de servico na universidade.

Carqgo / Hierarquia

Paul, E. e Phua, S. (2011), fazendo referéncia a um estudo de Eyupoglu e Saner
(2009), dizem que a satisfacdo no trabalho ndo aumenta progressivamente com o
grau académico. Segundo os autores, este resultado é incompativel com os
estudos de Holden e Black (1996) e Oshagbemi (2003), que indicam um
aumento progressivo de satisfacdo no trabalho em relagdo a classificagdo entre

0s académicos.

De acordo com Yang, M. (2012), citando Robbins (2001), a satisfacdo com o
trabalho, trata-se de uma atitude geral para com o trabalho, trata-se da diferenga
entre 0 nivel de recompensa que os trabalhadores recebem e o nivel de
recompensa que acreditam que devem receber. Citando Bogler (2001), os
pesquisadores frequentemente avaliam a satisfacdo no trabalho como tendo duas
vertentes distintas: intrinseca, ou seja, o nivel de satisfagio com as
caracteristicas associadas com o trabalho em si, e extrinseca, ou seja, o nivel de
satisfagdo com as vérias facetas associadas com o ambiente em que o trabalho €

efetuado.
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Segundo Linz, S. e Semykina, A. (2010), de toda a literatura existente sobre o
assunto, emergem trés conclusfes principais sobre o que faz os trabalhadores
felizes:

Primeira — A maior parte do nivel e variacdo da satisfacdo no trabalho é

explicada por uma combinacdo das caracteristicas do trabalho (salario, carga

horéria, oportunidades de promocéo, se é dificil ou perigoso, se é monétono,

desafiador e interessante), caracteristicas do local de trabalho (ambiente de

trabalho, seguranca, salario médio, se é publico ou privado, tamanho da

empresa) e caracteristicas do trabalhador (por ex.: sexo, idade, escolaridade e

estado civil).

Segunda — De acordo com Linz, S. e Semykina, A. (2010), citando (Cranny et
al., 1992; Hamermesh, 2001; Locke, 1969, 1970; Origo e Pagani, 2009; Vroom,
1964), as recompensas reais e previstas correlacionam-se positivamente com a
satisfacdo do trabalho, embora a associacdo pareca depender do facto de essa
recompensa ser intrinseca (associada com o trabalho, como mais liberdade ou
oportunidade de aprender algo novo) ou extrinseca (recebida para fazer o
trabalho, como aumento de salério, promog&o ou elogios da chefia).

Terceira — O nivel e variagdo da satisfacdo no trabalho difere de pais para pais.
Linz, S. e Semykina, A. (2010), citando (Borooah, 2009; e Sousa-Poza, 2000)
dizem que o nivel de satisfacdo no trabalho é um pouco menor nas economias

anteriormente socialistas do que nas economias de mercado desenvolvidas.

Segundo Linz, S. e Semykina, A. (2010), nos estudos realizados em economias
de mercado desenvolvidas, as respostas afirmativas relacionadas com
pagamento, promocdo, seguranca, desafiador, interessante, de prestigio e
similares, estdo associadas com a satisfacdo no trabalho. As respostas negativas,
relacionadas com carga horaria, trabalho dificil, mond6tono, perigoso e com
pouca liberdade, estdo associadas com a insatisfacdo no trabalho.

Dalal, R.; Bashshur, M. e Credé, M. (2011), referem que a nivel das pesquisas
sobre a satisfacdo no trabalho, tem sido dada pouca atencdo a satisfacdo do

empregado com a gestdo acima do nivel da primeira linha de supervisdo. Os
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autores referem que Herzberg, Mausner, Peterson e Capwell (1957) analisaram
cerca de 150 estudos de satisfacdo no trabalho e identificaram duas facetas
relevantes para a satisfacdlo com a gestdo, “Empresa e Gestao” e
“Comunica¢ao”. “Empresa e Gestao” incluia aspetos da situacéo de trabalho do
empregado que eram fungdo da administracdo e politica, e diziam respeito ao
relacionamento do empregado com todos 0s superiores hierarquicos acima do
nivel da chefia direta. A “Comunicagdo” tratava principalmente da interagao
entre a administracdo de topo e os postos de trabalho mais baixos. Segundo 0s
autores, Herzberg et al. (os autores ndo referem o ano), numa andlise posterior
de 16 estudos de grande porte (envolvendo mais de 11.000 empregados),
concluiram que os funciondrios percebiam “Empresa e Gestdo”, como mais
importante do que outras facetas de trabalho comuns, como salério, o proprio

trabalho, chefia direta e colegas de trabalho.

Tsai, Y. (2011) afirma que o Comportamento de Lideranca e a Cultura
Organizacional, sdo fatores que influenciam fortemente a satisfacdo dos

funcionarios:

Relacdo entre Comportamento de Lideranca e Satisfacdo no trabalho

Na area de enfermagem, a satisfagcdo no trabalho tem sido associada com
enfermeiros que percebem suporte e apoio nos seus gestores. Tsai, Y.
(2011), citando Wade et al. (2008) refere que um gerente de suporte, que
partilha valores, acredita num equilibrio de poder e oferece
oportunidades de didlogo aberto com os enfermeiros, reduz as hipéteses
de conflitos internos. Este tipo de lider é bem sucedido no seu papel, é
solidario e sensivel aos seus funcionarios, preservando poder e status
dentro do sistema hospitalar. Citando Sullivan e Aiken (1999),
acrescentam que esses lideres sdo valorizados por toda a organizacédo e
tém o poder executivo para fazer o que acham necessario para criar um
ambiente positivo. Citando Upenieks (2003) referem ainda que esses
gestores tém um efeito visivel sobre a moral e a satisfacdo no trabalho

dos seus funcionarios.
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Relacdo entre Cultura Organizacional e Satisfacdo no Trabalho

Segundo Tsai, Y. (2011), citando Trevino e Nelson (1999), a cultura
organizacional expressa pressupostos partilhados, valores e crengas € € 0
“cimento social” que mantém uma organizagdo como um todo. Citando
Deal e Kennedy (2000), uma forte cultura é um sistema de regras que
explicita como as pessoas se devem comportar. Uma organizacdo com
uma forte cultura tem valores comuns e codigos de conduta para 0s seus
funcionarios, que devem ajuda-los a cumprir as suas missdes e objetivos.
O reconhecimento do trabalho e a satisfacédo no trabalho podem ser
alcancados quando os funcionarios podem realizar as tarefas que

Ihes sdo atribuidas pela organizacéo.

De acordo com Bozeman, B. e Gaughan, M. (2011), as pesquisas sobre
satisfacdo no trabalho centraram-se sobre uma grande variedade de tipos de
trabalho e definigdes, em que predominam empresas de negocios, hospitais,
Orgdos governamentais, militares e docentes universitarios.

No entanto, apesar de algumas diferencas notaveis entre os temas de
investigagdo e descobertas, ndo deixa de ser o caso, que 0S seres humanos,
complexos, de muitas formas, sdo criaturas relativamente simples quando se
trata da sua satisfagdo com os seus trabalhos. Bozeman, B. e Gaughan, M.
(2011), citando Mitchell (1982) e Sousa-Poza, A. B. e Sousa-Poza, A. A. (2000),
referem que os trabalhadores querem algum grau de autonomia no trabalho, o
reconhecimento dos seus supervisores e colegas, tempo para o lazer e vida
familiar e, citando Clark e Oswald (1996), Kreps (1997) e Rynes, Gerhart e

Minette (2004), querem (0 que percebem ser) uma remuneracao justa.
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1.2.2. Engagement®

De acordo com Raines, M. (2011) podem ser encontradas muitas semelhancas na
literatura quando se comparam as numerosas definicbes de Engagement de
funcionarios. Segundo o autor, Vance (2006), examinando como este termo é
definido por empregadores e consultores organizacionais conclui que, embora
diferentes organizagdes definam Engagement de maneira diferente, alguns temas
comuns emergem. Esses temas incluem a satisfacdo dos funcionarios com o seu
trabalho e o orgulho no seu empregador, na medida em que as pessoas gostam e
acreditam no que fazem e a percecdo do seu empregador valoriza a sua

contribuicéo.

Raines, M. (2011), citando Lockwood, 1997) diz que o Engagement dos
funcionarios esta diretamente relacionado a quantidade de envolvimento que 0s

funcionarios tenham nos seus processos de trabalho e actividades.

Anderson e Huang (2006), citados por Medhurst, A. e Albrecht, S. (2011)
referem que uma forca de vendas produtiva é fundamental para o sucesso de
vendas e de organizacfes orientadas para servicos. Atualmente espera-se que
pessoas com alta performance de vendas, facam mais do que simplesmente
executar as etapas normais de processos de venda tradicionais. Cada vez mais
funcionam como consultores confidveis e parceiros que “trabalhando em
conjunto com os clientes constroem relacionamentos de longo prazo e

mutuamente benéficos”.

De acordo com Whan, C. (2011), para muitas organiza¢des uma questdo muito
importante, tem sido 0 modo como podem atrair e manter funcionérios leais e
dedicados a sustentabilidade, ndo apenas as suas posicdes mas a prépria
organizacdo. Whan, C. (2011) refere que para muitos a resposta tem sido
melhorar o Engagement dos funcionarios. O Engagement do funcionario, é a

medida em que ele acredita na missé@o, propdésito e valores da organizagdo e

! Utilizou-se o termo Engagement uma vez que parece ndo existir traducao & letra para Portugués de
Portugal e o termo Engagement é mais abrangente do que Envolvimento ou Compromisso. No entanto,
no texto utilizamos por vezes o termo Envolvimento.
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demonstra esse compromisso através das suas ac¢oes e atitudes em relacdo ao seu

empregador e clientes.

Whan, C. (2011) acrescenta que, uma organizacao tem um alto Engagement de
funcionarios, quando as declaracbes dos empregados, conversas e decisdes
refletem um entusiasmo natural para com a organizagdo, colegas de trabalho,
produtos ou servigos. Incutir intencionalmente um “entusiasmo natural” num
empregado pode ndo parecer um processo natural, mas as pesquisas tém
demonstrado que se as condicBes certas estdo no lugar, o Engagement dos

funcionarios ndo é apenas possivel, mas altamente rentavel.

Segundo Vinchur et al (1998), citados por Medhurst, A. e Albrecht, S. (2011),
cada vez mais € necessario compreender os fatores individuais e organizacionais
que facilitem a performance do vendedor eficaz nos contextos organizacionais

modernos.

Schaufeli, W.; Taris, T. e Rhenen, W. (2008) referem que os funcionarios
Engaged tém um senso de ligacdo energética e eficaz com as suas atividades de
trabalho, e véem-se como capazes de lidar bem com as exigéncias do seu
trabalho. Citando Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romé& e Bakker (2002a),
Schaufeli, W.; Taris, T. e Rhenen, W. (2008) definem o Engagement com o
trabalho como um estado positivo e cumpridor, relacionado com o trabalho

mental que se caracteriza por:

1. Vigor: Altos niveis de energia e resisténcia mental durante o trabalho,
disposigdo para investir esforgos no trabalho e persisténcia face a
dificuldades;

2. Dedicacdo: Sentido de importancia, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e
desafio;

3. Absorcdo: Estar totalmente concentrado no trabalho, o tempo passa
rapidamente e tem dificuldades em separar-se do trabalho.
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O envolvimento dos funcionarios no trabalho é um importante indicador de
resultados, assim como a saude, o bem-estar (Schaufeli, Taris e Bakker, 2006 e
Simbula, 2010) citados por Medhurst, A. e Albrecht, S. (2011) e a performance
(Salanova, Agut e Peird, 2005; Xanthopoulou, Heuven, Demerouti, Bakker e
Schaufeli, 2008) citados por Medhurst, A. e Albrecht, S. (2011).

Segundo Rampersad, H. (2006), a falta de envolvimento é endémica e estd a
fazer com que grandes e pequenas organizagdes de todo o mundo incorram em
custos excessivos, tenham uma baixa performance em tarefas criticas, e criem
uma generalizada insatisfacdo dos seus clientes. Rampersad, H. (2006), refere
que o Unico caminho para o envolvimento sustentavel dos funcionarios é o auto

exame.

Rampersad, H. (2006) diz que o alinhamento da ambicédo pessoal com a ambicéo
organizacional partilhada é fundamental para o compromisso, a confianga, o
envolvimento interno, para a reducédo de stress e desgaste ou esgotamento, para a
estimulacdo do prazer pelo trabalho, para a participacdo ativa, motivacdo e
responsabilidade dos funcionarios. Tem a ver com atingir um maior grau de
correspondéncia entre 0s objetivos pessoais e 0s objetivos organizacionais e 0s

beneficios matuos inerentes.

Rampersad, H. (2006), refere que as pessoas nao trabalham com devocao e néo
gastam energia em algo em que ndo acreditam ou com que ndo concordam. Para
a participacdo ativa das pessoas € essencial clareza e uniformidade de valores e
principios pessoais e organizacionais. Quando o individuo tem uma informacéo
acerca da ambicdo organizacional partilhada e que afeta o seu trabalho, esse
individuo sera mais favoravel, motivado e recetivo a uma mudanca

organizacional.

Rampersad, H. (2006) refere ainda que, desenvolver um trabalho interessante,
emocionante e com uma experiéncia de aprendizagem positiva, é tipicamente um
fator chave pessoal. A identificacdo com a organizacdo € o motivo mais

importante para que os funcionarios se dediquem ativamente aos objetivos
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organizacionais, maximizando assim o potencial de recursos humanos. Os
individuos tém diferentes valores e principios pessoais que as organizagdes

devem tentar compreender e vincular com os seus proprios valores.

Maylett, T. e Nielsen, J. (2012), fazem referéncia a um estudo de cinco anos da
empresa Decision Wise, em que perguntaram a numerosos grupos de gestores de
diferentes organizagdes e industrias, 0 que queriam mais dos seus funcionarios.
As respostas incluiram afirmacfes como “queremos que sejam mais produtivos e
que facam um excelente trabalho”, “queremos que se sintam respeitados e
valorizados” e “queremos paixao e compromisso”. Segundo os autores, apesar
de as respostas parecerem muito diferentes, podem ser agrupadas logicamente
em trés grandes categorias que se combinam para definir Engagement e que sédo

0S componentes necessarios para 0 mesmo: Satisfacdo, Motivacao e Eficécia.

Segundo Markos, S. e Sridevi, M (2010), este século exige mais eficiéncia e
produtividade do que qualquer outra vez na historia, as empresas esforgcam-se
para aumentar o seu desempenho e os gestores debatem-se com muitos desafios

para alcancar o sucesso e colocar as suas empresas a frente da concorréncia.

Markos, S. e Sridevi, M (2010), referem que, com a evolucdo e sofisticacdo das
tecnologias, as organiza¢Bes precisam cada vez mais de um maior nimero de
funcionarios com habilidades técnicas e profissionais. Esses trabalhadores do
conhecimento, ndo podem ser geridos com o0s antigos estilos de gestdo
totalitaria, uma vez que esperam autonomia operacional, satisfacdo no trabalho e
status. Devido a estes factos, a atencdo dos gestores estd a mudar para o lado dos

funcionaérios.

De acordo com Markos, S. e Sridevi, M (2010), o conceito € relativamente novo
para a gestdo de recursos humanos e apareceu descrito nas literaturas ha quase
duas décadas, citando (Rafferty, Maben, West e Robinson, 2005; Melcrum
Publishing, 2005; Ellis e Sorensen, 2007).

Markos, S. e Sridevi, M (2010), citando Robinson, Perryman e Hayday, (2004) e

Rafferty et al., (2005), referem que o constructo de envolvimento dos
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funcionarios emana de dois conceitos, Compromisso e Comportamento de
Cidadania Organizacional e que tem semelhancas e sobreposi¢cbes com o0s
mesmos. No entanto Markos, S. e Sridevi, M (2010), citando Robinson et al.
(2004) referem que nem o compromisso nem o comportamento de cidadania
organizacional refletem suficientemente dois aspetos do envolvimento — a sua
natureza bidirecional e o elemento de consciéncia empresarial que funcionarios
envolvidos devem ter, embora pareca que o envolvimento se sobrepde aos dois

conceitos.

Rafferty et al. (2005), citados por Markos, S. e Sridevi, M (2010), também
distinguem envolvimento dos funcionérios dos dois conceitos anteriores,
compromisso e comportamento de cidadania organizacional, com o fundamento
de que o envolvimento demonstra claramente que é um processo de duas vias

entre o trabalhador e a organizagdo.

Segundo Markos, S. e Sridevi, M (2010), ndo existe uma defini¢do Unica e aceite

na generalidade para o termo envolvimento dos funcionarios.

A Perrin’s Global Workforce Study, (2003) citada por Markos, S. e Sridevi, M
(2010), usa a definicdo “vontade dos funcionarios e capacidade para ajudar a
sua empresa a ter sucesso, em grande parte, fornecendo esforco discricionario
numa base sustentavel”. O envolvimento ¢é afetado por muitos fatores que
envolvem tanto fatores emocionais e racionais relacionados com o trabalho,

como a experiéncia de trabalho global.

A organizagdo Gallup, citada por Markos, S. e Sridevi, M (2010), define o
envolvimento dos funcionarios como “a participacdo ou envolvéncia com o
trabalho e o entusiasmo pelo mesmo”. Segundo Markos, S. e Sridevi, M (2010),
a organizacao Gallup, citada por Dernovsek (2008), compara o envolvimento
dos funcionarios a uma ligacdo emocional positiva dos mesmos e ao

COmMpPromisso.

Robinson et al. (2004), citados por Markos, S. e Sridevi, M (2010), definem

envolvimento dos funcionarios como “uma atitude positiva realizada pelo
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empregado para a organizacdo e para seu proprio valor”. Um funcionario
envolvido esté ciente do contexto dos negocios e trabalha com os colegas para
melhorar o desempenho dentro do trabalho para beneficio da organizacdo. A
organizacdo deve trabalhar para desenvolver e fomentar o envolvimento, o que

requer uma relacdo bidirecional entre empregador e empregado.

O Institute of Employment Studies, citado por Markos, S. e Sridevi, M (2010),
refere também que o envolvimento do funcionario é o resultado de uma relacéo
de duas vias entre empregador e empregado, apontando ainda que ha coisas a
serem feitas por ambos os lados. Fernandez (2007), citado por Markos, S. e
Sridevi, M (2010), faz a distin¢do entre satisfagdo no trabalho e envolvimento,
alegando que satisfacdo do empregado ndo é o mesmo que envolvimento. O
envolvimento torna-se um conceito critico uma vez que 0s gestores ndo podem
contar apenas com a satisfagdo do empregado para manter um desempenho
brilhante.

BlessingWhite, (2008); Erickson, (2005) e Macey e Schnieder, (2008); citados
por Markos, S. e Sridevi, M (2010), referem que o envolvimento tem a ver com
paixdo e compromisso, tem a ver com a vontade de investir e de se expandir
num esforco discricionario para ajudar o empregador a ter sucesso, 0 que esta
além da simples satisfacdo com o emprego ou lealdade basica para com o
empregador. A equacdo de alinhamento completo é obtida através do
alinhamento da méaxima satisfacdo de trabalho com a méxima contribuicdo de

trabalho.

Segundo Pace, A. (2012) a Kenexa High Performance Institute define o
Engagement dos funcionarios como “em que medida os funcionérios séo
motivados para contribuir para o sucesso organizacional, e até que ponto estédo
dispostos a aplicar esfor¢o discricionario para realizar tarefas importantes para

a concretizacao dos objetivos organizacionais”.

Stephen Young, director executivo da Towers Perrin, citado por Markos, S. e

Sridevi, M. (2010), também faz a distincdo entre satisfacdo no trabalho e
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envolvimento, alegando que apenas o envolvimento (e ndo satisfagdo) é o mais
forte indicador de previsdo do desempenho organizacional (Human Resources,
2007). Xanthopoulou, D.; Demerouti, E. e Schaufeli, W. (2009), citando Bakker
(2009) referem que o engagement com o trabalho, quando medido como
indicador de bem-estar geral, tem-se verificado estar positivamente relacionado

com os desempenhos individuais.

Segundo Pitt-Catsouphes, M. e Matz-Costa, C. (2008), citando Thomas (2006),
o Engagement “vai além” da satisfacdo ou compromisso, ¢ um estado avangado
no modo de pensar e agir que traz tanto a realizagcdo pessoal como contributos
positivos para a organizacdo. O Engagement reforcado estd associado a
beneficios para os trabalhadores e para as suas organizagdes. Citando a Gallup
Organization (2003) e Harter et al. (2002) os autores referem que as pesquisas
indicam que os trabalhadores com um elevado Engagement, tendem a ser menos
stressados, mais satisfeitos com as suas vidas pessoais, utilizam menos cuidados
de salde e tém menos dias doentes do que os trabalhadores ativamente

Desengaged.

Senge, P. (1990) refere que, para uma organizacdo ser sustentavel no tempo é

necessario o envolvimento de todos os colaboradores.

De acordo com Soyars, M. e Brusino, J. (2009), funcionarios Engaged sdo
funcionarios que estdo mentalmente e emocionalmente ligados ao seu trabalho
contribuindo para o sucesso do seu empregador e sabem que o que fazem no seu
trabalho contribui para o sucesso da empresa. As organiza¢ées podem criar esse
conhecimento transmitindo de forma clara a misséo e visdo, discutindo e
divulgando livremente as metas organizacionais. Empregados informados tém
um sentimento de orgulho no que a sua empresa se esforca para alcancar, bem
como uma sensacao de poder conferida pelo papel que tém em ajudar a atingir

essas metas.

Segundo Soyars, M. e Brusino, J. (2009), outro elo vital na cadeia de
Engagement dos funcionarios sdo as conexdes. As ligacbes e até mesmo

amizades, sdo a base de relagdes de trabalho saudaveis. Por muitos anos

41
Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
Organizagdes em Portugal Mestrado em Gestéo

pensava-se que as amizades no trabalho conduziam a redugdo da produtividade
mas atualmente sdo olhadas como Uteis permitindo que os funcionarios se sintam
mais ligados ao seu trabalho. Outro fator importante € o crescimento e
progresso, os funcionarios desejam crescer e progredir nas suas organizacoes,
deste modo, as oportunidades de aprendizagem oferecidas tém um efeito direto
sobre o Engagement. Os autores acrescentam ainda que o conhecimento das
contribuicdes também sdo muito importantes, a empresa deve ter formas de
deixar que os funcionarios saibam que contribuem para 0 sucesso da

organizacéo.

De acordo com Alleyne (2012), as pesquisas demonstram que as empresas com
alta satisfacdo dos funcionarios tendem a beneficiar de retornos crescentes de
rentabilidade. Citando a Aon Hewitt, consultor mundial de recursos humanos,
em 2010, as empresas com niveis de Engagement dos funcionarios de 65%,

produziram retornos aos acionistas 22% superiores a média.

Alleyne, S. (2012), citando Karen Stevens (diretora de servi¢os ao cliente da
RiseSmart, empresa de recrutamento e recolocacdo de funcionarios), diz que
“Quando uma empresa tem funcionarios com elevado Engagement, eles dao
tudo de si, porque sentem que a empresa 0S respeita”, “a0 mesmo tempo,
quando se é um empregador seletivo, tem-se capacidade de atrair e reter 0s
melhores talentos”. Alleyne, S. (2012) acrescenta que uma empresa ndo deve
tomar os seus funcionarios como garantidos, refere que o erro que muitas
empresas cometem € ter a atitude de achar que os seus funcionarios devem ser
felizes apenas por ter um emprego. Citando Karen Stevens (o autor ndo refere o
ano), “num ambiente onde se estd a fazer mais com menos, 0os empregadores
desejam ter uma populacdo de funcionarios entusiasmada com o seu trabalho,
que dé mais e esteja disposta a dar mais porque estd envolvida e
emocionalmente ligada ao seu trabalho. Mesmo em tempos economicamente

dificeis, os melhores talentos sdo muito procurados”.

Maylett, T. e Nielsen, J. (2012) acrescentam que, hoje em dia, a capacidade de

aprender, mudar e adaptar-se, torna-se cada vez mais a maior vantagem
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1.2.3.

competitiva sustentavel. Um fator chave no aproveitamento desta vantagem é o

Engagement.

Felicidade no Trabalho

De acordo com Paschoal, T.; Torres, C. e Porto, J. (2010) citando Albuquerque e
Troccoli (2004) e Warr (2007), a recente tendéncia da literatura para explorar
aspetos positivos das pessoas e das organizacdes, tem aproximado os termos
felicidade e bem-estar. Citando Albuquerque e Troccoli (2004) dizem que a
dimensdo de bem-estar se refere ao estudo cientifico da felicidade. Referem no
entanto, que a nivel da pesquisa do comportamento organizacional a palavra
felicidade costuma ser evitada e tém sido adotados termos mais académicos
como afeto e bem-estar. Citando Warr (2007), Paschoal, T.; Torres, C. e Porto, J.
(2010) dizem que a utilizagdo do termo felicidade oferece algumas vantagens
aos pesquisadores por duas razfes, primeiro, porque o termo felicidade levanta
elementos filosoficos e conceptuais que normalmente sdo excluidos das
pesquisas de bem-estar. Segundo, as pesquisas de bem-estar abordam o
fendmeno de strain, relacionado com os afetos negativos ou auséncia de
experiéncias negativas, o que confere ao estudo um tom negativo ou neutro. No
entanto a concegdo de bem-estar como felicidade, enfatiza os aspetos positivos

da experiéncia do trabalhador e confere aos termos uma conotacao positiva.

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), curiosamente, a maior parte do
interesse sobre a felicidade estd a ser gerado nos limites de duas ciéncias
“sombrias”, a economia ¢ a psicologia. Em 2002, os mundos destas duas
ciéncias convergiram quando o Prémio Nobel da Economia foi atribuido pela
primeira vez a um psicélogo, Daniel Kahneman, Professor de Princeton. Citando
Bagnall (2004), Hosie, P. e Sevastos, P. (2009) referem que o prémio foi
atribuido pela investigagdo de um fendomeno conhecido como “circulo vicioso
hedonico”, que explica por que motivo o dinheiro pode comprar a felicidade,

mas ndo continuar a manter as pessoas felizes.

43

Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
Organizagdes em Portugal Mestrado em Gestéo

Segundo Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), economistas de diversas tendéncias
estdo a trabalhar na elaboragdo de equacdes para atribuir um valor monetéario as

questdes relacionadas com a felicidade.

Referem ainda que Lord Layard (2005), professor da London School of
Economics e autor do livro Felicidade: Li¢coes de uma Nova Ciéncia, fornece
evidéncias da relacdo entre 0 aumento da riqueza e a diminui¢édo da felicidade no
mundo desenvolvido, afirmando ainda que o crescimento econdémico néo

aumenta automaticamente a harmonia social.

Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), citando Martin (2005) dizem que as pessoas nem
sempre s&o motivadas por incentivos financeiros no trabalho, e em alguns casos

podem mesmo reduzir a motivacao em vez de aumenta-la.

Os autores acrescentam que Layard (2005) e Martin (2005) prestam homenagem
a Bentham, fil6sofo do século dezoito, que argumentou que o objetivo da
politica publica deve ser o de maximizar a soma da felicidade na sociedade, “a
maior felicidade para o maior nimero”. Segundo os autores esta afirmacédo
levou os economistas a concentrar-se sobre a utilidade da felicidade que se

supde ser mensuravel e comparavel entre as pessoas.

No entanto economistas notaveis do século XX, como Paul Samuelson nos EUA
e John Hicks na Inglaterra, deram origem ao movimento para transformar a
economia numa “ciéncia dura”. Uma infeliz consequéncia dessa mudanga de
pensamento ¢ que incentivou os economistas a abandonar a “busca da
felicidade” para a mais restrita “busca da riqueza”, assumindo-Se ingenuamente

que 0 aumento da riqueza pessoal conduz a uma maior felicidade individual.

Segundo Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), a felicidade esta de volta a agenda das
politicas publicas e inclusive os meios de comunicacdo populares, agarraram o

interesse do bem-estar no local de trabalho.

Hosie, P.; Sevastos, P. e Cooper, C. (2009), referem que a felicidade

organizacional tem a ver com um compromisso afetivo do funcionario para com
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a organizacdo, do bem-estar dentro da organizagéo e na fungdo desempenhada,
assim como da satisfagéo no trabalho.

De acordo com Baker, D.; Greenberg, C. e Hemingway, C. (2006), a base da
felicidade organizacional sdo comportamentos e ndo emocoes e resulta de um
pensamento estratégico. Os autores definem uma organizagdo feliz como aquela
em que cada individuo, em todos os niveis hierarquicos, tem um conjunto de
pontos fortes, trabalha em equipa no sentido de atingir um objectivo comum,
sente-se satisfeito com os desafios ao desenvolver novos produtos ou servicos de
qualidade e através deles, conseguir proporcionar uma diferenca positiva na vida
de outros individuos. Baker, D.; Greenberg, C. e Hemingway, C. (2006) referem
também que nas organizacgdes felizes, tanto os funcionarios como os directores
estdo envolvidos de tal modo com a organizacao, que encaram a sua actividade

profissional como “ocupagdes felizes”.

Segundo Baker, D.; Greenberg, C. e Hemingway, C. (2006), numa organizagédo
feliz, os individuos tém uma atitude positiva, vontade de ir trabalhar todos os
dias e a organizacdo é apreciada e respeitada pela comunidade em que esta

inserida, que percebe a sua contribuicdo para uma melhor qualidade de vida.
Com base em estudos de caso, 0s autores referem que as organizacgdes felizes:
— S&o mais criativas e tém mais capacidade de provocar a mudanga;

— Estdo orientadas para o que “¢ possivel” e ndo apenas para a resolugdo de

problemas;

— Os lideres criam um ambiente que promove a colaboracgdo, a cooperacao

e a responsabilidade dos funcionarios;
— Incentiva-se o positivismo e o trabalho em equipa;

— Os funcionarios procuram transformar “possibilidades” em solugdes reais

que contribuam para a sustentabilidade da organizagéo.

Com base em estudos de caso, Baker, D.; Greenberg, C. e Hemingway, C.

(2006), identificam caracteristicas comuns nas organizacdes mais felizes:
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— Existe um compromisso de todos com a visdo e misséo da organizacao;

— Existe a preocupagdo de desenvolver atividades que contribuam para

uma vida com mais qualidade;

— Existe a preocupacao real de contribuir para um maior bem-estar da

comunidade;
— A energia é percetivel na comunicacdo verbal e ndo verbal;
— Existe respeito entre todos os funcionarios;

— Todos os funcionarios tém confianca nos outros, na direcdo e na
organizacéo;

— A comunica¢do interna promove uma atitude positiva entre 0s
colaboradores;

— A generosidade, simpatia e considera¢do sdo promovidas na cultura da
organizacéo;

— Os funcionérios sdo incentivados a desenvolverem, continuamente, 0s

seus conhecimentos;

— Os funcionarios sdo incentivados a tomarem decisGes que possam
envolver algum risco, mas que possam trazer beneficios futuros para a

organizacéo;
— Os colaboradores estdo empenhados na inovagao continua ou disruptiva;

— A alegria é considerada como fundamental para o sucesso futuro da

organizacao;

— A competicdo é entendida como sendo importante para o crescimento
dos funcionérios, mas, sempre de forma correta e com respeito pelos

restantes membros da equipa;

— Os funcionérios sdo incentivados a pensarem além da funcdo que

desempenham;

— Os funcionarios tém a preocupacdo de serem integros com os clientes e

colegas.
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Segundo Fisher, C. (2010), o conceito de felicidade organizacional inclui o
conceito de satisfagdo no trabalho mas é bastante mais abrangente, uma vez que
considera dimensbes como o envolvimento do profissional com a organizacéao e
com a funcdo que desempenha, satisfacdo com o trabalho, e compromisso

positivo com a organizagédo e com a fungéo.

De acordo com Hofstede, G. (1991), e conforme demonstram os seus trabalhos,
as razoes pelas quais um profissional é feliz podem néo ser iguais em todos 0s
paises, muito pelo contrario. Uma vez que as culturas sdo diferentes, influenciam
a forma de estar dos individuos e o modo como pretendem ser felizes na

sociedade e nas organizagoes.

Segundo Canha, 1. (2012), por que razdo se deve falar de felicidade quando
estamos tdo apreensivos quanto ao futuro? Segundo a autora, a resposta é a
mesma da Harvard Business Review: “porque as pesquisas em neurociéncia,
psicologia e economia estabelecem uma clara ligacéo entre colaboradores felizes
e melhor desempenho e porque s6 o que é conhecido e passivel de ser medido

pode ser gerido”.

1.2.3.1. Felicidade do Individuo a Nivel da Organizacéo

“A nivel da pesquisa organizacional, a “felicidade-infelicidade” tem
sido tipicamente operacionalizada por constructos aparentemente
distintos como, exaustdo emocional, disposicdo afetiva, bem-estar
psicoldgico e satisfagdo no trabalho” (Wright e Bonett, 1997a; Wright e
Staw, 1999) citados por Wright, T., Larwood, L. e Denney, P. (2002).
De modo mais especifico, as investigacbes tém analisado principalmente
as consequéncias potencialmente negativas resultantes do desconforto ou
insatisfacdo do trabalhador como o absentismo, a rotatividade e o mau
desempenho a que Wright e Cropanzano, (2000b), citados por Wright,

T., Larwood, L. e Denney, P. 2002, chamam de “modelo patolégico”.
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Este foco no “modelo patologico” envolve tentativas para minimizar os
custos atribuiveis a um funcionério descontente ou insatisfeito.

Wright e Wright, 2000, citados por Wright, T., Larwood, L. e Denney,
P. 2002 referem o “modelo saudavel” como um modelo em que o foco
das investigacdes incide sobre 0 modo de iniciar, manter ou melhorar as
coisas para as pessoas. A partir desta abordagem, a saude (fisica e
psicolégica) do empregado € vista como um fim em si mesma, um bem

intrinseco para o bom funcionamento da organizacao.

De acordo com uma pesquisa de Matheny, G. (2008) na area de
organizacBes meédicas, o dinheiro ndo é a chave para a felicidade no
trabalho. Segundo o autor, apesar de o dinheiro poder melhorar a
performance a nivel da gestdo, ndo se revela muito Gtil quando se trata
de melhorar a satisfagéo. O estudo efetuado revela que o crescimento e
desenvolvimento pessoal, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
as comunicagdes eficazes e as relacdes pessoais sdo as verdadeiras
chaves para melhorar a satisfacdo no trabalho.
O gestor deve “ouvir e tratar o funcionario com respeito”, deve “dar-lhe
crédito pela sua ajuda e pelas suas ideias sempre que houver
oportunidade, especialmente a frente das chefias ou de um grande grupo.
Deve perguntar ao funcionario o que necessita para desempenhar melhor
0 seu trabalho e tentar dar-lhe, caso ndo o possa fazer, deve ser honesto e
pedir outras sugestoes”.
Mais dinheiro traz muitas vezes responsabilidades acrescidas, pode néo
resultar, se o funcionario primeiro que tudo, ndo desejar mais
responsabilidades.
Matheny, G. (2008) refere que, segundo o estudo, métodos especificos
para melhorar a satisfacdo no trabalho sdo:

e Reformulacdo das expectativas,

e Reconhecimento dos aspetos positivos do trabalho,

e Expectativas de acordo com a realidade,

e Novos desafios,
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e Melhor comunicacéo,

e Visdo positiva.
Matheny, G. (2008) afirma que, a satisfagio no trabalho é
definitivamente ou extremamente importante para a performance
organizacional. Colmatar a lacuna existente entre a forma como o0s
individuos e as organizacbes veem a importancia da satisfacdo no
trabalho exige esforco, mas esse mesmo esforco pode beneficiar as
organizagdes, aumentando a produtividade, diminuindo a rotatividade e

melhorando a performance organizacional.

Citando (Siqueira e Gomide Jr., 2004), Siqueira, M. e Padovam, V.
(2008) referem-se a bem-estar no trabalho como um conceito composto
por trés componentes, satisfacdo no trabalho, envolvimento com o
trabalno e comprometimento organizacional afetivo. “Estes trés
componentes representam vinculos positivos com o trabalho (satisfacao
e envolvimento) e com a organizacdo (comprometimento afetivo)”.
Assim, a “estrutura do conceito de bem-estar no trabalho aglutina trés
conceitos com conotagdes positivas, uma vez que abrange situagdes
agradaveis no contexto de trabalho como as seguintes citadas pelas

autoras:

Citando (Locke, 1976, p. 1.300)
Satisfacdo no Trabalho: “/...] um estado emocional positivo ou de

prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho.”

Citando (Lodahl e Kejner, 1965, p. 25)
Envolvimento com o Trabalho: “/...] grau em que o desempenho de

uma pessoa no trabalho afeta a sua auto estima .

Citando (Mowday, Steers e Porter, 1979, p.225)

Comprometimento Organizacional Afetivo: “/...] um estado no qual
um individuo se identifica com uma organizagdo particular e com os
seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar

tais objetivos .
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Siqueira, M. e Padovam, V. (2008), citando Siqueira e Gomide Jr.
(2004) dizem que, mais recentemente, a satisfacdo no trabalho tem sido
referida como “um vinculo afetivo positivo com o trabalho” relacionado
com as satisfacbes que advém dos relacionamentos com as chefias e
colegas, com as satisfagdes com a remuneracdo, com as oportunidades
de promocédo, com a gestdo da organizagdo e com as satisfacbes das
funcbGes que desempenham. O conceito tornou-se multidimensional e
envolve avaliagbes agradaveis “sobre cinco dominios especificos no
ambiente de trabalho”.

As autoras acrescentam que o comprometimento afetivo confere ao
“conceito de bem-estar no trabalho uma visdo de que as relagcdes entre o
individuo e a organizacdo assentam numa interacdo que Ihe proporciona
vivéncias positivas ¢ agradaveis”. A verificar-se 0 contrario o individuo
teria vivéncias e sensac0es negativas por trabalhar na organizacdo e
verificar-se-ia auséncia de compromisso afetivo com consequentes
experiéncias negativas no dia-a-dia do trabalhador.

Referem ainda que, para que se possa aferir um nivel elevado de bem-
estar no trabalho, “os individuos teriam que se mostrar satisfeitos com o
mesmo, reconhecer envolvimento com as tarefas que realizam e revelar

compromisso afetivo com a organizagio”.

Fisher, C. (2010) refere a felicidade transitoria, momentanea ou
passageira do individuo como um estado positivo com consequéncias
importantes para a organizagdo. Citando Amabile et al (2005); Fritz e
Sonnentag (2009), Fisher, C. (2010) afirma que “os efeitos dos estados
momentaneos de felicidade sdo bastante positivos” uma vez que, ao
longo do dia, “um estado de humor positivo esta associado a criatividade
e pro-atividade nesse mesmo dia e prevé ainda a criatividade e pro-
atividade do dia seguinte”, para além de que, um humor positivo parece
reduzir os conflitos interpessoais e melhorar os resultados de negociagdo

colaborativa, citando (Baron et al, 1990).
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Segundo Amorim, M. e Campos, A. (2002), o estudo da felicidade no
trabalho nasceu da observacdo no quotidiano organizacional de
comportamentos indesejaveis que prejudicavam a produtividade, como
por exemplo, o absentismo, falta de compromisso com as atividades a
desenvolver, apatia, “presenca de corpo e auséncia de espirito”, entre
outros. Os autores referem que, 0 ser humano comegou a ser visto como
sendo um patrimonio importante das organizacdes, nas ultimas décadas
do séc. XX e inicio do atual. As organizacdes que pretendem destacar-se
estdo a adotar uma gestdo que reconhece a importancia da capacidade
laboral integrando ao mesmo tempo caracteristicas comportamentais que
possam promover a felicidade, favorecendo assim o desenvolvimento
humano e a competitividade da organizacdo. Adiantam que o sucesso da
organizacdo pode estar nos individuos que a integram, se estes
trabalharem com felicidade “podem contribuir para o posicionamento

estratégico da empresa no mercado onde atua”.

Num estudo efetuado, Amorim, M. e Campos, A. (2002) concluiram que
as organizagdes que pretendem ser competitivas devem ter presente o
equilibrio entre a “racionalidade da producdo e os sentimentos
humanos”. “A possibilidade de estar com a mente saudavel, ser
reconhecido pelo trabalho que se realiza e gostar do que se faz sdo
manifestacdes que iluminam e colaboram com a postura de gestdo a ser
adotada na busca da felicidade” dos colaboradores da empresa.
Observaram ainda que a felicidade tem uma relacdo direta com a
produtividade. Citando Fromm (1983) e Lykken (1999), Amorim, M. e
Campos, A. (2002), dizem que “a felicidade ¢ um estado

comportamental que se articula e eleva a produtividade dos individuos”.

Segundo Burgin, A. (2007), uma vez que gastamos grande parte das
nossas vidas no local de trabalho, é vital sermos felizes naquilo que

fazemos. Essa felicidade pode variar com o tipo de trabalho que
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desenvolvemos, com os relacionamentos com os colegas, se 0s horarios

sdo ou nao flexiveis e até mesmo os pacotes de beneficios.

No entanto Burgin, A. (2007), refere que uma das influéncias mais
importantes que os empregadores devem ter em atencdo e examinar, € 0
estilo de gestdo dos administradores da empresa, uma vez que a técnica
de gestdo de um chefe pode ter um impacto muito grande sobre a
felicidade geral no local de trabalho. Um chefe que da apoio e trabalha
em parceria com os seus funcionarios consegue tirar melhor proveito dos
mesmos e atingir melhores resultados. Por outro lado, um chefe diretivo
que apenas transmite aos funcionérios como e quando fazer alguma
coisa, conduz a desmotivacdo. Os estilos de gestdo variam entre chefes
ditadores e chefes com abordagens mais democraticas. Um chefe precisa
estar ciente do seu estilo de gestdo e ser capaz de adapta-lo as diferentes

situacoes.

Burgin, A. (2007) acrescenta que, muitas vezes precisam assumir um
estilo mais autoritario na abordagem da visdo e objetivos criados pelos
lideres e impostos aos funcionarios. No entanto, existem alguns passos
simples que podem dar para mudar os seus estilos de gestdo e melhorar a
felicidade dos funcionarios, como por exemplo, ouvir 0s seus gostos e
desagrados para descobrir por que motivo, as pessoas abandonam a

empresa.

Segundo Lambert, J. (2005), locais de trabalho felizes sdo desejaveis e
existe a sensagdo de que um trabalhador feliz tem menor probabilidade

de sair para outro emprego ou de faltar intencionalmente ao trabalho.

A felicidade tem provado que aumenta a produtividade e lucratividade,
mas descobrir 0 que faz as pessoas felizes e criar as condigdes no local

de trabalho, é um desafio.

Lambert, J. (2005), refere os estudos de John Helliwell, um dos

economistas que estudam a felicidade e as suas apresentacGes sobre
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capital social, teoria do cientista politico de Harvard, Robert Putman,
teoria essa que valoriza as redes de confiancga estabelecidas pelo contacto

frequente com a familia, amigos e vizinhos.

Citando Putman (o autor néo refere o ano), Lambert, J. (2005) diz que 0s
americanos estéo a ficar mais ricos mas ndo séo mais felizes por isso, em
vez disso, estdo a usar o aumento de rendimentos para comprar a sua
distdncia uns dos outros, criando uma sociedade de crescente

desconfianca e isolamento.

De acordo com Lambert, J. (2005), a abordagem de Helliwell (o autor
néo refere o ano) tem um amplo leque de aplicagdes. Governos civis, de
provincia e federais podem ter dados de bem-estar subjetivo e
correlaciona-los com iniciativas comunitarias especificas. Lambert, J.
(2005) cita ainda Dave Mowat, CEO no Vancity Credit Union e grande
crente do valor da felicidade no trabalho, diz ele que, “em ultima
instdancia, se vocé acha que ‘pessoas felizes’ é algo artistico ou meloso,
desenhe uma relacdo linear direta com o sucesso financeiro da sua
empresa. E apenas um facto que, quanto maior a moral da sua

organizacao, mais dinheiro vocé ganha.”

Segundo Lambert, J. (2005), o local de trabalho é uma area com especial
interesse para Helliwell que identificou cinco fatores no local de trabalho
para estudar e expressa o nivel do efeito que cada fator pode ter sobre a
felicidade em dolares, segundo Helliwell sdo uma 6tima maneira de

tornar os nimeros significativos para as pessoas.

Assim, a sua pesquisa mostra que a confianca no local de trabalho é

fundamental - o equivalente a felicidade de um aumento no rendimento

que vale aproximadamente 115.000 US$. A variedade de tarefas é quase

tdo importante e vale cerca de 90.000 US$. As competéncias que um

trabalho exige valem cerca de 60.000 US$. Um local de trabalho livre de

exigéncias contraditérias vale aproximadamente 42.000 US$. E,
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1.2.3.2.

finalmente, tempo suficiente para fazer o trabalho vale cerca de 30.000
US$.

De acordo com Lambert, J. (2005), os resultados de Helliwell mostram
que as pessoas realmente se importam com a satisfacdo no trabalho,
como ele proprio diz: “classificando o seu local de trabalho um ponto
mais alto numa escala de 10 para satisfacdo geral, aumenta o seu bem-
estar em 0,175 numa escala de 10 pontos. Isso é o equivalente a um

aumento de rendimentos de cerca de 30.000 US$ por ano”.

Ter um trabalho que se classifica no topo em vez de na base em todas as
cinco categorias, aumenta 0 bem-estar em 1,7 na mesma escala de 10
pontos. Esta diferenca muitas vezes € tdo importante em termos de
felicidade como passar da base para o topo da distribuicdo de
rendimentos. Fazer mais dinheiro ndo aumenta o clima de felicidade,

tanto quanto se poderia esperar.

Felicidade do Individuo a Nivel da Funcéo

Segundo Silverblatt, R. (2010), por conta da crise econémica, €
complicado quantificar o impacto emocional das mas perspetivas de
emprego, no entanto uma pesquisa do inicio de 2010, da organizacao
Gallup Poll, mostrou que 70% dos americanos empregados tém o que
consideram ser o seu trabalho ideal. Mas 0s numeros ndo sao
consistentes, um estudo recente da Conference Board, um grupo de
pesquisa de negdcios, mostrou que apenas 45% dos trabalhadores
americanos estdo satisfeitos com o0s seus trabalhos. Silverblatt, R.
(2010), refere que a Gallup Poll descobriu ainda que funcionarios nao
envolvidos com o seu trabalho custam milhdes a economia dos EUA,

principalmente através da perda de produtividade.
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Silverblatt, R. (2010), citando Fred Luthans (o autor ndo refere o ano),
diz que é possivel desenvolver a felicidade nas pessoas e é isso que elas
precisam neste momento. Segundo refere, as pesquisas contemporaneas
sugerem que aumentar os niveis de felicidade ndo é tdo dificil como
pode parecer e 0s especialistas sugerem que os préprios trabalhadores
devem fazer uma série de pequenas alteracdes como por exemplo:
encontrar um pouco de tranquilidade no escritdrio, criar uma lista de
coisas boas que aconteceram e pensar no trabalho como um “chamado”,
como algo apelativo em vez de simplesmente trabalho. Também podem
obter resultados através do estabelecimento de objetivos, da construcéo
de melhores relacionamentos com os colegas de trabalho ou fazer

pequenas pausas para beber um café ou ouvir musica.

Silverblatt, R. (2010), citando Tal Ben-Shahar (o autor néo refere o ano),
refere que mudangas muito pequenas podem conduzir a consequéncias
muito significativas. A premissa por tras das pequenas alteracfes
apontadas, € que o cérebro humano pode ser treinado para se sentir feliz.
Através da analise de pesquisas efetuadas, sugere que, certas praticas,
através da repeticdo, podem cultivar emoc¢des positivas. Citando
Lyubomirsky (o autor ndo refere o0 ano) diz que as emocgdes positivas
podem funcionar como um antidoto para as emogdes negativas. Deste
modo, se o individuo aprender a aumentar os niveis de emocao positiva
pode de facto sentir-se menos stressado, mais resiliente, menos irritado e

Menos ansioso.

De acordo com Silverblatt, R. (2010), a felicidade muitas vezes é
estudada sendo dividida nos seus componentes que incluem otimismo,
resiliéncia, autonomia, e trabalham cada um deles separadamente. Mas
para os trabalhadores estes componentes ainda séo escassos, no entanto
isso ndo significa que ndo possam ser “fabricados”, refere ainda que
Lyubomirsky (o autor ndo refere o ano) descobriu que 40% das

diferencas nos niveis de felicidade entre duas pessoas, pode ser
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explicado, ao contrario de outras circunstancias da vida, como estando
diretamente sob o controlo do individuo. Citando Lyubomirsky (o autor
ndo refere 0 ano), diz que, muita da nossa felicidade com o trabalho tem
realmente a ver com a forma como o vemos ou encaramos. Vem de nos

e ndo necessariamente apenas do trabalho.

Jones, Chandrika M. (1998) refere que muitas vezes as pessoas estdo
numa profissdo pelo salario e mais tarde apercebem-se de que a mesma
ndo se encaixa na sua personalidade. Citando Tom Welch, autor do
“Work Happy, Live Healthy” (Rhodes & Easton) diz que, ndo ¢
incomum as pessoas acabarem em empregos onde ndo deveriam estar.
Cerca de 85% da forca de trabalho esta desiludida com os seus empregos
e quase 50% sofrem de desgaste fisico ou emocional. Segundo Jones,
Chandrika M. (1998), antes de escolher uma carreira, a pessoa deve
informar-se e aprender o maximo possivel sobre essa area para mais

tarde ndo se sentir enganada ou desiludida.

Chandrika, M. (1998) refere que, encontrar a felicidade na carreira, leva
tempo e accdo. Se a pessoa esta infeliz com o seu trabalho, deve arranjar
tempo para avaliar as suas realizagdes. Muitas vezes néo significa mudar
de carreira por completo, mas corrigir 0 que estd errado no momento.

Citando Tom Welch, da alguns conselhos que podem ajudar:

Saber porqgue foi contratado:

O individuo deve fazer perguntas para aferir se o trabalho preenche as
suas necessidades e, muito importante, saber quais as suas

responsabilidades profissionais.

Determinar como se encaixa:

O individuo deve sentar-se com o chefe e discutir os objectivos da
empresa. Deve compreender o papel que tem para ajudar a atingir esses

mesmos objetivos.

Deve aprender a comunicar no ambiente de trabalho:
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Quanto melhor o individuo conseguir comunicar com 0s colegas mais

facil o trabalho se tornaréa.

Fazer uma lista com as realizacdes profissionais:

O individuo deve manter um registo do que tem feito dentro da empresa.
Esse registo ajuda a identificar as realizacbes e metas atingidas e a

definir um plano de carreira.

Analisar como desenvolve o trabalho:

Para avaliar o crescimento dentro da empresa, o individuo deve falar
com a chefia, numa base mensal, para discutir 0s progressos que tem

feito.

Mudar de emprego:

Se apesar de ter feito as acGes mencionadas, a situacdo continuar
insuportavel, deve equacionar mudar de emprego ou considerar mudar
de funcdo dentro da empresa para ver o que melhor se adequa a sua

personalidade.

Mudar de profissdo:

Se mesmo assim continuar completamente infeliz no trabalho ou numa
area em particular, o individuo deve considerar mudar de profissdo e

encontrar algo que o faca feliz.

Inteligéncia Positiva

Segundo Achor, S. (2012), existem trés formas para que os individuos
cultivem o seu proprio sentimento de bem-estar e definirem-se para
obter sucesso: Desenvolver novos habitos, ajudar os colegas de trabalho
e mudar o seu relacionamento com o stress. Numa pesquisa efetuada,
concluiu que as pessoas que trabalnham com uma mentalidade positiva
melhoram a performance em quase todos 0s niveis, como por exemplo, a

produtividade, a criatividade e 0 compromisso.
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No entanto, refere que a “felicidade ¢ talvez o controlador mais
incompreendido da performance”. A maioria das pessoas acredita que o
sucesso precede a felicidade, acham que serdo felizes quando
conseguirem uma promocao ou atingirem 0s objetivos, no entanto a
felicidade que resulta do sucesso é passageira. Segundo o autor, funciona
ao contrario, sdo as pessoas que cultivam uma mentalidade positiva que
tém uma melhor performance face ao desafio, quando o cérebro é
positivo, os resultados dos negocios apresentam melhorias. Achor, S.

(2012) chama-lhe “vantagem da felicidade”.

O autor refere que a sensacdo geral de bem-estar “é surpreendentemente
maledvel” uma vez que os habitos das pessoas, 0 modo como interagem
com os colegas de trabalho e a reacdo ao stress podem ser trabalhados de

modo a aumentar a felicidade e o sucesso associado.

Desenvolver Novos Habitos

De acordo com Achor, S. (2012), o cérebro € passivel de ser treinado,
adianta que uma pesquisa recente sobre neuro plasticidade (a capacidade
do cérebro de mudar mesmo na idade adulta), revela que a medida que

se desenvolvem novos habitos, o cérebro parece “ligar-se” novamente..

Refere que uma pesquisa que efetuou, sugere que um pequeno exercicio
positivo feito todos os dias num periodo de apenas trés semanas pode ter

um impacto duradouro.

Ajuda aos Colegas de Trabalho

Segundo Achor, S. (2012), das atividades positivas que as pessoas
podem fazer diariamente, a que parece ser mais eficaz é o apoio social
ou ajuda aos colegas de trabalho. Os beneficios conseguidos sédo tanto
fisicos quanto psicoldgicos. Refere que num estudo que realizou em
Harvard com Phil Stone e Tal Ben-Shahar (o autor ndo refere o ano),

concluiram que “o apoio social foi o maior indicador de felicidade em
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periodos de stress elevado”. Refere ainda que, para uma felicidade
sustentada, e tdo importante quanto o apoio social, € a quantidade de

apoio prestado, quantas vezes se ajuda 0s outros.

“O apoio social parece conduzir ndo apenas a funcionarios mais felizes,

mas também a clientes mais satisfeitos”.
Mudanca de Relacionamento com o Stress

De acordo Achor, S. (2012),, um fator central que pode contribuir para a
felicidade das pessoas no ambiente de trabalho, é o stress, desde que
bem gerido, uma vez que tem um lado positivo. O stress ndo € apenas
um obstaculo ao crescimento, se for bem aproveitado pode ser o
“combustivel” para o mesmo, tudo depende da atitude. A atitude das
pessoas perante o stress determina 0 modo como ele as afeta. “Sendo
uma parte inevitavel do trabalho” pode ser aproveitado positivamente e
recomenda um pequeno exercicio para o controle do mesmo: dividir as
situacOes de stress em dois grupos, aquilo que a pessoa pode controlar
(um projeto préprio, a caixa de entrada do e-mail) e aquilo que ndo pode
controlar (mercado de acOes, precos de habitacdo). A pessoa deve
escolher uma situacdo de stress que pode controlar e avancar com uma
atitude concreta para reduzi-la. Deste modo “empurra” o cérebro de

volta a uma atitude positiva e produtiva.

Motivacdo

Segundo Amorim, M. e Campos, A. (2002) no estudo que efetuaram
numa rede brasileira de supermercados os respondentes revelaram uma

associacdo entre a motivacao e a produtividade.

De acordo com Ryan, R. e Deci, E. (2000), ser motivado significa ser
impelido para fazer algo. Quem n&o sente nenhuma inspiragdo ou

impulso para agir é caracterizada como uma pessoa desmotivada,
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enquanto alguém que sente energia, impulso ou inspiragdo para agir é

caracterizada como uma pessoa motivada.

Os autores referem que a maioria das teorias visualizam a motivacéo
como um fendmeno unitario, que varia de uma peguena motivacao para
uma maior. No entanto Ryan, R. e Deci, E. (2000) parecem né&o
concordar totalmente com esta visualizagdo da motivagdo como
fendmeno unitario, uma vez que as pessoas ndo tém apenas quantidades
diferentes mas também diferentes tipos de motivacdo, ou seja, variam
ndo s6 no nivel de motivacdo (quantidade) mas também na orientagdo

dessa mesma motivacdo (qual o tipo de motivagéo).

Motivacdo Intrinseca

Ryan, R. e Deci, E. (2000) definem motivac&o intrinseca como o ato
de desenvolver uma atividade pela satisfacdo inerente & mesma e nao
por qualquer consequéncia. A pessoa intrinsecamente motivada age
pelo prazer ou desafio implicito e ndo por qualquer causa externa
como pressdes ou recompensas. Embora este tipo de motivagéo exista
de certo modo dentro dos individuos existe também na relacdo entre
estes e as atividades que desenvolvem. “As pessoas estdo
intrinsecamente motivadas para algumas atividades e ndo para outras e
nem todas estdo intrinsecamente motivadas para qualquer tarefa em

particular”.

Ryan, R. e Deci, E. (2000) referem que, uma vez que a motivagao
intrinseca existe entre um individuo e uma tarefa, alguns autores tém
definido este tipo de motivacdo em termos do interesse da tarefa a
desenvolver, enquanto outros a definiram em fungédo das satisfagdes
que o individuo obtém no desenvolvimento de uma tarefa em que esta

intrinsecamente motivado.
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Motivacao Extrinseca

Segundo referem Ryan, R e Deci, E. (2000), apesar de a motivacao
intrinseca ser muito importante, a maioria das atividades que as
pessoas desenvolvem ndo € através deste tipo de motivacdo. Depois
da infancia, a liberdade para estar intrinsecamente motivado torna-se
cada vez menor devido as exigéncias sociais e as funcbes que
desempenham e nas quais tém que assumir responsabilidades que nao

sdo intrinsecamente interessantes.

Assim, de acordo com os autores, a motivacao extrinseca esta afeta a
uma atividade que é desenvolvida para atingir um determinado
resultado. A motivacdo intrinseca refere-se ao desenvolvimento de
uma atividade unicamente pelo prazer inerente a mesma e a motivacao
extrinseca tem a ver com o desenvolvimento de uma atividade pelo

seu “valor instrumental”.

Ryan, R. e Deci, E. (2000) referem ainda a internalizacdo como o
processo através do qual os individuos assumem um valor ou
regulamento, e a integracdo como o processo pelo qual transformam a
regulagdo na determinacao do seu proprio modo de agir. “A crescente
internalizacdo e o compromisso pessoal associado, ddo origem a uma
maior persisténcia, a auto percepcdes mais positivas e uma melhor

qualidade de envolvimento”.

Resumindo, os autores concluem que, “os comportamentos
intrinsecamente motivados, em que as atividades sdo desenvolvidas pelo
interesse e que satisfazem as necessidades inatas psicologicas que
conduzem a competéncia e autonomia sdo o0 protétipo da auto
determinagdo comportamental”. Por outro lado, os comportamentos
extrinsecamente motivados, em que uma atividade é desenvolvida
porque é fundamental para alguma consequéncia especifica, podem

variar, uma vez que representam a auto determinacao.
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Em relacdo & interiorizacao e integracdo, concluem que Sa0 0S processos
através dos quais 0os comportamentos extrinsecamente motivados se

transformam em auto determinacao.

1.2.4. Performance
Segundo Whitmore, J., (1992), o dicionario define performance como “a
execugdo das fungdes exigidas a uma pessoa”, mas a verdadeira performance ¢
conseguir ir além do que se espera, sao altos padrdes pessoais que ultrapassam o

que é exigido ou esperado.

O objetivo da investigacdo do comportamento organizacional tem sido a procura
por uma relacdo entre satisfacdo no trabalho e o desempenho associado (Weiss
& Cropanzano, 1996) citados por Fisher, C. (2003).

Na década de 1930 existia um sentimento ou uma percec¢do de que trabalhadores
satisfeitos tinham uma produtividade mais elevada (Herzberg, Mausner e
Snyderman 1959), citados por Fisher, C. (2003). Na década de 1970 esse
pensamento foi alterado, ou seja, esperava-se que os trabalhadores que tinham
um melhor desempenho fossem os mais satisfeitos porque recebiam maiores
recompensas (Lawer & Porter, 1967), citados por Fisher, C. (2003), no entanto,
os estudos efetuados falharam no estabelecimento desta Ultima relacdo entre

satisfacdo e desempenho (Fisher, C., 2003).

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), no novo milénio, fala-se
novamente de felicidade no ambiente de trabalho e tém sido feitas inGmeras
pesquisas sobre felicidade, otimismo e tracos de caracter positivos. O que esta a
impulsionar este interesse renovado pelo tema é que no século XXI, 0 sucesso
das organizacdes depende da performance dos seus gestores e da sua capacidade
para atingir e manter niveis elevados de performance no trabalho individual.

Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), referem ainda que uma queda de desempenho
causa graves problemas nas organizagdes uma vez que dificulta a sua capacidade

para criar riqueza, deste modo, indicadores de melhoria ou quebra do
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desempenho, como a felicidade, sdo fundamentais para o sucesso. E necessario
compreender de que modo 0s gestores podem manter um estado emocional
positivo que Ihes permita trabalhar de modo mais inteligente e rapido, em vez de

mais e mais.

Desde h& muito tempo que a importancia do bem-estar psicolégico (PWB —
psychological well-being) do empregado tem sido reconhecida por cientistas
organizacionais (Kornhauser, 1965), citado por Wright, T., Larwood, L. e
Denney, P. (2002). Segundo os autores, “o bem-estar psicolégico avalia a
dimensdo heddnica ou de agradabilidade baseado nos sentimentos individuais e
¢ amplamente conceituado em termos da eficacia global do funcionamento
psicologico e social de um individuo.” O papel da dimensdo de agradabilidade
de bem-estar (felicidade vs tristeza ou depressdo) ¢ ha muito tempo reconhecido
por psicologos clinicos na determinagdo de varios resultados individuais.
Individuos psicologicamente bem parecem mais propensos a ficar satisfeitos
com varios aspetos da vida, sdo fisicamente mais saudaveis, possuem uma
autoestima mais elevada e tém tendéncia para ser otimistas para além de
apresentarem um comportamento motivado e processos de pensamento
construtivo (Deneve e Cooper, 1998; Holmes, 1991), citados por Wright, T.,
Larwood, L. e Denney, P. (2002).

A promocao da felicidade ou do bem-estar do empregado no trabalho é um bem
intrinseco para o qual todos os stakeholders da organizacdo devem trabalhar.
Independentemente do seu papel instrumental para estimular determinados
resultados organizacionais, como melhor performance, menor absentismo e
rotatividade, a questdo da felicidade do empregado permanece de valor para a

sua propria causa (Wright, T., Larwood, L. e Denney, P. 2002).

Segundo Hosie, P., Sevastos, P. e Cooper, C. (2007), a tese do “trabalhador feliz
e produtivo” tem captado a aten¢do de profissionais e pesquisadores
organizacionais uma vez que investiga o impacto da relagéo afetiva de bem-estar

e satisfacdo intrinseca do emprego na performance dos gestores.
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E dificil concluir que a felicidade contribui para a auto motivagio e que esse
facto facilita a eficacia organizacional, ou que “a performance ¢ um barémetro
de sentimentos de bem-estar de gestores eficazes”. No entanto, € possivel que
gestores com elevada performance possam ser felizes em consequéncia do

desempenho eficaz e das recompensas resultantes.

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), ndo obstante o apoio geral para a
ligacdo entre o presumivel trabalhador feliz e produtivo, décadas de pesquisa
tém sido incapazes de estabelecer uma estreita relacdo entre a felicidade dos
trabalhadores e o seu desempenho, no entanto, evidéncias fornecidas por Hosie
et. al. (2006) sugerem o contrdrio com uma variagdo no tema felicidade-
produtividade através da investigacdo da proposicdo do “desempenho dos

gestores felizes” (happy performing managers).

Hosie, P. e Sevastos P. (2009) referem que a énfase do estudo estava na
investigacdo de um aspeto do comportamento humano com o potencial de
melhorar 0 desempenho da gestdo. Examinaram o impacto de dois aspetos
importantes da felicidade no trabalho, o bem-estar afetivo e a satisfacdo

intrinseca do trabalho, no contexto laboral e na performance das tarefas.

Segundo Hosie, P. e Sevastos, P. (2009) a tese do “trabalhador produtivo™ esta a
evoluir para a proposicao da “performance dos gestores”. Esta metamorfose ¢
determinada pela necessidade de se concentrar na performance dos gestores no
local de trabalho, cujo constructo também é diferente da produtividade dos
trabalhadores. Um gerente ndo é simplesmente um trabalhador melhor, mas é
diferenciado por um conjunto mais complexo de papéis e responsabilidades,
esclarecido pela funcdo do desempenho contextual e tarefas. As descobertas
sobre o bem-estar afetivo dos funcionarios, a satisfacdo intrinseca no trabalho e
0 desempenho também se aplicam aos gestores que de alguma forma também

séo empregados.

Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), referem que Hosie et.al. (2006) obtiveram dados

completos e robustos que apoiam a existéncia de uma relagdo definida e
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especifica entre o bem-estar afetivo dos gestores relacionados com o trabalho,
satisfacdo intrinseca do emprego e desempenho. Especificamente, o bem-estar
afetivo e a satisfacdo intrinseca do emprego foram considerados indicadores
confiaveis de determinadas dimensdes de desempenho dos gestores no contexto

e na tarefa.

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), o bem-estar afetivo positivo e a
satisfacdo intrinseca do emprego estdo relacionados com um melhor
desempenho de gestdo, enquanto que, inversamente, um bem-estar afetivo pobre

é indicador de um desempenho inferior.

Segundo Hosie, P. e Sevastos, P. (2009) sobre as conclusbes da tese do
“trabalhador feliz-produtivo” o Afeto Positivo foi a U(nica varidvel
significativamente associada com as dimensfes tanto de tarefa como de
desempenho. Tal conclusdo indica que os gestores com um Afeto Positivo
elevado, quando influenciados sdo suscetiveis de um bom desempenho, o que
apoia 0 argumento de que os gestores com uma disposicdo afetiva positiva

superam aqueles que sdo infelizes (com uma disposicdo afetiva negativa).

O estudo do “desempenho dos gestores felizes” suporta a afirmacdo de Wright e
Staw (1999a) de que a disposi¢do das pessoas esta associada ao desempenho no
local de trabalho, no entanto ndo deve ser tomada como evidéncia de que as
condi¢cdes organizacionais ndo influenciam a felicidade dos gestores. A
composicao genética de uma pessoa, as suas experiéncias de vida e socializacgéo,

tudo isso contribui para a felicidade.

Entre empregador e empregado existe uma relacdo de troca que parece estar
dependente da satisfacdo das duas partes com essa mesma relacéo e continuarem
a atender as expectativas mutuas (cf. Roehling et al., 2000) citados por Fisher, C.
(2010). Neste ambiente, “a felicidade no trabalho devera ser a “cola” que retém e

motiva os funcionarios de alta qualidade do futuro” (Fisher, 2010).

Segundo Moon, T. e Hur, W. (2011), a inteligéncia emocional e a exaustdo

emocional tém influéncia na performance. Moon, T. e Hur, W. (2011), citando
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Grandey (2000); Guy, Newman e Mastracci (2008); Hochschild (1983); Hsieh e
Guy (2009) e Muchinsky (2000), referem que as emocgBes dos funcionarios
resultantes das experiéncias vividas dentro da organizacdo afetam a sua saude
fisica e psicoldgica e também as atitudes face as suas fungées. Citando Ashforth
e Humphrey (1993) e Muchinsky (2000), Moon, T. e Hur, W. (2011) dizem que
para compreender melhor a composi¢cdo das organizacBes (a nivel da
componente humana) é necessaria uma pesquisa focada nas emocgfes das

pessoas dentro da propria organizacao.

Bar-On (2000) e Goleman (1995) citados por Moon, T. e Hur, W. (2011) dizem
que com o crescente interesse nas emocdes, tém sido efetuados numerosos
estudos nos quais o0 papel da inteligéncia emocional das pessoas e a performance

organizacional tém sido demonstrados.

Citando Salovey e Mayer (1990) os autores definem inteligéncia emocional
como “a capacidade de perceber com precisdo, avaliar e expressar a emocao, a
capacidade de aceder ou gerar sentimentos quando estes facilitam o
pensamento; a capacidade de compreender a emocdo e 0 conhecimento
emocional e a capacidade de controlar as emogdes para promover o

crescimento emocional e intelectual”.

Goleman (1995), citado por Moon, T. e Hur, W. (2011) definia inteligéncia
emocional como “uma competéncia para se gerir a si mesmo e as suas relacoes
com outros, tornando o trabalho em equipa eficaz, liderando os outros,
prevendo o futuro, tudo o que teve efeitos positivos em termos de eficacia e
performance no trabalho”.

Os autores referem que, a inteligéncia emocional (IE) é um requisito essencial
para os trabalhadores, os quais devem saber gerir as suas emocGes com 0O
objetivo de apresentarem emocOes desejadas dentro da organizacdo. Citando
Bar-On (1997), sugerem que a IE ajuda as pessoas a gerir o stress do trabalho,
assim como a adaptacdo a ambientes dificeis de modo a evitar o desgaste e

angustia.
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No estudo efetuado, Moon, T. e Hur, W. (2011), constataram que trés fatores de
IE — avaliagdo das emocOes, otimismo e aptiddes sociais — apresentaram
associacdes negativas com exaustdo emocional, a qual por sua vez estd
negativamente relacionada com a performance no trabalho. Além disso, 0s
efeitos de exaustdo emocional existem entre os trés fatores de IE (avaliagdo de
emocOes, otimismo e aptiddes sociais) e dois componentes de performance no

trabalho (empenho organizacional e satisfacdo no trabalho).

Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010), citando (Wright e Goodstein, 2007)
dizem que, o recente colapso moral e financeiro de varias organizacdes de alto
nivel em todo o mundo, levou a comunidade empresarial e a imprensa popular e

de negdcios a redescobrir a dignidade das virtudes das organizacdes.

Assim, Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010) referem a Virtuosidade
Organizacional e o Bem-Estar Afetivo como preditores de Comportamentos de
Cidadania Organizacional, comportamentos e performance que vdo além do que

é esperado.

Citando Cameron et al. (2004), Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010) dizem
que a Virtuosidade Organizacional se refere a contextos organizacionais onde
virtudes, como por exemplo, humanidade, integridade, perdao e confianga, sdo
praticados, suportados, alimentados, disseminados e perpetuados, tanto a nivel
individual como coletivo. Citando Daniels (2000) e Grant et al. (2007) referem
que o Bem-Estar Afetivo € um dos mais importantes, se ndo 0 mais importante,
elemento de bem-estar psicoldgico ou felicidade. Em relacdo ao comportamento
de Cidadania Organizacional, Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010) referem
que é um dos principais constructos relacionados com um desempenho extra,
citando (Organ, 1997), e que tem um impacto positivo tanto no desempenho
individual como no desempenho organizacional, citando (Podsakoff e Mac-
Kenzie, 1997; Podsakoff et al., 2000).

Acerca da Virtuosidade Organizacional, Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M.

(2010), referem que a palavra “virtus” significa for¢a ou exceléncia, citando
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(Aristotle, 1999; Cameron, 2003; Gowri, 2007), as virtudes sdo habitos, desejos
e acOes que produzem bem pessoal e social. Citando (Peterson e Seligman,
2004), podem ser definidas como “caracteristicas fundamentais valorizadas por
filosofos e pensadores religiosos” e incluem seis grandes categorias: sabedoria,

coragem, humanidade, justica, temperanga e transcendéncia.

Segundo Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010), citando (Bright et al., 2006)

a virtuosidade refere-se a busca das mais altas aspirac6es da condi¢cdo humana.

Acerca do Bem-Estar Afetivo, Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010), referem
que, a felicidade é uma experiéncia subjetiva, as pessoas sdo felizes na medida
em que acreditam ser felizes. Referem que os investigadores tendem a tratar a
felicidade como bem-estar psicologico (Grant et al., 2007), citando (Daniels,
2000; Diener, 2000; Lyubomirsky et al., 2005) dizem tratar-se de um constructo
multidimensional que abrange varios componentes, incluindo bem-estar afetivo,

competéncia, aspiracdo, autonomia, funcionamento integrativo e satisfagéo.

Acerca do Comportamento de Cidadania Organizacional, Rego, A; Ribeiro, N. e
Cunha, M. (2010), citando (Organ, 1998) referem que inicialmente foi definido
como ‘“‘comportamento individual, discricionario, que ndo é direta ou
explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa formal, e que no total
promove o funcionamento eficaz da organizagdo”. Os autores referem que
(Organ, 1997), observando os problemas e dificuldades em distinguir o que é ou
ndo discricionario e 0 que é ou ndo contratual, sugeriu uma redefinicdo do
Comportamento de Cidadania Organizacional como desempenho contextual:
“contribuicbes para a manutencdo e valorizagdo do contexto social e

psicoldgico que suporta a execucao de tarefas”.

Rego, A; Ribeiro, N. e Cunha, M. (2010), referem que as organizacGes e 0S seus
lideres podem promover o Bem-Estar Afetivo e 0 Comportamento de Cidadania
Organizacional dos funcionarios, se melhorarem, de forma genuina e
sustentavel, as perce¢cdes dos seus colaboradores em relacdo a Virtuosidade
Organizacional. Tal situacdo, pode produzir bons resultados, considerando que o

Bem-Estar Afetivo e o Comportamento de Cidadania Organizacional estéo
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associados com o desempenho individual e organizacional. Encorajar as
percecOes de Virtuosidade Organizacional e a Felicidade dos funcionarios, ndo
s0 é virtuoso, mas também uma forma de promover a saude individual e

organizacional.

Busser, D. (2012) afirma que um feedback eficaz por parte dos gestores €
bastante importante para um aumento de performance e que uma aprendizagem
informal acontece a partir de um feedback de performance consistente e sincero,
para além de ter o potencial para ser uma experiéncia vantajosa tanto para os
empregadores como para os trabalhadores. O ideal € que os funcionérios se
sintam respeitados, sintam que contribuiram para o sucesso da empresa e ainda
que se sintam comprometidos com a sua propria aprendizagem e

desenvolvimento.

Busser, D. (2012), refere que um feedback de performance insuficiente pode ter
repercussdes nefastas. Se o feedback ou comunicacgéo € pobre e desequilibrado,
acaba por ter uma influéncia negativa a nivel do envolvimento e compromisso
dos funcionarios. Acabam por fazer mais mal que bem, chegando mesmo a
comprometer os valores que se esta a tentar reforgar. O ideal é que as conversas
sobre performance sejam um dialogo de duas vias, para aumentar o potencial de
inovacdo e os beneficios resultantes do envolvimento, deste modo os gestores

conseguem ter funcionarios recetivos em vez de defensivos.

“Nas empresas em que as pessoas se sentem valorizadas, confidveis e
competentes os funcionérios encaram o feedback que recebem como uma
ferramenta de trabalho para o seu crescimento e desenvolvimento. Por outro
lado, em organizacdes onde as pessoas temem as repercussdes de um dialogo

franco, a recetividade é baixa”.

Busser, D. (2012), afirma que, uma conversa produtiva sobre feedback de
performance, as duas partes ndo precisam de concordar, mas sim sentirem-se

ouvidos, compreendidos e respeitados. Refere ainda que existem elementos
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fundamentais que os gestores devem ter sempre presentes, para um feedback

eficaz:

Partilhar um feedback atento e informado numa base reqular

“A consisténcia ¢ vital, o feedback nao deve estar ligado apenas a avaliagdes de
performance anuais ou trimestrais ou a planos de melhoria”. Os funcionarios
devem reconhecidos quando desenvolvem um bom trabalho e chamados
rapidamente a atencdo quando tal ndo acontece. Deste modo o gestor constroi
confianca e respeito uma vez que os funcionarios recebem informacéo em tempo

real sobre o seu desempenho.

Deve fazer perguntas antes de fornecer informacoes baseadas apenas em

impressdes ou suposicoes

O gestor deve questionar os funcionarios sobre determinado assunto com
perguntas abertas, em vez de perguntas fechadas, ao fazer perguntas abertas
assume intengdes positivas e define o “terreno” para a resolugdo de um problema
em que ambos estdo igualmente envolvidos.

Um dialogo de duas vias implica mais tempo, mas esse tempo extra trara um

retorno muito maior.

Incentivar o funcionario a gerar solucoes

O gestor deve ligar o feedback de performance aos objetivos dos funcionarios,
quer sejam profissionais ou pessoais. Se um funcionario tem aspiracdes a uma
promocdo mas precisa melhorar alguma capacidade especifica, o gestor deve
ouvi-lo e ajuda-lo a ultrapassar essa dificuldade. Deste modo os funcionérios

tornam-se mais recetivos aos comentarios.

Ligar o feedback a um “cenario maior”

“O feedback de performance deve estar ligado ndo apenas com os funcionarios
mas também com as necessidades e os valores globais do negdcio e os seus

stakeholders™.

Modelar o comportamento
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“O gestor deve modelar o comportamento que gostaria de ver e estar aberto a
procurar feedback de performance para ele proprio, procurando o apoio de
colegas e subordinados para conseguir atingir as suas proprias aspiracfes de

carreira. Deste modo tornam-se parceiros no crescimento profissional”.

Segundo a autora, deve criar-se uma cultura onde todos se sintam & vontade para
dar e receber feedback de performance, com empenho e perseveranca. Nao pode
ser uma unica vez ou anualmente e ndo deve apanhar os funcionarios de
surpresa.

Dar um feedback de performance, conveniente e significativo é uma

oportunidade que gestores e organizagdes ndo se podem dar ao luxo de perder.

De acordo com Burgin, A. (2007), o feedback deve ser parte integrante do estilo
de qualquer gestor. Ndo sé Ihe proporciona uma oportunidade para comunicar
com os funcionérios, mas também incentiva a satisfacdo e o desenvolvimento,
desde que manuseado corretamente. Ao ser construtivo no feedback transmitido
é possivel melhorar a confianca de um individuo e encoraja-lo a uma melhor

performance.

1.2.4.1. Gerir a Performance

Segundo Schraeder, M. e Jordan, M. (2011), a gestdo do desempenho do
funcionario é considerado como uma funcdo essencial dos gestores
organizacionais e a competitividade sustentavel das organizacfes pode
muito bem depender da eficacia global dessa funcdo de gestdo. Os
funcionarios devem ser vistos como um investimento e ndo como uma
despesa, esta importante distincdo reconhece que as performances dos
funcionérios, quer a nivel individual quer coletivo desempenham um
papel vital para ajudar as organizacGes a atingir os seus objetivos

institucionais gerais.

Schraeder, M. e Jordan, M. (2011) referem que, sendo os funcionarios

um recurso importante para as organizacdes, a fiscalizacdo desse
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investimento através de préticas de gestdo de recursos humanos
representa um compromisso financeiro significativo para a maioria das

organizacoes.

De acordo com Schraeder, M. e Jordan, M. (2011), cada organizacao
possui uma cultura que reflete os valores originais e normas de
orientacdo que influenciam o comportamento do funcionario. A cultura
da organizagdo serve como um enquadramento valioso para 0S
funcionarios uma vez que define a personalidade da organizacdo e
estabelece regras basicas para comportamentos considerados adequados
e desejaveis. E importante referir que as normas culturais também
influenciam a natureza da comunicacdo que ocorre dentro das
organizagfes. A sua importancia é reforcada pelo seu papel relacionado
com a gestdo de desempenho dos funcionarios em pontos como:
avaliacbes de desempenho, feedback informal, treino, formacao,
estabelecimento de metas e facilitando a participacdo do funcionario em
iniciativas de mudanca fundamentais, sendo um elemento fundamental

associado a abordagens eficazes de gestdo de desempenho.

Schraeder, M. e Jordan, M. (2011), referem que as organizacGes tém
varios modelos, ferramentas e estratégias para auxiliar na gestdo do
desempenho dos funcionarios. Acrescentam que Galpin (0s autores ndo
referem 0 ano) descreve um modelo para melhoria do desempenho que
inclui, medicdo do desempenho, recompensas/ reconhecimento,

definicdo de metas e treino/feedback como componentes importantes.

Schraeder, M. e Jordan, M. (2011) descrevem alguns dos métodos mais

comuns e normalmente utilizados para gerir o desempenho dos

funcionérios:
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Avaliacdo de Desempenho

Segundo o0s autores, existem inumeros tipos de avaliacBes de
desempenho que servem vérias finalidades, incluindo medir e
documentar o desempenho dos funcionarios. As avaliacGes, além de
terem uma funcdo de medicédo, s&o um componente chave da gestdo de
desempenho e a maximizagdo da utilizacdo do funcionario pode ser

reforcada através delas.

As organizagdes que utilizam as avaliagdes de desempenho para gerir 0
desempenho dos funcionérios, devem adotar e criar metodologias que

suportam a visao, cultura e objetivos das instituigoes.

Recompensas (remuneracdo/beneficios) e Reconhecimento

Os prémios sdo uma técnica popular e bastante utilizada para influenciar
0 comportamento dos funcionérios e respetivo desempenho. As
organizagdes podem oferecer recompensas, na forma de bénus ou outros
tipos de remuneracdo na expectativa de provocar um melhor
desempenho. Normalmente essas recompensas Sd80 monetarias, no
entanto, o reconhecimento ndo monetario também pode servir como
ferramenta valiosa para influenciar o comportamento do funcionéario. O
reconhecimento pode ser tdo simples como proporcionar um elogio

sobre o excelente desempenho.

Formacéao

A capacidade individual afeta o desempenho individual, portanto, as
iniciativas para melhorar a capacidade dos funcionarios devem resultar

num desempenho melhorado.

A formacdo é um método comum que pode influenciar o desempenho,
melhorando diretamente as competéncias e habilidades relacionadas com
o trabalho. Também pode ter efeitos positivos indiretos sobre o

desempenho quando os funcionarios percebem o investimento da
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organizacdo na sua formacdo, uma vez que esse investimento indica que

a organizagao valoriza a sua contribuicéo.

Acesso a Recursos

Os funcionarios precisam ter acesso aos recursos necessarios se €
esperado que realizem as suas tarefas de modo eficaz e eficiente.
Quando um baixo desempenho é uma preocupacdo, 0s gestores devem
verificar se os funcionarios tém 0s recursos necessarios para realizar os
seus trabalhos. Estes recursos védo desde material de escritdrio,
equipamento informético e software, a recursos financeiros para pessoal

adicional.

Estabelecimento de Metas

O estabelecimento de metas é uma atividade importante para gerir 0
desempenho dos funcionarios uma vez que tém um efeito positivo na

motivacdo conduzindo as pessoas a realizacdo dessas metas.

Schraeder, M. e Jordan, M. (2011) referem que Galpin (os autores ndo
referem 0 ano) também resume as diretrizes para o estabelecimento de
metas eficazes, incluindo a sugestdo de que os funcionarios devem
participar no desenvolvimento de pequenas metas, as mesmas oferecem

um desafio mas séo possiveis e tém uma exigéncia de prazo.

Participacdo e Capacitacdo (autonomia, fortalecimento,

responsabilidade)

Os funcionarios gastam uma parte significativa das suas vidas adultas,
envolvidos no trabalho e em atividades relacionadas com o trabalho,
para muitos esse mesmo trabalho representa um aspeto importante das
suas vidas. Deste modo, é natural que queiram ter voz em fatores
diretamente relacionados com a sua vida profissional. O seu modo de
participacdo pode variar, incluindo o envolvimento no estabelecimento

de metas e na tomada de decisbes na organizagdo. Esta préatica
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comunica-lhes que sdo importantes e que os seus valores, opinides,

necessidades e ideias tém valor.

Treino e Feedback

O feedback normalmente é fornecido de modo formal através de
avaliacGes de desempenho mas também pode ser fornecido através de
treino. O investimento em treino oferece aos funcionarios um contributo
direto sobre estratégias para o0 sucesso do desempenho, a0 mesmo tempo
que promove o desenvolvimento das relacdes entre os funcionarios e 0s

seus treinadores.

Existem algumas caracteristicas associadas ao feedback eficaz, como por
exemplo a especificidade, que deve incluir atributos de desempenho
diretamente relacionados as tarefas de trabalho e expectativas de
emprego. Esta informacdo pode ser benéfica porque os funcionarios

podem ser motivados em consequéncia de ver os resultados.

Schraeder, M. e Jordan, M. (2011), referem também novas abordagens

de gestdo de desempenho, sdo usadas com menos frequéncia mas

também tém vantagens:

Mentoria (Orientacdo ou Aconselhamento)

A orientacdo, sendo similar ao treino, muitas vezes ndo é praticada de
modo correto, 0 que reduz os seus potenciais beneficios tanto para as
organizagfes como para os colaboradores. Aplicada corretamente pode
ser uma ferramenta poderosa para auxiliar os supervisores/lideres na

gestdo do desempenho.

O treino normalmente procura melhorar uma habilidade singular ou
competéncia, a orientacdo ou mentoring auxilia o funcionario/pupilo nas
perspetivas de longo prazo na organizacdo, desenvolvendo um
relacionamento com uma pessoa mais experiente/mentor. O mentor

constréi um relacionamento com o seu protegido/pupilo e ajuda-o a
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compreender a cultura da organizacdo e no seu desenvolvimento

enquanto funcionario dentro da organizacéo.

Comportamento  Organizacional Positivo (POB — Positive

Organizational Behavior)

Segundo Schraeder, M. e Jordan, M. (2011), Luthans (os autores néo
referem o ano) define o comportamento organizacional positivo (POB),
como o “estudo e aplicacdo de forcas de recursos humanos
positivamente orientadas e capacidades psicoldgicas, que podem ser
medidos, desenvolvidos e geridos de forma eficaz, para a melhoria do
desempenho no trabalho”.

Responder positivamente aos funcionarios pode ter implicacGes
construtivas para a moral dos mesmos e posterior motivacdo. A
comunicagdo e o0 comportamento positivo podem melhorar o
desempenho. O POB pode ser trabalhado em conjunto com outros
métodos mais comuns incluindo o feedback, treino, formacdo, avaliacao

de desempenho e estabelecimento de metas.

As organizagdes podem ajudar os funcionérios a alcangar o potencial
maximo através da construcdo dos seus pontos fortes e atributos
positivos, em vez de tentarem minimizar as fraquezas e as caracteristicas

menos desejaveis.

Projeto de Trabalho Inovador

Do mesmo modo que muda a sociedade, assim mudam as expectativas
dos funcionarios que enfrentam atualmente um conjunto crescente de
exigéncias relacionadas com o seu trabalho e vida pessoal. Tal situacdo
levou as organizacBGes a considerar formas inovadoras, para combinar
praticas institucionais com as necessidades individuais de modo a obter
um desempenho sustentado ou melhorado. Por exemplo, muitas

organizagBes permitem um maior grau de flexibilidade no horério de
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trabalho, bem como a localizagdo do mesmo através de horarios
modificados e telecomunicacdes.

Tratam-se de condi¢bes Unicas de trabalho adaptadas as necessidades
dos individuos, e representam tentativas da organizacdo para fazer
corresponder as expectativas e condi¢cbes de trabalho com as

necessidades dos funcionarios.

De acordo com Shraeder, M. e Jordan, M. (2011), é importante
reconhecer que existem outros fatores individuais que podem influenciar
potencialmente o desempenho, mas que seriam dificeis, impraticaveis ou

impossiveis de gerir.

Existem, no entanto algumas facetas que podem ser geridas:

Desempenho da Tarefa/Funcdo Especifica

O feedback fornecido ao funcionério devera estar relacionado com a
tarefa especifica realizada. O ideal é delinear claramente as expectativas
relacionadas com as tarefas na descricdo das funcGes do funcionério.
Reconhecer e premiar o comportamento requerido especificamente

numa tarefa pode perpetuar o desempenho de tarefas com sucesso.

Desempenho de Funcbes Extra (Comportamento de Cidadania

Organizacional)

Existe um comportamento dos funcionarios que tém um efeito positivo
sobre as organizagdes, mas que esta fora da estrutura formal da descricao
de funcbes. Normalmente s&o descritos como comportamentos extra
funcGes ou Comportamento de Cidadania Organizacional, e sdo vistos

como comportamentos que vao além do que é esperado.

Exemplo: Um funcionario que ja estd na organizacdo ha muito tempo
pode oferecer-se para ficar até mais tarde (apds as suas horas normais de

trabalho) para ajudar um novo colega a concluir as suas tarefas,
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orientando-o sobre os métodos mais eficazes e eficientes para a
realizacdo das tarefas. Trata-se de um comportamento extra e é
improvavel que seja incluido especificamente na descricdo do trabalho.
Ao mesmo tempo que aumenta a confianca e auto eficicia do novo

funcionario, d& uma imagem mais positiva da organizacé&o.

Disposicdo para Adaptacao as Mudancas

Os ambientes das organizacGes atuais sdo de natureza dindmica, como
tal, € imperativo que permanecam adaptaveis para sobreviver. Muitas
vezes, a capacidade de mudar com sucesso depende dos esforgos dos
funcionarios. Como os individuos tendem a resistir a mudanca, existem

estratégias para reforcar a sua vontade de aceitar a mudanca.

Uma abordagem amplamente aclamada para reduzir a resisténcia e
aumentar 0 apoio as mudangas, € permitir que os funcionarios
participem no planeamento e implementacdo das mudangas uma vez que
promove a aceitacdo dessas alteracGes organizacionais. Alem disso, o
envolvimento reduz a necessidade da formacgdo pds-mudanca porgue 0s
funcionarios ja estdo cientes de aspetos importantes da mudanca,
incluindo as expectativas de desempenho relacionadas.

Inovacao / Criatividade

As organizacdes desejam que os seus funcionarios sejam criativos e
inovadores. A importancia desse desejo pode estar relacionada com as
pressdes que enfrentam para se adaptarem continuamente a novas

circunstancias competitivas.

A competitividade, obriga muitas vezes a desenvolver novos produtos,
melhorar servicos e modificar estruturas organizacionais. Os
funcionarios podem oferecer uma visdo sobre pequenas mudancas
contingenciais que podem servir como sinais para mudangas maiores

num futuro ndo muito distante. Podem fornecer ideias que levam ao
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desenvolvimento de produtos ou servigos inovadores, que podem

contribuir para vantagens competitivas.

Para que isso aconteca, as organizagdes e 0s gestores devem estar
dispostos a aceitar uma certa quantidade de risco e incerteza, permitindo

que os funcionarios cometam erros ao explorar op¢des desconhecidas.

Comportamento Etico

Tem sido recomendado que as organizacdes considerem incluir a
conduta ética dos funcionarios nos processos associados a gestdo do
desempenho. Considerando recentes escandalos organizacionais e
consequente atencdo por parte dos meios de comunicagdo, parece
aconselhavel envidar esforcos para melhorar a conduta ética dos seus

colaboradores.

A formacdo sobre os cddigos de ética empresarial pode ajudar a
familiarizar os funcionérios com as expectativas éticas fundamentais da
organizacdo. O treino adicional sobre como lidar eficazmente com

dilemas éticos, também pode contribuir para um melhor desempenho.

Segundo Schaeder, M. e Jordan, M. (2011), existem aspetos menos
6bvios que os gestores podem controlar e que também podem influenciar
0 desempenho do funcionario, como por exemplo certos aspetos do
ambiente fisico da organizacdo. Intensidade de luz, disposicdo do
mobiliario, niveis de ruido, quantidade de espaco de trabalho e areas de
trabalho privadas versus compartilhadas também podem ter o seu efeito

no desempenho.

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), os gestores estdo na linha da frente

de uma constante mutacdo e de cenarios de negocios dificeis e dindmicos.
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O aumento dos apelos para ganhos de eficiéncia, reducéo de custos e aumento do
desempenho do funcionério, incluindo o seu proprio, exigem que 0s gestores tenham

ao mesmo tempo que lidar com a fadiga no trabalho, stress e esgotamento.

Por outro lado, parecem ndo ter conhecimento dos fatores que influenciam o
desempenho individual que resulta em produtividade organizacional. Assim, é
necessaria uma melhor compreensao das “alavancas de desempenho” que devem

utilizar, e incentivar os outros a utilizar, para melhorar os locais de trabalho.

1.3. Resumo do Capitulo

Neste capitulo procurdmos identificar os conceitos de Felicidade Pessoal e Felicidade

Profissional.

Em relagdo a Felicidade Pessoal, Jacobsen, B. (2007), citando Buhler (1959), refere que
0 que determina a satisfacdo de vida (ou felicidade) do individuo é o modo como
interpreta a vida, caso negligencie objetivos de vida importantes, torna-se infeliz. No
entanto Jacobsen, B. (2007) refere que as pessoas tém muito mais objetivos na vida do

que conseguem realizar.

Segundo Chekola, M. (2007) parece existir um nucleo 16gico ou conceptual do conceito
de felicidade e que consiste em, viver a vida como um todo, como sendo relativamente
duradoura, como sendo algo que faz a vida valer a pena e como sendo algo que todas as

pessoas desejam.

Jacobsen, B. (2007), aborda a felicidade a nivel da psicologia existencial e da terapia e
apresenta duas defini¢bes distintas, (1) felicidade comum ou felicidade e (2) felicidade
real ou verdadeira, conforme o estado de felicidade seja breve ou duradouro,
respetivamente. Este autor faz ainda referéncia as duas abordagens da psicologia a

felicidade, a humanista e a existencial.
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Kesebir, P. e Diener, E. (2008) referem que a noc¢do de que o que importa na vida ndo é
sO viver, mas viver bem. Diener, E. e Diener, R. (1986), citados por Kesebir, P. e
Diener, E. (2008), concluiram que a esmagadora maioria das pessoas estdo no intervalo

positivo da escala de felicidade.

Segundo Fisher, C. (2010), citando Ryan e Deci (2001) e Ryff e Singer (2008), existem
duas grandes visdes de felicidade, a hedodnica e a eudaimonica, a hedonica engloba
sentimentos agradaveis e julgamentos favoraveis ao passo que a eudaimonica visa mais
a acdo que os sentimentos, ou seja, fazer o que é virtuoso, moralmente correto,

verdadeiro e/ou significativo para o individuo.

De acordo com Chekola, M. (2007), alguns estudos cientificos tém utilizado termos
como “bem-estar subjetivo” em alternativa a “felicidade”, no entanto, geralmente
indicam que o bem- estar subjetivo é sinonimo de felicidade. Refere que Diener (1994)
da o titulo de “Bem-Estar Subjetivo” a um artigo, mas muitas vezes nesse artigo utiliza

o termo “felicidade” como sinénimo de “bem-estar subjetivo”.

Neste capitulo aborddmos ainda as funcdes adaptaveis de felicidade, como as emoc¢oes
positivas e negativas e a sua influéncia na felicidade dos individuos e também a
Dimensdo Emocional de Bem-Estar Subjetivo (afetos positivos e negativos) e a
Dimensédo Cognitiva de Bem-Estar Subjetivo (satisfacdo com a vida).

Em relacdo a Felicidade Profissional abordamos os constructos de Satisfacdo,

Engagement e Felicidade no Trabalho.

Satisfacdo

Antonakas, N. e Mironaki, A. (2009) referem que a satisfacdo no trabalho é geralmente
percebida como estando ligada a produtividade e ao bem-estar pessoal, para a
organizacdo significa uma forca de trabalho motivada e comprometida com um
desempenho de alta qualidade. Citando Churchill (1974), os autores definem como
satisfacdo no trabalho todas as caracteristicas do trabalho em si e do ambiente de

trabalho em que os empregados podem encontrar recompensa e satisfacdo em vez de
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desenvolverem sentimentos de frustracdo e insatisfacdo. Saygi, H.; Tolon, T. e Tekogul,
H. (2011) citando Luthans (1994) referem a satisfagcdo no trabalho como uma atitude

desenvolvida por um individuo para o trabalho e para as condicdes de trabalho.

Paul, E. e Phua, S. (2011) identificaram fatores demogréaficos, idade, sexo, estado civil,
qualificagdes académicas, duracdo do emprego e cargo/hierarquia como influenciadores
da satisfagéo no trabalho. Tsai, Y. (2011) afirma que o comportamento da lideranca e a

cultura organizacional também influenciam fortemente a satisfacdo dos funcionarios.

Engagement

Raines, M. (2011), citando Lockwood diz que o engagement dos funcionarios se
relaciona diretamente com a quantidade de envolvimento que os funcionarios tenham
nos seus processos de trabalho e atividades. Whan (2011) refere o engagement do
funcionario como a medida em que ele acredita na missdo, proposito e valores da
organizacdo, demonstrando esse compromisso através das suas acles e atitudes em

relacdo ao seu empregador e clientes.

Felicidade no Trabalho

Hosie, P.; Sevastos, P. e Cooper, C. (2009), referem que a felicidade organizacional tem
a ver com um compromisso afetivo do funcionario para com a organizacdo, do bem
estar dentro da organizacdo e na funcdo desempenhada, assim como da satisfagdo no
trabalho. Baker, D.; Greenberg, C. e Hemingway, C. (2006) dizem que nas organizagoes
felizes, tanto os funcionarios como os diretores, estdo de tal modo envolvidos com a

organizacao, que encaram a sua atividade profissional como “ocupagdes felizes”.

Neste contexto aborddmos também a felicidade do individuo a nivel da organizacdo e a
nivel da funcdo desempenhada assim como comportamentos e fatores influenciadores

da mesma, inteligéncia positiva e motivacdo intrinseca e extrinseca.

Segundo Weiss e Cropanzano (1996), citados por Fisher, C. (2003), a investigacéo a
nivel do comportamento organizacional tem procurado uma relacdo entre a satisfacao
no trabalho e o desempenho associado, assim, abordamos ainda o constructo de

performance.
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Performance

Segundo Whitmore, J. (1992), o dicionario define performance como “a execucdo das
fungdes exigidas a uma pessoa”, mas a verdadeira performance ¢ conseguir ir além do
que se espera, sdo altos padrbes pessoais que ultrapassam o que € exigido ou esperado.
Hosie, P. e Sevastos, P. (2009) referem que no século XXI o sucesso das organizacoes
depende da performance dos seus gestores e da sua capacidade para atingir e manter
niveis elevados de performance no trabalho individual, e adiantam que é necessario
compreender de que modo podem manter um estado emocional positivo que lhes
permita trabalhar de modo mais inteligente e rapido, em vez de mais e mais. Segundo
Hosie, P.; Sevastos, P. e Cooper, C. (2007), a tese do “trabalhador feliz ¢ produtivo”
tem captado a atencdo de profissionais e pesquisadores organizacionais uma vez que
investiga o impacto da relacdo afetiva de bem-estar e satisfacdo intrinseca do emprego

na performance dos gestores.

Neste contexto abordamos ainda alguns fatores influenciadores da performance, assim

como a gestdo da performance por parte da organizacéao.

No capitulo seguinte e de acordo com a bibliografia apresentamos os objetivos da nossa

investigacao.
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CAPITULO 2

Objetivos da Investigagdo
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2.1. 0 Tema

Apos leitura de varios estudos de investigacdo relacionados com o tema e de uma
procura por estudos realizados em Portugal, concluimos que no nosso pais ndo existe
nenhuma escala de medida passivel de aplicacdo em organizac6es, que permita medir a

felicidade dos profissionais dentro da organizacdo e no desempenho das suas fungdes.

Foi a partir da década de 80, que a nivel académico se comegou a dar mais importancia
ao tema da felicidade nas organizacdes, tendo sido a partir da década de 90 que se
verificou um aumento significativo desses estudos, principalmente a nivel da relacéo

entre Felicidade e Performance (curva a vermelho da imagem 1).

Imagem 1: Artigos Académicos Publicados por Década/Ano
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Fonte: ABI Inform / Proquest

O facto de em Portugal existirem poucos estudos de investigagcdo sobre o tema e a atual
conjuntura, em que as organizagdes ndo podendo dar aumentos salariais aos seus

funcionarios podem sentir necessidade de saber como ter profissionais mais felizes, foi
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fundamental para a realizacdo deste estudo e tragar 0s objetivos que pretendemos
alcangar.

2.2. Objetivos

Tendo em conta a bibliografia e o ponto anterior, os objetivos da nossa investigacao séo

0S seguintes:

1. De acordo com Hofstede, G. (1991), e conforme demonstram os seus trabalhos,
as razoes pelas quais um profissional € feliz podem ndo ser iguais em todos os
paises, muito pelo contrario. Uma vez que as culturas sdo diferentes,
influenciam a forma de estar dos individuos e 0 modo como pretendem ser

felizes na sociedade e nas organizagoes.

Uma vez que, segundo Steams, P. (2012) a felicidade varia de pais para pais
devido a cultura, e ndo encontrando na literatura nenhuma escala de medida para
0 nosso pais, pretendemos validar uma escala de medida para as organizacGes

em Portugal,

2. Segundo Lambert, J. (2005), locais de trabalho felizes sdo desejaveis e existe a
sensacgao de que um trabalhador feliz tem menor probabilidade de sair para outro
emprego ou de faltar intencionalmente ao trabalho.

A felicidade tem provado que aumenta a produtividade e lucratividade, mas
descobrir 0 que faz as pessoas felizes e criar as condi¢Bes no local de trabalho, é
um desafio. Segundo Burgin, A. (2007), uma vez que gastamos grande parte das
nossas vidas no local de trabalho, € vital sermos felizes naquilo que fazemos.
Essa felicidade pode variar com o tipo de trabalho que desenvolvemos, com os
relacionamentos com o0s colegas, se 0s horarios sdo ou ndo flexiveis e até mesmo

0s pacotes de beneficios.

Tendo uma escala, vamos aplica-la e verificar os niveis de felicidade dos

profissionais tanto na organizacdo como na funcao;
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3. Segundo Silverblatt, R. (2010), por conta da crise econdémica, € complicado
quantificar o impacto emocional das méas perspetivas de emprego e acrescenta,
citando Fred Luthans (o autor ndo refere o ano), que € possivel desenvolver a

felicidade nas pessoas e € isso que elas precisam neste momento.

Assim, pretendemos identificar que varidveis as organizacfes deverdo trabalhar

e dar mais atencdo no sentido de terem profissionais mais felizes;

4. O objetivo da investigacdo do comportamento organizacional tem sido a procura
por uma relacdo entre satisfacdo no trabalho e o desempenho associado (Weiss
& Cropanzano, 1996) citados por Fisher, C. (2003).

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), no novo milénio, fala-se
novamente de felicidade no ambiente de trabalho e tém sido feitas inimeras
pesquisas sobre felicidade, otimismo e tracos de caracter positivos. Hosie, P. e
Sevastos, P. (2009), referem ainda que uma queda de desempenho causa graves
problemas nas organizagdes uma vez que dificulta a sua capacidade para criar
riqueza, deste modo, indicadores de melhoria ou quebra do desempenho, como a
felicidade, sdo fundamentais para o sucesso. E necessario compreender de que
modo os gestores podem manter um estado emocional positivo que lhes permita

trabalhar de modo mais inteligente e rapido, em vez de mais e mais.

Entdo, se a felicidade conduz a maior performance, pretendemos saber o que 0s

profissionais em Portugal sentem em relacdo a sua produtividade.

2.3. Resumo do Capitulo

Neste capitulo fizemos uma pequena abordagem do tema em Portugal e estabelecemos

0s objetivos da nossa investigacgéo.

No capitulo seguinte apresentamos o resumo de alguns estudos que identificam a

relacdo positiva entre a felicidade organizacional e a performance.
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CAPITULO 3

Resumo de trabalhos de investigacdo que estabelecem uma correlagdo positiva
entre Felicidade Organizacional e Performance
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Neste capitulo procuramos identificar alguns estudos e as respetivas variaveis e
dimensGes, que estabelecem uma correlagéo positiva entre a felicidade organizacional e

a performance.

3.1. Resumos dos Estudos

1. Achor, S. (2012). Positive Intelligence — Harvard Business Review, January-
February 2012, N° ???, pp. 100-102. HRB Reprint R1201H.

Resumo

Achor, S. (2012), refere que existem trés formas de os individuos cultivarem o seu
proprio sentimento de bem-estar e definirem-se para alcancar o sucesso. As trés formas
apontadas pelo autor s@o o Desenvolvimento de Novos Habitos, Ajudar os Colegas de
Trabalho e Mudar o Relacionamento com o Stress.

O principal objetivo dos estudos é dar a entender como a implementacdo de pequenas
alteracbes comportamentais, podem ter um impacto positivo na felicidade e na

performance dos funcionarios assim como no sucesso da organizacao.

Desenvolvimento de novos Habitos

Segundo Achor, S. (2012), a pesquisa que efetuou sugere que o envolvimento num
pequeno exercicio positivo feito todos os dias durante apenas trés semanas pode ter um

impacto duradouro.

Em Dezembro de 2008, trabalhou com gestores fiscais da KPMG em New York e New
Jersey, para ver de que modo poderia ajuda-los a serem mais felizes. Dividiu-0s em

dois grupos, participantes e grupo de controle, e pediu-lhes para escolherem uma das
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cinco atividades seguintes que achassem que tinha correlagdo com uma mudanga

positiva:

— Anotar trés coisas pelas quais estivessem gratos,

— Escrever uma mensagem positiva para alguém da sua rede social,

— Meditar nas suas mesas durante dois minutos,

— Exercicio fisico durante 10 minutos,

— Reservar 2 minutos para descrever num diério a experiéncia mais significativa

das ultimas 24 horas.

Os participantes realizaram a sua atividade todos os dias, durante 3 semanas. Varios
dias depois avaliou tanto os participantes como o grupo de controle para determinar

como estava o seu sentido geral de bem-estar.

Em todos os resultados, as pontuacdes do grupo experimental foram significativamente
mais elevadas do que as do grupo de controle. Ao fim de 4 meses voltou a testar
novamente os dois grupos, 0 grupo experimental ainda apresentava pontuacoes

significativamente mais altas em otimismo e satisfacdo com a vida.

A pontuacdo média dos participantes na escala de Satisfacdo com a Vida — sistema de
medicdo amplamente aceite como um dos maiores indicadores de produtividade e
felicidade no trabalho — passou de 22,96, numa escala de 35 pontos, antes do treino,

para 27,23 quatro meses depois, um aumento significativo.

Apenas um exercicio rapido por dia manteve os gestores fiscais mais felizes, durante

meses, ap0s o programa de treino ter terminado.

Ajudar os Colegas de Trabalho

Segundo Achor, S. (2012), das cinco atividades descritas, a mais eficaz é

provavelmente, o envolvimento positivo com as pessoas da rede social.
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Estudo Harvard

Num estudo realizado com Phil Stone e Tal Ben-Shahar, a 1.648 estudantes de
Harvard, descobriram que o apoio social foi o maior indicador de felicidade
durante periodos de stress elevado. Segundo o autor, a correlacdo entre
felicidade e a escala de Zimet de suporte social (medida académica utilizada
para avaliar o envolvimento positivo dos alunos com as suas redes sociais) foi
de 0,71, a titulo de comparagdo, a correlacdo entre tabagismo e cancro é de
0,37.

O estudo efetuado concentrou-se na quantidade de apoio social que os
estudantes recebiam. No seguimento da pesquisa, realizada em Marco de 2011,
descobriram que, mais importante para a felicidade sustentada e o

envolvimento, foi a quantidade de apoio social fornecida.

A pesquisa mostrou que, quem presta apoio social, quem ajuda os colegas, tem
40% mais probabilidades de conseguir uma promog¢do no ano seguinte,
apresenta niveis de satisfacdo com o trabalho significativamente mais elevados
e sentem-se 10 vezes mais envolvidos com o seu trabalho do que aqueles com

pontuacdes mais baixas e que prestam pouca ajuda aos colegas de trabalho.

Estudo Ochsner Health System

A Ochsner Health System, organizacdo prestadora de cuidados de saude utiliza
uma abordagem a que chama “Way 10/5” para aumentar o suporte social entre

funcionarios e pacientes.

No estudo efetuado, Achor, S. (2012), refere que treinaram 11.000 funcionarios,
dirigentes e médicos, sobre o impacto do apoio social a nivel da experiéncia dos

pacientes e pediram-lhes para modificarem o comportamento.

A dindmica era muito simples: quando um funcionario encontrava uma pessoa
no corredor, a uma distancia de 10 pés, deveria estabelecer contacto visual e

sorrir, a uma distancia de 5 pés deveria dizer “Ola”.

91
Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
Organizagdes em Portugal Mestrado em Gestéo

Apos a introdugdo da pratica do “Way 10/5”, a Ochsner teve um aumento nas
visitas de pacientes, um aumento de 5% de probabilidades de o paciente
recomendar a organizacdo e uma melhoria significativa na pontuacdo da

pratica médica.

O suporte social parece conduzir ndo apenas a funcionarios mais felizes, mas

também a clientes mais satisfeitos.

Mudar o Relacionamento com o Stress

Num estudo que realizou com Alia Crum e Peter Salovey (o autor nédo refere o ano), na
empresa USB, durante uma crise bancéria e de reestruturacdo massiva, pediram aos
gestores para assistirem a um de dois videos. O primeiro, descrevia 0 modo como o
stress era debilitante para o desempenho, o segundo descrevia detalhadamente as

formas através das quais o stress reforca o cérebro e o corpo humano.

Seis semanas mais tarde, ao avaliarem os funcionarios, descobriram que os individuos
que tinham assistido ao video ‘“reforco” tiveram maior pontuagdo na Stress Mindset
Scale (Escala de Atitude perante o Stress), viram o stress como um reforgo em vez de
diminuir o desempenho. Os participantes tiveram ainda uma diminuicdo consideravel

de problemas de saude e um aumento significativo de felicidade no trabalho.
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2. Ton, Zeynep (2012). Why “Good Jobs” Are Good For Retailers — Harvard
Business Review, January-February 2012, N° ???, pp. 124-131. HBR Reprint
R1201L. USA.

Resumo

Ton, Z. (2012), refere que as empresas retalhistas podem competir com sucesso com
base em precos baixos e, simultaneamente, manter os seus clientes e funcionarios

felizes.

Segundo o autor, cerca de um quinto dos trabalhadores norte americanos tém maus
empregos, com salarios baixos, beneficios pobres, horérios de trabalho que mudam
com pouco ou nenhum aviso prévio, e poucas oportunidades de crescimento
profissional. Convencionou-se que muitas empresas nao tém escolha a néo ser oferecer
maus empregos, em particular os retalhistas cujo modelo de neg6cios implica competir

em precos baixos.

O principal objetivo do presente estudo foi identificar os problemas operacionais e de
gestdo e as boas praticas de funcionamento que permitem as empresas retalhistas
competir em pregos baixos, ter um desempenho financeiro sélido, um melhor

atendimento ao cliente e funcionarios mais felizes e com um melhor desempenho.

O estudo incidiu em varias cadeias retalhistas, entre elas, Borders, Home Depot,

Quick-Trip, Mercadona, Trader Joe’s e Costco.

Problemas ldentificados

Pouco Investimento nos Funcionarios

Muitas vezes o trabalho dos funcionarios é visto como um motor de custos e ndo como

um motor de vendas, em consequéncia os retalhistas concentram-se em minimizar os
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custos. Os gerentes de lojas ndo tém muito controle sobre as vendas mas tém um
controle razoavel sobre a folha de pagamentos. Em fungéo disso quando diminuem as
vendas, reduzem imediatamente os niveis de pessoal. Segundo o autor, tal situacéo
corresponde a uma oportunidade perdida Ton, Z. (2012), refere que a pesquisa de
Marshall Fisher, Serguei Netessine e Krishnan Jayanth, suportam as suas conclusoes:
A anélise de dados de 17 meses de um grande retalhista, mostram que, para cada
aumento de 1 US$ na folha de pagamentos, a loja poderia ter um aumento de 4 US$ a

28 US$ em vendas mensais.

Os retalhistas ndo sé investem pouco na gquantidade de trabalhadores, como tratam a
qualidade de trabalho da mesma maneira, pagam salarios baixos, oferecem poucos
beneficios e ndo fornecem treino adequado. Tal situacdo conduz a lojas com
funcionarios de alta rotatividade, pouco qualificados, que muitas vezes trabalham em

part-time e que tém pouco ou henhum compromisso com o seu trabalho.

As Operacdes de Loja

Um supermercado tipico tem cerca de 39.000 codigos de produto, recebe vérias
entregas todos os dias de fabricantes e dos seus proprios centros de distribuicdo e sdo
os funcionarios que armazenam grande parte da mercadoria. Neste ambiente, é
necessario muita experiéncia operacional para ter o produto certo, na prateleira certa
e na hora certa. Como a maioria dos retalhistas, os supermercados tém mais
mercadorias do que podem mostrar, assim existe uma constante mudanca de produtos
do armazém para a loja e vice-versa. Uma tarefa que deveria ser simples, como repor
pasta de dentes na prateleira, ndo o é, e requer algo exclusivamente humano, o
julgamento. Os funcionarios tém que usar esse mesmo julgamento para fazer trade-offs
entre as diversas dimensdes do seu desempenho. Respondem a pergunta de um cliente

ou colocam na prateleira um produto com muita procura?

Quando questbes operacionais sdo tratadas por funcionarios mal pagos, em lojas com

escassez de pessoal, as consequéncias para a execucdo operacional podem ser graves.
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Ciclos Viciosos

Parte da variacdo do desempenho operacional entre lojas com a mesma tecnologia de
informacdo e que ofereciam 0s mesmos incentivos aos funcionarios, poderia ser

explicada pelas praticas de trabalho.

Lojas em que os funcionarios tinham menos treino, cargas de trabalho maiores e maior
volume de negdcios, tinham uma performance inferior. Promogdes executadas com
atraso ou nao executadas, se um cliente experimenta uma falta de stock fantasma (o
produto estéd na loja certa mas no local errado), os registos de inventario mostram um
stock positivo para o produto e os dados do ponto de venda mostram que o produto néo
vende. De seguida, o sistema de previsdo conclui que ndo ha procura e reduz a
previsdo de procura futura. Os problemas operacionais de hoje, afetam ndo apenas as

vendas e lucros de hoje mas também de amanha.

Quando as vendas caem sofrem um rude golpe, se o or¢camento laboral é baixo os
gerentes ndo podem aumentar os niveis de pessoal, mesmo quando sabem que isso iria
tornar a loja mais rentavel. Hesitando em investir na formacdo dos funcionarios e
noutros beneficios que aumentam a retencdo e impulsionam as vendas, o ciclo vicioso

continua.

Boas Praticas de Funcionamento

Atuar num Ciclo Virtuoso

Quando os retalhistas veem o trabalho laboral, ndo como um custo a ser minimizado,
mas como um controlador de vendas e lucros, criam um ciclo virtuoso. O investimento
em funcionarios permite uma execucgdo operacional excelente, 0 que aumenta as vendas
e os lucros e permite um orcamento maior do trabalho laboral, que resulta num

investimento ainda maior nos funcionarios da loja.
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Retalhistas a atuar num ciclo virtuoso tém vendas saudaveis e crescimento dos lucros,
tém ativos e produtividade laboral consideravelmente mais elevados do que 0s seus
concorrentes. Os funcionarios tém salarios mais elevados, mais treino, melhores
beneficios e horarios mais convenientes do que os seus colegas da concorréncia. Em
algumas cadeias de retalhistas os gerentes de loja séo promovidos a partir de dentro, e

muitos executivos dessas empresas comegaram por trabalhar nas lojas.

Os clientes entram e saem das lojas rapidamente, a mercadoria estad sempre onde é
suposto estar, e os funcionarios foram treinados para estabelecer contacto com até 3
clientes por minuto, envolvem os consumidores em conversacao e informam-nos sobre
novos produtos, conhecem os clientes pelo nome e podem fazer recomendacoes

pessoais.

Quebrar o Trade-Off

Ton, Z. (2012), refere que o ciclo virtuoso ndo opera por conta propria, as empresas
complementam o investimento em funcionarios com préaticas operacionais que tornam a
execucdo do trabalho mais eficiente e gratificante para os funcionarios, reduzir custos,

melhorar o servigo aos clientes e impulsionar as vendas e lucros.

Oferecer Menos Produtos — As empresas que atuam num ciclo virtuoso fazem

escolhas que simplificam as operagées. Oferecem “pregos baixos todos os dias”
em vez de um grande numero de promocdes e tém uma sobrecarga menor de
produtos. Por exemplo, alguns retalhistas tém cerca de 8.000 e até mesmo 4.000
cddigos de produto (em vez da média do sector de supermercados que € de
cerca de 39.000). Oferecem apenas produtos de elevada procura; com menos
produtos os funcionarios podem estar familiarizados com tudo o que a loja

vende e fazer recomendagdes com conhecimento aos clientes.

Flexibilidade Através de Treino Cruzado dos Funcionarios — Em vez de variar

0 numero de funcionarios para atender ao trafego de clientes, as empresas a
atuar num ciclo virtuoso, variam o que 0s empregados fazem. Isso é conseguido

através de treino para executar uma variedade de tarefas.
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Os trabalhadores em part-time recebem 40 horas de treino e os trabalhadores
em tempo integral recebem duas semanas. Em algumas cadeias, cada novo
funcionario recebe quatro semanas de treino, durante o qual aprendem a gerir
uma seccao especial, a executar verificacdes de stock, encomendar mercadoria,
repor produtos do armazém e verificar se ha defeitos nos produtos ou outros
problemas. Adequam as suas tarefas ao trafego de clientes. Este treino resulta
em funcionarios com horarios mais previsiveis, estdo sempre ocupados e 0s

clientes recebem um servi¢o mais rapido de funcionarios mais experientes.

Eliminar o desperdicio em tudo exceto nos funcionarios — Nos retalhistas a

atuar num ciclo virtuoso existe ainda a preocupacdo com a eliminacdo do
desperdicio e melhoramento da eficiéncia. Em algumas lojas, os produtos sao
arrumados em paletes, o que elimina a necessidade de descarregar e arrumar.
Os produtos pereciveis sdo vendidos ja embalados, em vez de soltos, o que
acelera a saida. Estas empresas compram o0s produtos diretamente aos
fabricantes e distribuem-nos pelas lojas através dos seus proprios centros de
distribuigdo altamente eficientes.

Todo o processo de logistica é cronometrado e padronizado, e a conformidade
com as normas é constantemente verificada. O feedback dos funcionarios esta
incorporado no processo de melhoramento do mesmo. Existem ainda
funcionarios de campo, cujo trabalho é transmitir o feedback de empregados e
clientes aos departamentos de compras e marketing.

Deixar os funciondrios tomar pequenas decisfes — Nas empresas a operar num

ciclo virtuoso os funcionarios tomam decisGes constantemente, decidem quantas
unidades de cada produto devem encomendar para as suas lojas. Poderia ser
complicado uma vez que sdo milhares de pessoas a tomar decisdes, no entanto
trata-se de pequenas decisOes e as Tecnologias de Informacéo da empresa estédo

projetadas para ajudar e todas as decisdes sao verificadas.

Capacitando os funcionarios, as empresas tornam-se mais sensiveis as
necessidades e preferéncias locais, aumenta o numero de clientes e a

satisfacdo do empregado.
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Através da adocdo das préaticas operacionais descritas, as empresas podem quebrar o
trade-off e conseguir manter os precgos baixos, aumentar os lucros, aumentar 0 numero
e a satisfacdo dos clientes, oferecer um servico de qualidade e ter funciondrios

qualificados, motivados, mais felizes e com um desempenho mais elevado.
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3. Matheny, G. (2008). Money Not Key to Happiness, Survey Finds — The
Physician Executive, pp. 14-15. ACPE.org/Career, USA.

Resumo

O principal objetivo deste estudo foi descobrir quais as variaveis que contribuem para

a satisfacéo no trabalho.

Tratou-se de uma pesquisa informal realizada com 104 lideres na area médica,
incluindo diretores executivos, vice-presidentes, diretores médicos, chefes de

departamento e consultores.

O estudo analisou as opinides a nivel individual e organizacional acerca da satisfacéo

no trabalho.

Quando solicitados para descreverem quais os métodos bem sucedidos para melhorar a

satisfac@o dos seus funcionérios, as respostas obtidas foram:

e 46% dos entrevistados descreveram a melhoria da comunicacéo e as relacfes
pessoais;

e 9% referiram melhorar a qualidade da lideranca;

e 3% afirmaram que 0s bonus monetarios poderiam ser usados com sucesso para

melhorar a satisfacdo a nivel do pessoal.

Um dos inquiridos referiu que, quando se trata de lidar com os colaboradores “devem
ouvi-los e trata-los com respeito”, “deve-se dar crédito pela sua ajuda e ideias sempre
que houver oportunidade, especialmente na frente de chefias ou num grande grupo.
Deve perguntar-se o que é necessario para desenvolverem melhor o seu trabalho, caso

ndo seja possivel dar-lhes o que pedem, deve-se ser honesto e pedir outras sugestoes”.

Um outro participante referiu que mais dinheiro ndo é certamente a resposta,
“pagamento acrescido para responsabilidade acrescida ndo funciona, principalmente

se o colaborador ndo quer mais responsabilidades .
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Relativamente a questdo, “Entdo, o que faz melhorar a satisfagdo no trabalho?”:

e 35% referiu o crescimento pessoal e desenvolvimento, melhorar a atitude,
motivacao e eficacia, como as melhores coisas para aumentar a satisfacéo;

e 19% referiu melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional;

e 19% referiu melhorar as comunicacdes e as relacdes pessoais

e 10% referiu que o método mais bem sucedido que usaram para melhorar a

satisfacdo no trabalho foi mudar de emprego ou reformar-se.

Os métodos especificos utilizados com sucesso para melhorar a satisfacao no trabalho

foram:

— Reformulacéo das expectativas;

— Reconhecer os aspetos positivos do trabalho;
— Expectativas de acordo com as realidades;

— Procurar novos desafios;

— Melhores comunicac0es;

— Manter uma visdo positiva.

Avaliacdo da Satisfacdo

A grande maioria dos entrevistados avalia a satisfacéo no trabalho numa base regular:

e 42% numa base diaria, semanal ou mensal;

e 35% numa base trimestral, semestral ou anual.

Enquanto 81% dos inquiridos avalia a satisfacdo no trabalho regularmente, apenas

59% das suas organizagdes tém a mesma regularidade de avaliacéo.

Quase metade dos inquiridos citaram as pesquisas anuais, como a a¢ao mais usada

para avaliar a satisfacdo do pessoal no trabalho.

Os resultados sao mistos, um inquirido disse que “Avaliar a satisfagdo no trabalho, da
o mote e estabelece um valor importante na organiza¢do”, no entanto outros,

descreveram os esforgos organizacionais para avaliar a satisfacdo no trabalho como
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“ndo mais do que um sucesso moderado” e “ndo é amplamente adotada pela nossa

organizagdo”.

Apesar de quase todos os inquiridos descreverem a satisfagdo no trabalho medico como
sendo definitivamente ou extremamente importante a nivel individual, apenas 58%
identificaram a satisfagdo no trabalho como definitiva ou extremamente importante
para as suas organizacoes. Esta aparente falta de atengdo da organizagéo para o tema,
contrasta com o resultado de 92% de inquiridos que referiram que a satisfacdo no
trabalho médico é definitivamente ou extremamente importante para a performance

organizacional.

Muitos executivos da area médica, estdo focados nas “duras” questoes de gestdo de
saude, tais como, definir e atingir metas financeiras, estabelecer politicas e formular
estratégias. Com tempo limitado e um aumento da pressdo para atingir metas
organizacionais em primeiro lugar, é dificil dedicar tempo a questoes mais “suaves”,
tais como satisfacdo no trabalho, desenvolvimento individual, equilibrio entre a vida
pessoal e profissional, atingir objetivos pessoais e melhorar as relacdes interpessoais.
No entanto, os executivos da &rea médica, sentem cada vez mais necessidade de

abordar estas questdes no sentido de atrair e manter pessoal qualificado.

Tradicionalmente, os gestores médicos tém construido reputacBes e curriculos com
sucessos dificeis, no entanto, terdo que enfrentar a crescente importancia destas

questbes para ter sucesso no futuro.

Colmatar a lacuna existente entre a forma como individuos e organizacbes veem a
importancia da satisfagdo no trabalho, exige esfor¢o, mas os inquiridos sentem que
esses esforcos poderiam beneficiar as organizagdes, aumentando a produtividade,
diminuindo a rotatividade dos funcionarios e melhorando a performance

organizacional.
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3.2. Resumo do Capitulo

Neste capitulo apresentdmos resumos de trés estudos em diferentes areas de atividade,
que estabelecem uma relacdo positiva entre a felicidade dos funcionarios e a respetiva
produtividade, assim como a descricdio de alguns fatores influenciadores e

determinantes para 0 sucesso.

No capitulo seguinte descrevemos a metodologia utilizada na nossa investigag&o.
Comecamos por caracterizar o estudo, de seguida definimos a populagédo a estudar, o
namero de respostas a obter e 0 modo de obtencdo dos dados, como envidmos o
questionario, como efetudmos o controle das respostas e o tratamento dos dados
obtidos.
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CAPITULO 4

Metodologia
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Neste capitulo apresentamos e justificamos a metodologia utilizada no nosso trabalho.

O projeto de pesquisa € um plano ldgico criado pelo investigador com o objetivo de
obter respostas validas as questdes da investigacdo e hipGteses formuladas. E
considerada como valida a informacdo que proporciona uma informacéo clara sobre o
fendmeno em estudo, permitindo obter conclusbes legitimas. Além de procurar
responder as questdes da investigacdo, o projeto tem também como objetivo controlar
as potenciais fontes de (viés, polarizacdo) que podem influir nos resultados do estudo.
Uma elaboracdo correta do projeto de investigacdo permite eliminar ou diminuir as
probabilidades de erro (Fortin, M. 2003).

O projeto é também um conjunto de diretrizes associadas ao tipo de estudo que se
realiza, permitindo a boa definicdo do método de obtencdo e analise dos dados. O
conceito de controlo é frequentemente identificado com a validacdo interna. A validade
interna faz referéncia as conclusdes plausiveis sobre a relacdo de causa e efeito,
determinando relacGes entre a varidvel independente e a dependente (Gauthier, B.
1992). O controlo é uma caracteristica fundamental no projeto da investigacdo. Para
McMillan, H. e Schumacker, S. (1989), um estudo tem validade interna se é possivel

controlar com éxito as fontes de erro.

Os principais elementos do projeto de uma investigacao sdo a definicdo da populacdo e
a amostra, o tipo de estudo, o controlo das variaveis externas, os instrumentos para a

obtencdo dos dados e o tratamento dos dados (Fortin, M. 2003)

De seguida fazemos a descri¢do do nosso projeto de investigacao.

4.1. Caracterizacdo do Estudo

E possivel identificar duas grandes categorias de investigacdo, as exploratorias —
descritivas e explicativas — predicativas (Fortin, M. 2003), sendo que em cada uma
existem diferentes tipos de estudos e metodologias. As investigacdes exploratorias e

de descricdo tém como objetivo a determinacdo de fatores e a sua descricdo numa
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determinada situacdo. As investigagcOes descritivas tém como objetivo descrever os

fatores ou variaveis e identificar relages.

O nivel de conhecimento no dominio estudado condiciona a opcdo do estudo e a
metodologia a utilizar. Quando o conhecimento é limitado, podera optar-se por um
estudo que permita descrever um conceito ou fator, mais que um estudo que procure
relacOes entre fatores, sendo a questdo a investigar que determinarg, a metodologia e

o tipo de estudo.

Os estudos descritivos possibilitam uma descricdo dos dados. Os estudos
correlacionados sdo utilizados para examinar a covariacdo das varidveis e a
associagdo de uma variavel com outras varidveis. Os estudos experimentais
caracterizam-se pela explicacdo de relacdes de causa e efeito entre as variaveis
verificadas empiricamente em grupos de individuos. Se a questdo de investigacdo é
de nivel I ou Il, o estudo é respetivamente, exploratorio-descritivo ou descritivo
simples. Se a questdo de investigagdo é de nivel 1ll, o estudo é descritivo-
correlacional ou correlacional. Se a questdo de investigacdo € de nivel 1V, o estudo é
do tipo experimental, atraves do qual se avalia o efeito de uma intervencdo (Quadro
1).
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Quadro 1: Planos dos Niveis de Investigagao.

Questao Conhecimento
] L Caracteristica do i Andlise
Nivel de e Quadro de Objetivo Métodos
Projeto
Investigac¢do Referéncia
0 Qué? Bibliografia Reconhecer Exploragdo de | Qualitativo De conteudo
Quem? limitada. Dar nome fatores: nao e
Quais sdo os | Base tedrica ou | Descrever exploratério  de | estruturado. | comparagdo
fatores? conceptual Identificar formulagdo Quantitativo | / analise
limitada. descritiva. misto. descritiva.

1] Existem Bibliografia Descrever as | ldentificar as Quantitativo | Andlise
relagdes variada. varidveis e | relagbes possiveis | e/ou descritiva.
entre os Variaveis relagées entre as variaveis: | qualitativo. Descrigdo.
fatores? identificadas. identificadas. | descritivo, Instrumento | Comparagao.

Quadro descritivo / de medida Busca de
conceptual. relacional, estruturado relagées
guestionario, / ndo entre
estudo de caso. estruturado. | fatores.

11 Qual éo Bibliografia Explicar a | Verificagdo de | Quantitativo. | Andlise de
efeito se a que  permite | consisténcia hipéteses de | Fiabilidadee | correlagdo e
relagdo nao supor uma | e dire¢do das | associagdo entre | validade dos | associagdo.
existe? relagdo entre | relagdes. variaveis: instrumentos | Diferenca

variaveis. correlacionalidade | de medida. entre
Quadro medidas.
tedrico.

I\ Porqué? Bibliografia Validar uma | Verificagdo de Quantitativo. | Diferencga
Qual é o numerosa. relagdo hipdteses causais: | Fiabilidadee | entre
resultado se Quadro causal. experimental, validade dos | grupos,
se tedrico. Explicar. correlacionalidade | instrumentos | conjuntos de
implementa? Controlar. e quase- de medida. médias.

experimental. Verificagdo
da teoria.

Fonte: Fortin, M. (2003)

7

O projeto correlacional de nivel 111 é utilizado quando 0s conceitos e as suas

relacdes foram anteriormente determinados. A etapa seguinte consiste em examinar
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sistematicamente a relagdo entre duas ou mais varidveis com o objetivo de
identificar explicacBes. As variaveis ndo sdo aleatorias como no estudo descritivo
simples, sendo determinadas com precisdao em funcéo do quadro teorico. Os projetos
orientados para verificacdo de hipoteses geralmente sdo transversais, retrospetivos
ou prospetivos e diferenciam-se segundo um seguimento hierarquico: o estudo
descritivo-correlacional, o estudo predicativo-correlacional e o estudo de verificacdo
de modelos. (Fortin, M. 2003)

O nosso trabalho de investigacdo é do tipo correlacional 11l, uma vez que é o que
consideramos mais adequado ao que pretendemos, validar um instrumento de

medida e aferir a sua fiabilidade.

Um estudo correlacional deve ter um cardcter quantitativo (Fortin, M. 2003;
Fonseca, S. e Martins, A. 1996; Murteira, B. 1993), sendo necessario a obtencdo de

um numero de respostas elevado.

No nosso estudo utilizdamos uma metodologia quantitativa, com obtencdo dos dados
atraves de questionario. Para analise dos dados, fizemos a verificacdo da fiabilidade
do questionario através do calculo do coeficiente de Cronbach, a validacdo da
consisténcia interna através da analise fatorial, verificAmos a existéncia de
correlagOes entre fatores e entre itens através do calculo do coeficiente de correlagdo

de Pearson.

107
Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
Organizagdes em Portugal Mestrado em Gestéo

4.2. Populacdo a Estudar e NUumero de Respostas a Obter

Segundo Oliveira, J. (2012), o “universo (ou populacdo de um estudo) é um
conjunto de unidades estatisticas, de elementos objeto de investigacdo, com um ou

mais atributos em comum”.

Uma populagdo é uma colecdo de elementos que tém caracteristicas comuns,
definidas através de um conjunto de critérios. O elemento é a unidade de base da
populacdo na qual a informacéo € obtida. O elemento pode ser um individuo, uma
empresa ou outro caso a estudar. A populagdo concreta que se pretende estudar

denomina-se populagéo objetivo.

A populagéo objetivo esta constituida pelos elementos que se integram nos critérios
de selecdo definidos pelo investigador e sobre os quais tem a pretensdo de fazer
generalizagbes. E muito dificil que a populacio objetivo esteja acessivel ao
investigador na sua totalidade pelo que existe normalmente a necessidade de
trabalhar com amostras representativas da populagéo.

De acordo com Oliveira, J. (2012), para se definir apropriadamente uma populacéo

deve-se definir:

— Elementos: “E a unidade que é observada; é a base de analise, e dependem
dos objetivos do estudo”;

— Unidade de Sondagem: “E o elemento ou elementos disponiveis para a
selecdo da amostra, em cada uma das suas fases de selecdo. Numa
amostragem com uma Unica etapa de selecdo, os elementos coincidem com

as unidades de sondagem”;
— Ambito: “Extensdo geografica a que se refere a investigacao”;

— Data: “Data da base de referéncia ou das diferentes bases de referéncia

usadas”.
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Segundo Oliveira, J. (2012), a Amostra é um grupo de elementos da populagéo, uma
parte que a representa e que deve “reproduzir 0 mais exatamente possivel as suas
caracteristicas”.

Uma amostra considera-se representativa quando as caracteristicas sdo o mais
possivel iguais a populacdo. A representatividade de uma amostra pode ser avaliada
através da comparacdo das médias da amostra com as da populacdo a estudar
(Burns, N. e Grove, S. 1993). Em muitos casos a média da populacdo ndo é
conhecida, sendo possivel ser estimada através de meédias obtidas em trabalhos
realizados antes. Nas estimativas existe sempre um grau de erro, sendo o erro de
amostra, a diferenca entre a medida estatistica da amostra e um pardmetro da

populacéo.

No momento de determinar o tamanho que deve ter uma amostra ha que ter em
conta diferentes fatores: o tipo de amostragem, o pardmetro a estimar, o erro de
amostra admissivel, a variacdo populacional e o nivel de confianca. Devem ser

considerados 0s seguintes conceitos:

— Estatistico: Os dados ou medidas que se obtém sobre uma amostra, e por

tanto, uma estimativa dos parametros;
— Parametro. Sao as medidas ou dados que se obtém sobre a populagéo;

— Erro de Amostra de estimativa ou padréo. Citando Oliveira, J. (2012),
“quando se estima uma caracteristica de uma populagdo, através de uma
amostra da mesma, deve esperar-se uma resposta diferente daquela que se
obteria no estudo de toda a populacdo e deve ainda esperar-se que essa
resposta esteja errada até certo ponto”.

E uma medida da variabilidade das estimativas de amostras repetidas em
torno do valor da populacdo, que permite obter a nocdo clara de até que
ponto e qual a probabilidade de que uma estimativa com base numa amostra
se distancia do valor que se teria obtido através de um censo completo.
Sempre se comete um erro, mas a natureza da pesquisa indica-nos até que

ponto podemos cometé-lo (os resultados estdo sujeitos a erros de
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amostragem e intervalos de confianga que variam de amostra para amostra).
O erro de amostra varia, conforme seja calculado no inicio ou no fim. O erro
de amostra considera que ndo é possivel considerar (por falta de
conhecimento) todas as caracteristicas de uma populagdo numa amostra. O
facto de ter na amostra casos com caracteristicas diferentes dos da
populacdo, contribui para o aumento de erro. E possivel reduzir o erro de
amostra retirando casualmente um numero suficiente de casos que compdem
a amostra e tentando reproduzir o melhor possivel as suas caracteristicas;
(Fortin, M. 2003)

— Variacdo Populacional. Quando uma populagdo € mais homogénea a
variacdo € menor e 0 numero de entrevistas necessarias para construir um

modelo limitado do universo ou da populagédo serd mais reduzido;

— O Nivel de Confianca é a probabilidade de que a estimativa efetuada se
ajuste a realidade. Qualquer informacdo que queiramos obter esta distribuida
segundo uma lei de probabilidade. Considera-se o nivel de confian¢a como o
sendo a probabilidade de que o intervalo construido em volta de um dado
estatistico capte o verdadeiro valor do parametro. Geralmente é um valor

desconhecido e tem que ser estimado a partir de dados de estudos prévios.

No nosso estudo a populacdo a estudar sdo 2.511,2M individuos de acordo com as

estatisticas disponiveis no Instituto Nacional de Estatistica.

De acordo com Oliveira, J. (2012), na definicdo da populacdo a estudar
consideramos os elementos, as unidades de sondagem, o &mbito e a data da seguinte

forma:

Definicdo da Populacdo — 1° Questionario

Elementos: Individuos empregados com fungbes ndo operarias,
Unidades de Sondagem: Empresas,

Ambito: Continente e Ilhas,

Data: Marco de 2011 a Fevereiro de 2012.
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Definicdo da Populacdo — 2° Questionario

Elementos: Individuos empregados com func¢des ndo operarias,

Unidades de Sondagem: Empresas,

Ambito: Continente e llhas,

Data: Entre Fevereiro e Maio de 2012.

Assim, na nossa investigacdo, a populacdo a estudar é a populacdo ativa e com

emprego, desempenhando fungdes ndo operarias, de diversas empresas em

diferentes areas de atividade, no Continente e llhas entre Mar¢o de 2011 e Fevereiro

de 2012 (1° Questionario — Profissionais Felizes — Anexo 1), e entre Fevereiro e

Maio de 2012 (2° Questionario — Felicidade Organizacional — Anexo II).

Segundo os dados estatisticos do Instituto Nacional de Estatistica, o total da

populacdo ativa no nosso pais (continente e ilhas) é de 5.567,7M e com emprego é

de 4.948,8M conforme quadros seguintes:

Quadro 2: Populacéo Activa

Periodo de referéncia dos
dados

Local de residéncia
(NUTS - 2002)

Populagao activa (Série 1998 - N.°) por Local de
residéncia (NUTS - 2002), Sexo, Grupo etario e Nivel de
escolaridade mais elevado completo; Trimestral

Sexo

HM

H

Grupo etario

Total

Nivel de escolaridade mais elevado completo

4.° Trimestre de 2010

Total
N.° (milhares) N.° (milhares) N.° (milhares)

Portugal 5567,7 2933,3 2 634,5
Continente 5317,3 2 796,0 25213
Regidao Autonoma 118,9 70,1 48,8
dos Acores

Regidao Autonoma

da Madeira 131,6 67,2 64,3

Populagdo ativa (Série 1998 - N.°) por Local de residéncia (NUTS - 2002), Sexo, Grupo etario e Nivel de escolaridade
mais elevado completo; Trimestral - INE, Inquérito ao Emprego

Ultima atualizaco destes dados: 16 de Fevereiro de 2011

Fonte: Instituto Nacional de Estatistica
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Quadro 3: Populacdo Empregada

Periodo de referéncia
dos dados

Local de residéncia
(NUTS - 2002)

Populacao empregada (Série 1998 - N.°) por Local de
residéncia (NUTS - 2002), Sexo, Grupo etario e Nivel de
escolaridade mais elevado completo; Trimestral

Sexo

HM H M

Grupo etario

Total

Nivel de escolaridade mais elevado completo

Total
N.° (milhares) | N.° (milhares) N.° (milhares)
Portugal 4948,8 26379 2310,8
Continente 4716,5 2510,2 2 206,3
4.° Trimestre de 2010 2:3:2: Auténoma dos 110,6 65,5 45,1
CA DR 121,7 62,2 59,5

Populagdo empregada (Série 1998 - N.©) por Local de residéncia (NUTS - 2002), Sexo, Grupo etario e Nivel de
escolaridade mais elevado completo; Trimestral - INE, Inquérito ao Emprego

Ultima atualizacdo destes dados: 16 de Fevereiro de 2011

Fonte: Instituto Nacional de Estatistica

Na definicdo da nossa populacdo ndo consideramos as profissées operarias. De acordo
com os escaldes e indices do Instituto Nacional de Estatistica ndo considerdmos as

seguintes profissoes:
- Forcas Armadas,
- Agricultores e trabalhadores qualificados da agricultura e pescas,
- Operarios, artifices e trabalhadores similares,
- Operadores de instalagGes e maquinas e trabalhadores da montagem,
- Trabalhadores nao qualificados.
Da populacdo a estudar, 2.511,2M individuos, e segundo o Instituto Nacional de

Estatistica, 298 mil sdo Diretores e 2.213,2M sdo ndo Diretores, conforme descriminado

no quadro seguinte.
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Quadro 4: Populacdo Empregada por sexo e profissao

Sexo Profissao

Populagdao empregada
(Série 1998 - N.°) por
Sexo e Profissao; Anual

Local de residéncia
PT: Portugal

Periodo de referéncia
dos dados

2010

N.° (milhares)

Quadros superiores da administracao publica, dirigentes e quadros

superiores de empresas e
TOTAL: DIRETORES 298
HM Especialistas das profissoes intelectuais e cientificas 492
Técnicos e profissionais de nivel intermédio 478,1
Pessoal administrativo e similares 450,9
Pessoal dos servicos e vendedores 792,2
TOTAL: NAO DIRETORES 2.213,2
TOTAL 2.511,2
Quadr9s superiores da administracdo publica, dirigentes e quadros 2031
superiores de empresas !
TOTAL: DIRETORES 203,1
H Especialistas das profissoes intelectuais e cientificas 209,5
Técnicos e profissionais de nivel intermédio 257,3
Pessoal administrativo e similares 166,4
Pessoal dos servicos e vendedores 258,8
TOTAL: NAO DIRECTORES 892
Quadr_os superiores da administracdo publica, dirigentes e quadros 94.9
superiores de empresas !
TOTAL: DIRECTORES 94,9
M Especialistas das profissoes intelectuais e cientificas 282,5
Técnicos e profissionais de nivel intermédio 220,8
Pessoal administrativo e similares 284,5
Pessoal dos servigos e vendedores 533,5
TOTAL: NAO DIRECTORES 1.321,3
Populagdo empregada (Série 1998 - N.°) por Sexo e Profissdo; Anual - INE, Inquérito ao Emprego
Ultima atualizacdo destes dados: 12 de Julho de 2011
Fonte: Instituto Nacional de Estatistica
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A investigacdo em ciéncias Sociais considera como admissivel um Nivel de Confianca
minimo de 95% e um Erro de Amostra maximo de 10% (Murteira, B. 1993; Fonseca, S.
e Martins, A. 1996; Fortin, M. 1999; Guevara, F. 2001).

Com base nos autores referidos consideramos que para o desenvolvimento do nosso
estudo, tanto para o 1° Questionario — Profissionais Felizes (Anexo |) como para o 2°
Questionario — Felicidade Organizacional (Anexo Il), temos que obter como minimo, 96

respostas (considerando um nivel de confianca de 95% e um erro de amostra de 10%).
No nosso estudo a populagéo é de 2.511,2M de individuos.

1° Questionario — “Profissionais Felizes” (Anexo I)

Tamanho da Amostra para um Nivel de Confianga de 95%: 96
Margem de Erro: 10%

Erro de Amostra para um Nivel de Confianga de 95%: 10%

2° Questionario — “Felicidade Organizacional” (Anexo 1)

Tamanho da Amostra para um Nivel de Confianca de 95%: 96
Margem de Erro: 10%
Erro de Amostra para um Nivel de Confianca de 95%: 10%

4.3. Obtencdo de Dados

4.3.1. Questionarios

Para que o estudo seja valido e possa fornecer informacdo relevante, o questionario
deve ser respondido por profissionais que desempenhem fungbes ndo operérias,

diretores e ndo diretores.

Antes de iniciar a obtencdo de dados, o investigador tem que avaliar qual o melhor
método para obter a informac&o e as respostas necessarias. Para isso devera conhecer 0s

diferentes instrumentos de medida disponiveis e as respetivas vantagens e
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inconvenientes. Quando o conhecimento existente € limitado, como nos estudos
exploratorios-descritivos (Nivel 1), o investigador tem como principal objetivo obter o
maior volume de informacdo possivel. Neste caso, utilizar-se-d0 as observacdes,
entrevistas estruturadas ou semi-estruturadas, questionarios semi-estruturados, material
de registo e outros (Fortin, M. 2003; Gauthier, B. 1992 e Selltiz, C. et al., 1976).

Nos estudos de investigagdo correlacionais de Nivel Il e 1V, nos quais se procura uma
explicagdo ou previsdo dos fendmenos, o investigador examina a natureza das relagdes
entre varidveis ou controla varidveis numa situacdo especifica. Neste caso utilizara
questionarios, entrevistas estruturadas, escalas de medida ou de teste normalizados. Se é
utilizado um instrumento existente, deve-se confirmar que tem fiabilidade e validade
aceitaveis (Fortin, M. 2003; Gauthier, B. 1992; e Selltiz, C. et al. 1976).

O questionario € um dos métodos para obtencdo de dados que necessita de respostas
escritas, sendo normalmente a resposta dada pelos proprios questionados e enviada por
correio ou utilizando as novas tecnologias de comunicacdo como a Internet e o Correio
Eletrénico. O questionario é um instrumento de medida que permite obter os dados
necessarios através de varidveis mensuraveis e sendo estruturado, limita as respostas as
perguntas formuladas ndo permitindo a sua alteracdo. As questdes sdo concebidas com o
objetivo de obter informacdo factual sobre os individuos, situacfes conhecidas pelos
individuos ou sobre as atitudes e conhecimentos dos participantes (Fortin, M. 2003;
Converse, J. e Presser, S. 1986; Sudman, S. e Bradburn, N. 1983 e Woodward, C. e
Chambers, L. 1982).

A elaboracdo de um questionario geralmente deve fazer-se por etapas, comegando por
explorar na bibliografia disponivel a existéncia de questionarios utilizados em trabalhos
de investigacdo e adaptaveis ao que se quer desenvolver. Os questionarios identificados
geralmente tém necessidade de ser adaptados ao novo contexto de investigacdo, sendo

que a introducdo ou extracao de questdes pode ser considerada.

As principais etapas na constru¢cdo de um questionario sdo a caracterizagdo da
informacdo a obter, a formulacdo das questdes, o estabelecimento da sequéncia e forma

das questes, a revisdo do esbogo do questionério, o pré-teste, a redacdo final e o seu
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envio (Fortin, M. 2003; Converse, J. e Presser, S. 1986; Sudman, S. e Bradburn, N.
1983; Woodward, C. e Chambers, L. 1982 e Babbie, E. 1992).

4.3.1.1. 1° Questionario — “Profissionais Felizes” (ANEXO I)

Este primeiro questionario tinha por objetivo identificar qual o nivel de felicidade dos
inquiridos e quais as varidveis que contribuem para a felicidade dentro da organizacdo e
na fungdo desempenhada.

O questionario possui perguntas abertas e fechadas. Abertas, para permitir através de
uma andlise de conteudo identificar quais as variaveis que contribuem para a felicidade
dos profissionais na organizacdo e na funcdo. Fechadas, para aferir o nivel de felicidade
enquanto pessoa, de felicidade na organizagdo e na funcdo. As perguntas fechadas
foram respondidas através de uma escala de 1 a 7, sendo que 1 significa totalmente

infeliz e 7 significa totalmente feliz.

Para obtencdo dos dados este 1° questionario (Profissionais Felizes — Anexo 1) foi
enviado via e-mail e via APG (Associagdo Portuguesa de Gestdo de Recursos
Humanos), para profissionais portugueses a trabalhar em Portugal entre Setembro 2011
e Fevereiro de 2012. Foram obtidas 969 respostas para um erro de amostra de 3,1% e

95% de nivel de confianca.
4.3.1.2. 2° Questionério — “Felicidade Organizacional” (ANEXO II)

Para a construcdo do 2° questionario utilizado no nosso trabalho de investigacdo

utilizou-se o processo de etapas referido na bibliografia.

Neste questionario utilizamos as varidveis encontradas no 1° Questionario. Esta
estruturado em 3 secges, a primeira caracteriza a Felicidade na Organizagéo, a segunda
caracteriza a Felicidade na Fung&o e a terceira caracteriza o individuo responsavel pela
resposta, permite segmentar as respostas e analisar os diferentes grupos respondentes.

No total, o questionario tem 86 perguntas.
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A primeira secgdo, que pretende estudar a Felicidade Organizacional, tem um total de
46 questbes, 45 correspondem as variaveis apuradas no 1° questiondrio e a Ultima

pretende identificar alguma outra variavel diferente das indicadas.

A segunda secc¢do, que pretende estudar a Felicidade na Funcgdo, tem um total de 32
questBes, 31 correspondem as variaveis apuradas no 1° questionario e a Ultima pretende

identificar alguma outra variavel diferente das indicadas.

Por ultimo, a terceira seccao, que pretende caracterizar o respondente, tem um total de 8
questdes, sendo que a primeira pretende que o respondente faca uma auto-avaliacdo da
sua performance e as restantes 7 permitem segmentar as respostas e analisar 0s

diferentes grupos respondentes.

Assim, o questionario tem apenas duas perguntas abertas e sete de caracter informativo,
sendo as restantes em escala de Lickert de cinco pontos (1: discordo totalmente a 5:
concordo totalmente). A escala de Lickert representa em geral, uma medida
unidimensional de um conceito (Fortin, M. 2003). Segundo Gauthier, B. (1992) e
Fortin, M. (2003), a utilizacdo de uma escla de Lickert permite solicitar aos

questionados a sua posi¢ao, mais ou menos de acordo sobre um determinado assunto.

Para obtencdo dos dados este 2° questionario (Felicidade Organizacional — Anexo II) foi
enviado via e-mail e via APG (Associacdo Portuguesa de Gestdo de Recursos
Humanos), para profissionais portugueses a trabalhar em Portugal entre Fevereiro e
Maio de 2012. Foram obtidas 1054 respostas para um erro de amostra de 3% e 95%

de nivel de confiancga.

Na anélise dos resultados, os conceitos de fiabilidade e validade sdo caracteristicas
fundamentais que determinam a qualidade dos instrumentos de medida. A fiabilidade e
validade dos instrumentos avaliam-se em graus, e ndo pela presenca ou ndo presenca de
uma determinada caracteristica (Fortin, M. 2003; Cronbach, L. 1971; McMillan, H. e
Schumacher, S. 1989 e Waltz, J. e Strickland, O. 1991). A fidelidade refere-se a

avaliacdo do grau de correlagdo de um instrumento de medida consigo préprio, sendo
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que a validade refere-se ao grau de correlagédo de um instrumento de medida com algo

que ndo ele proprio. A fidelidade, designa a precisdo e constancia dos resultados, sendo

uma condicdo prévia da validade. Quando um instrumento de medida ndo proporciona

médias ou valores constantes uma vez ou outra, ndo € Util para a obtencdo do objetivo

proposto.

A fidelidade pode estimar-se através de quatro processos: Estabilidade, Consisténcia

Interna, Equivaléncia e Armonia entre Juizes (Fortin, M. 2003; Cronbach, L. 1971,
McMiillan, H. e Schumacher, S. 1989).

A Estabilidade um instrumento de medida é determinado através da constancia
das respostas obtidas em repetidas tomadas de uma medida, efetuadas nas

mesmas condi¢Bes e com 0s mesmos individuos (Fortin, M. 2003).

A Consisténcia Interna é a existéncia de homogeneidade dos enunciados de um
instrumento de medida. Estima-se através da avaliacdo das correlagdes e pela
covariancia de todos os enunciados de um instrumento quando sdo analisados
simultaneamente. As principais técnicas para determinar a consisténcia interna
sdo a fidelidade metade/metade, o coeficiente alfa de Cronbach, o coeficiente

Kuder-Richardson e a correlagdo Inter-Enunciados (Fortin, M. 2003).

No Teste Metade/Metade, os enunciados sdo divididos em duas partes, sdo
apresentadas aos individuos e é calculado um coeficiente de correlacdo entre as
duas. Quando os valores das duas partes sdo elevados, considera-se que existe

um nivel adequado de consisténcia interna (Fortin, M. 2003).

O Alfa de Cronbach é a técnica mais utilizada para estimar a consisténcia interna
de um instrumento de medida quando existem vérias hipGteses para o
estabelecimento de medidas como a escala de Lickert. O coeficiente varia entre
0 e 1, sendo que um valor mais elevado, demonstra uma maior consisténcia
interna (Fortin, 2003).
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A técnica de Kuder-Richardson é utilizada para estimar a consisténcia interna
entre enunciados. O coeficiente varia entre 0 e 1, sendo que o valor mais

elevado demonstra uma maior consisténcia interna (Fortin, M. 2003).

A correlacdo Inter-Enunciados calcula o grau de correlacdo entre cada enunciado
individual de uma escala de medida e o valor total da mesma medida. A andlise
dos fatores é uma técnica habitualmente utilizada na correlacdo inter-enunciados
(Fortin, M. 2003).

— A Equivaléncia faz referéncia ao grau de correlacdo entre duas versdes de um
instrumento, desenvolvidas a fim de evitar o efeito de aprendizagem. O
coeficiente de equivaléncia desenvolve-se através da correlacdo dos valores das

duas versdes do instrumento de medida (Fortin, M. 2003).

— A Armonia entre Juizes é de elevada importancia na investigacao desenvolvida
através da observacdo, e refere-se ao grau de concordancia entre os resultados de
dois ou mais observadores independentes, utilizando os mesmos instrumentos de

medida com os mesmos individuos observados (Fortin, M. 2003).

No nosso questionario, a fiabilidade foi medida através do alfa de Cronbach,
considerando a bibliografia consultada (Fortin, M. 2003; Cronbach, L. 1971 e
McMillan, H. e Schumacher, S. 1989).

A validade de instrumento de medida demonstra se o instrumento efetua a medida do
que deve medir (Fortin, M. 2003; Selltiz, C. e Wrightsman, L. 1976 e MCMillan, H. e
Schumacher, S. 1989). A validade refere-se a exatiddo com que um conceito é medido
ou ao grau de precisdo com que 0s conceitos a estudar sdo representados pelos
enunciados especificos do instrumento de medida. Na validade podem estimar-se,
especialmente, a validade do conteddo, a validade dos critérios e a validade dos

constructos.

Segundo Fortin, M. (2003), a validade do conteudo refere-se a representatividade do

conjunto de enunciados que constituem o conceito a medir. A validacdo do conteudo
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esta diretamente relacionada com a conceptualizacdo e definicdo do constructo. Green e
Lewis (1986) referem cinco etapas para validar o contetdo de uma escala de medida: a
revisao da literatura, as reflexdes pessoais sobre o significado do conceito, a
identificacdo dos componentes do conceito e a sua utilizagdo noutros trabalhos, a
identificacdo dos enunciados e as anélises empiricas dos enunciados pelo estudo de

relagoes.

Segundo Fortin, M. (2003), a validade de um critério significa o grau de correlacédo
entre um instrumento de medida ou uma técnica e outra medida independente como
critério e suscetivel de estudar o mesmo fendmeno ou conceito. Um coeficiente elevado

significa que os dois instrumentos fazem a mesma medigdo (Fortin, M. 2003).

A validade dos constructos, corresponde ao efeito de validar a estrutura tedrica
correspondente ao instrumento de medida e verificar a hipOtese de associacao.
Diferentes autores assinalam trés etapas no processo de validacdo dos constructos:
identificar conceitos que permitam explicar o resultado de um teste, obter hipoteses da
teoria correspondente ao conceito e fazer um estudo para verificar as hipdteses
formuladas (Thorndike, R. e Hagen, E. 1977; Cronbach, L. 1971; Kerlinger, F. 1978 e
Nunally, J. 1978). As duas principais abordagens para avaliar a validade dos constructos
sdo o estudo através da convergéncia e o estudo pela diferenciacdo. Para estabelecer a
validade através da convergéncia sdo consideradas diferentes medidas de um mesmo
constructo. As andlises de correlacdo efetuadas com estas medidas devem produzir
resultados similares, convergindo na mesma direcdo. Para estabelecer a validade através
da diferenciacdo, obtém-se junto dos individuos, medidas relacionadas com o conceito
de estudo, avaliando a capacidade do instrumento de medida para diferenciar o
constructo medido de outros constructos similares. Para verificar a validade por
convergéncia ou por diferenciacdo podem utilizar-se diferentes métodos, sendo o multi-
método do grupo de contraste e a andlise fatorial os mais utilizados. O multi-método
considera a utilizagdo de dois conceitos que se devem diferenciar na analise, através de
correlagOes elevadas significando convergéncia ou reduzidas significando diferenciacdo
(Campbell, D. e Fiske, D. 1959). No caso dos grupos de contraste, sdo identificados

grupos de individuos que devem obter medidas diferentes com um determinado
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instrumento de medida (Fortin, M. 2003). A anélise fatorial determina a correlacéo entre
0s enunciados e os grupos de enunciados, com o objetivo de identificar fatores para
explicar as correlagdes (Fortin, M. 2003). Segundo Green, L. e Lewis, F. (1986), 0s
enunciados designados para medir o mesmo constructo correspondente deverdo
convergir e obter uma correlagdo importante sobre um fator e ndo sobre os outros

fatores.

A nocdo de validade nédo é aplicavel, igualmente, a todos os métodos para obtencéo de
dados. Como exemplo, a utilizacdo do questionario com o objetivo de obter informacéo
factual, necessita que o contetido seja previamente validado por especialistas. Para tal, o
investigador deverd solicitar a especialistas no dominio a explorar, a validacdo dos
contetdos e escalas, antes da utilizacdo do instrumento de medida. E importante no
considerar os conceitos de fidelidade e validade somente nos novos instrumentos de
medida, mas também de instrumentos traduzidos de um idioma diferente ou utilizados

em populagdes diferentes.

Considerando as recomendacdes em bibliografia (Fortin, M. 2003; Selltiz, C. e
Wrightsman, L. 1976; McMillan, H. e Schumacher, S. 1989; Green, L. e Lewis, F.
1986; Thorndike, R. e Hagen, E. 1977; Cronbach, L. 1971,; Kerlinger, F. 1978;
Nunally, J. 1978 e Campbell, D. e Fiske, D. 1959), a validade do nosso questionario foi

comprovada através de quatro métodos complementares:

1. O questionario principal ou 2° questionario (Felicidade Organizacional — Anexo
I1) foi elaborado a partir das varidveis apuradas no 1° questionario (Profissionais

Felizes — Anexo |) e de acordo com a informacdo disponivel na literatura.

2. Depois de construido o esboco, o questionario foi enviado a especialistas. Foram

realizadas duas interacOes até obter o questionario final, possivel de testar.

3. Sendo a resposta ao questionario permitida somente através da Internet, a etapa
seguinte foi conceber os conteudos para uma facil resposta, utilizando o site
SurveyMonkeys, especialista em questionarios através da Internet e que faz a

gestdo dos mesmos.
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4. Antes do envio definitivo realizou-se um pré-teste com dez pessoas, utilizando o
formato final e a ferramenta para resposta na Internet. Aos dez questionados foi
solicitada a resposta ao questionario e comentarios sobre o tempo necessario
para resposta, facilidade de acesso (sendo na Internet poderia ter alguns

problemas técnicos), facilidade de compreensdo das questbes e outras sugestdes.

4.4. Envio do Questionario e Controle das Respostas

Fortin, M. (2003), Murteira, B. (1993) e Fonseca, S. e Martins, A. (1996), referem a
existéncia de duas categorias de amostras, as probabilisticas e as ndo probabilisticas. Os
métodos de amostra probabilistica permitem assegurar uma elevada precisdo nos
pardmetros da populacéo, reduzindo o erro de amostra. A principal caracteristica dos
métodos probabilisticos permite que cada elemento da populacdo tenha a mesma
probabilidade, diferente de zero, de fazer parte da amostra. E esta caracteristica que
permite utilizar analises estatisticas de inferéncia com o objetivo de fazer uma
generalizacdo dos resultados obtidos (Fortin, M. 2003). O método probabilistico permite

ao investigador estimar o erro de amostra.

O método de amostragem aleatéria simples ou estratificada é comumente utilizado em
trabalhos de investigacdo em gestdo (Fortin, M. 2003; Murteira, B. 1993; Fonseca, S. e
Martins, A. 1996; Scandura, T. e Williams, E. 2000; Karami, A.; Rowley, J. e Analoui,
F. 2006).

De acordo com Karami, A. et al. (2006), baseados na analise de 120 artigos cientificos
publicados em revistas entre 1991 e 2000, 55% utilizaram uma amostra simples e
selecionada casualmente, 69% utilizaram o questionario para obtencdo de dados, com o
objetivo de tratd-los e obter conclusdes, 45% utilizaram analise de correlagdes e 75%

uma descrigdo qualitativa e interpretativa.
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A utilizacdo do método de amostragem aleatéria com recurso a obtencdo de respostas
através de contactos (em rede) foi utilizada por Oberti, C. (2001) na sua tese de

doutoramento.

No nosso trabalho de investigacdo utilizamos o método amostragem aleatoria (para 0s

dois questionarios), com recurso a obtencdo de respostas através de contactos (em rede).

Identificimos os contactos diretos (pessoais) e ndo diretos (através de outras pessoas)
que tinhamos disponiveis. Os contactos sdo todos de individuos com funcbes néo
operarias, diretores e ndo diretores. Sendo as respostas obtidas através do questionario
disponivel apenas na Internet, enviamos uma mensagem de correio eletrénico (Anexo
I11) para os contactos identificados, explicando o objetivo da investigacdo e um link
para acesso ao questionario. Pedia-se também o reenvio do mesmo correio eletrénico

para contactos conhecidos.

Para controlar as respostas, aceitando somente aquelas com as caracteristicas desejadas,
pedia-se no questionario qual a funcdo desempenhada pelo questionado.

Com esta metodologia é possivel fazer chegar o questionario a um maior nimero de
individuos, através de um contacto direto e pessoal, controlando as respostas e

aceitando somente aqueles com as caracteristicas definidas para a amostra.

O primeiro envio foi feito para 120 contactos, de pessoas com as caracteristicas
definidas na amostra, através do envio de mensagem de correio eletrénico com um texto

explicando o projeto (Anexo I11).

As respostas ao questionario foram realizadas somente através da Internet. A utilizacédo
da tecnologia da Internet para obtencdo das respostas tem beneficios, pois permite uma
difusdo do questionario mais rapida e personalizada, o controlo em tempo real das
respostas obtidas, a gravacdo automatica e imediata das respostas evitando a
necessidade de carregar posteriormente os dados obtidos e a possibilidade de erros.
Todo o processo € mais simples e mais rapido. Os principais inconvenientes sdo a
possibilidade de existéncia de problemas com a tecnologia (estabilidade da ferramenta

de trabalho) que podem n&o permitir a resposta e a capacidade de acesso dos
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computadores que pode originar um maior tempo de resposta e dificuldade em abrir as

paginas.

A possibilidade de resposta ao questionario estd disponivel até se receberem as

respostas necessarias, considerando o objetivo de obter 700.

4.5. Tratamento dos dados obtidos com as respostas

Os dados obtidos com as respostas serdo analisados utilizando técnicas de estatistica
descritiva com o objetivo de determinar a convergéncia ou divergéncia das respostas. A
andlise dos dados é realizada considerando as trés sec¢des do questionario, felicidade na
organizacéo, felicidade na fungéo e informacé&o sobre o respondente.

Consideram-se como respostas validas, os questionarios respondidos por individuos que

se enquadram nos parametros predefinidos para a amostra.

No nosso estudo consideramos o seguinte procedimento para o envio do questionario,

obtencdo das respostas e tratamento estatistico dos dados obtidos:

— O questionario esta disponivel na Internet, sendo o acesso facilitado através de

um link e enviado por correio eletrénico aos individuos questionados;
— [Estima-se receber as respostas em duas semanas;

— Os dados serdo tratados com o programa Statistical Package for the Social
Science Base (SPSS);

— Os dados serdo analisados através de técnicas de estatistica descritiva com o

objetivo de avaliar a convergéncia ou divergéncia dos dados.

Os procedimentos gerais que utilizaremos na analise dos dados sao:
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Gravacéo

As respostas sdo gravadas para um ficheiro de acordo com as especificacdes do
questionario. Depois da gravacdo, faz-se uma depuracdo do ficheiro para eliminar as

incorrecdes e incongruéncias.

Tabulacéo

Em primeiro lugar faz-se uma tabulacdo total com os dados obtidos, tendo como
objetivo analisar os resultados globais. Depois, e com base na tabulacdo total, fazem-se
tabulacOes parciais, para analisar os grupos existentes e de interesse para a investigacao.
As tabulacGes sdo feitas através do programa SPSS 20.

Andlise de Fiabilidade

Inicialmente, efetua-se uma validacdo da escala através do célculo do indice de
descriminacdo de cada item. De seguida aplicamos a analise de fiabilidade através do

coeficiente de Cronbach. Os célculos sdo feitos através do programa SPSS 20.

Andlise Factorial

A andlise é realizada através do programa SPSS 20, obtendo os valores associados
como o numero de fatores, as variaveis, vetores préprios e variagao explicada. O célculo

dos dados tem como objetivo identificar fatores e validar constructos.

Anadlise de Correlacdes

Através do célculo do coeficiente de correlacdo de Pearson, identificamos a existéncia

de relagdes entre fatores e entre itens.
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Em todos os processos realizamos a respetiva andlise interpretativa, englobando a
interpretacdo das diferentes estatisticas aplicadas e as principais conclusdes obtidas.

4.6. Resumo do Capitulo

Neste capitulo descrevemos a metodologia utilizada na nossa investigagéo.
IdentificAmos a populacgéo a estudar para os dois questionarios justificando com quadros
do Instituto Nacional de Estatistica. Descrevemos como obtivemos 0s dados para 0s

dois questionarios, como foram enviados e como foi efetuado o controle de respostas.

No capitulo seguinte vamos proceder a analise dos dados e apresentagdo dos resultados

para os dois questionarios.

Apresentamos a analise de fiabilidade através do Alpha de Cronbach, fazemos uma
analise da média das dimens@es, andlise fatorial e anélise de correlagcBes entre as

dimensGes organizagéo e fungéo e as dimensdes de cada uma.
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CAPITULO 5

Analise dos Dados e Resultados
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Neste capitulo apresentamos os resultados obtidos e a respetiva interpretacéo.

Em relacdo ao 1° Questionario — “Profissionais Felizes” (Anexo I) comegamos por
realizar uma andlise de conteddo através do programa Atlas Tl das variaveis apontadas
pelos respondentes e 0 numero de citaces de cada uma delas em cada uma das seccoes
“Ser Feliz na Organizacdo” e “Ser Feliz na Fun¢ao”. Fazemos o seu agrupamento por

dimensdes e apresentamos graficamente as variaveis mais importantes.

Em relacdo ao 2° Questionario — “Felicidade Organizacional” (Anexo II), comegamos
por verificar a fiabilidade e validade do questionéario através do célculo do Alfa de
Cronbach, apresentamos uma anélise das médias das dimensdes e Andlise Factorial, de
seguida verificamos a existéncia de correlacBes através do calculo do Coeficiente de

Correlacéo de Pearson.

5.1. 1° Questionario — “Profissionais Felizes” (Anexo I)

Através da analise de contetudo foram identificadas 1719 citac6es referentes a felicidade
na organizacao e 1199 referentes a felicidade na funcéo.
As citagdes foram agrupadas por grau de importancia e categoria de modo a

hierarquizar as variaveis que contribuem para a felicidade na organizacéo e na funcao.

5.1.1. Ser Feliz na Organizacao

O quadro abaixo mostra as 52 variaveis apontadas pelos respondentes, 0
namero de citagdes obtidas em cada uma e o seu grau de importancia em

percentagem do total.
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Quadro 5: Variaveis “Ser Feliz na Organiza¢do”

Esmeralda Campanigo Setembro/2012

L N° Grau
Variavel Citacges | Import. Total
1| Ser reconhecido pelo meu mérito 216| 12,6%| 12,6%
2 | Ter um bom ambiente de trabalho 185 10,8% | 23,3%
3 As minhas condicbes financeiras so justas para a fungéo 174|  101%| 33.4%
gue desempenho
4 | Fazer o que gosto 116 6,7% | 40,2%
5 | Existe um bom espirito de equipa na organizagao 101 5,9% | 46,1%
6 | Poder desenvolver-me como pessoa e profissional 85 49%| 51,0%
7 | Ter novos desafios 61 3,5% | 54,6%
8 | Sentir-me util e realizado 60 3,5% | 58,1%
9 A'_unglr 0S meus objectivos para que @ empresa possa 59 3,4%| 61,5%
atingir, como um todo, 0s seus objectivos
10 Sentir-me respeitado como individuo e pelo trabalho que 55 3.29%| 64.7%
desenvolvo
11 | Haver trabalho e projectos 54 3,1%| 67,8%
12 | Ter equilibrio entre trabalho/familia/pessoal 44 2,6%| 70,4%
13 As gondlgoes flnance_lras ~(sa|ar|0 + outros beneficios) 43 2.5%| 72.9%
praticadas pela organizacao, no geral, sdo boas
14 | Ter autonomia e responsabilidade 42 2,4% | 75,3%
15 | Ter bons colegas 35 2,0% | 77,4%
16 Todos_ 0S golaboradores conhecem e partilham da visdo da 30 17%| 79.1%
organizagao
17 A organizagao tem processos de trabalho bem organizados 24 1.4%| 80.5%
pouco burocraticos
18 A ghre_cgao daa con_hece~r a todos os colaboradores 0s 23 13%| 81,8%
objectivos da organizagdo
19 | Tenho boas condigdes de trabalho 23 1,3%| 83,2%
20 Ter pos§|t_)|lldade de _dar a minha opinido e contribuir para 20 12%| 84.4%
a estratégia da organizagdo
21 | A organizacdo permite-me aprender continuamente 19 1,1%| 85,5%
22 | Sinto confianca da organizacdo no trabalho que desenvolvo 19 1,1% | 86,6%
93 A organizagao consegue desenvolver novos projectos 19 11%| 87.7%
ambiciosos e interessantes
24 | A organizacdo é justa 18 1,0%| 88,7%
o5 Os c_ola_lbora_dores demonstrarem energia, envolvimento e 17 1.0%| 89.7%
profissionalismo
26 | A lideranca de topo é verdadeira e inspiradora 17 1,0%| 90,7%
27 | A organizagao da-me estabilidade e seguranca 17 1,0%| 91,7%
28 | A organizagdo permite-me ser empreendedor e prd activo 16 0,9%| 92,6%
29 | Os chefes promovem o bem estar dos seus colaboradores 15 0,9% | 93,5%
30 | Ter objectivos bem definidos 10 0,6% | 94,1%
31| Acordo todos os dias com vontade de ir trabalhar 9 0,5% | 94,6%
32 | Sinto-me envolvido com os valores da organizagdo 9 0,5% | 95,1%
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33 Existe uma proximidade adequada entre a direc¢do e 0s 9 0.5%| 95,6%
restantes colaboradores
34 Slnto—_me [notlvado para contribuir para o sucesso da 9 0.5%| 96.2%
organizagao
35 A organizagao permlte-n‘]fe_ cumprir a minha missdo 7 0,4%| 96,6%
enquanto individuo (familia e sociedade)
36 | A organizagdo € honesta 7 0,4% | 97,0%
37 | Tenho o apoio da direc¢do que necessito 7 0,4% | 97,4%
38 O tempo para partilha de opiniGes e decisbes profissionais 6 0.3%| 97.7%
é suficiente
39 | Fazer a diferenca através da exceléncia no desempenho 5 0,3% | 98,0%
40 | Tranquilidade para exercer devidamente a minha funcéo 5 0,3% | 98,3%
41 | A organizacao promove a rotacao de fungbes 4 0,2% | 98,5%
42 | A organizagdo é inovadora e promove a inovagdo 4 0,2% | 98,8%
43 Os chefes preocupam-se com o desempenho dos seus 4 0.2%| 99.0%
colaboradores
44 | Sinto orgulho em trabalhar para a organizacéo 3 0,2% | 99,2%
45 | A organizagdo tem um sentido de humanidade 3 0,2% | 99,4%
6 2) (c:)i;glanlza(;ao tem preocupag0es de responsabilidade 3 0.2%| 99.5%
47 g Zoerr%anlzagao e 0s seus chefes cumprem as promessas que 5 0.1%| 99,7%
48 | Existe humor no dia a dia 2 0,1%| 99,8%
49| A comunicagao na organizagéo é facil 1 0,1% | 99,8%
50 | Os meus colegas sdo optimistas quanto ao seu futuro 1 0,1% | 99,9%
51 | A organizacdo gere devidamente os conflitos 1 0,1%| 99,9%
52 Os colaboradores da organizacao, sao, na generalidade, 1 0,1% | 100,0%
competentes

NUmero de Citagdes 1719

Fonte: Elaboragdo propria (2012)

O grafico abaixo representa as 10 variaveis mais importantes (com maior

namero de citagdes):
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Variéveis mais importantes da Felicidade na Organizacéo

Grafico 1: Representagao Grafica das varidveis mais importantes a nivel da organizagao

B Ser reconhecido pelo meu mérito
B Ter um bom ambiente de trabalho
 As minhas condi¢Ges financeiras sdo justas para a fung¢do que desempenho
M Fazer o que gosto
B Existe um bom espirito de equipa na organizagdo
m Poder desenvolver-me como pessoa e profissional
Ter novos desafios
Sentir-me util e realizado
Atingir os meus objectivos para que a empresa possa atingir, como um todo, os seus objectivos
Sentir-me respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo

Fonte: Elaboragdo propria (2012)

A variavel mais importante a nivel da felicidade na organizacdo ¢ “Ser

Reconhecido pelo Mérito” que apresentou 216 citacles, seguida de:

— Ter um bom ambiente de trabalho — 185 citagdes,

— As condicdes financeiras sdo justas para a funcdo desempenhada — 174
citacOes,

— Fazer o que se gosta — 116 citaces,

— Existe um bom espirito de equipa na organizagdo — 101 citacdes,

— Possibilidade de desenvolvimento pessoal e profissional — 85 citagdes,

— Ter novos desafios — 61 citacdes,

— Sentir-me Util e realizado — 60 citagdes,

— Atingir os meus objectivos para que a empresa possa atingir, como um

todo, os seus objectivos — 59 citacdes,
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— Sentir-me respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo — 55
citacOes.

Quadro 6: Dimensoes apuradas “Ser Feliz na Organizagdao” e percentagem correspondente de importancia

Ambiente Interno 365 |21,3%
1| Ter um bom ambiente de trabalho 185 10,8%
2 | Os colegas demonstrarem energia, envolvimento e profissionalismo 17| 1,0%
3 | Existe um bom espirito de equipa na organizacao 101| 5,9%
4 | Existe humor no dia a dia 21 0,1%
5 | A comunicacdo na organizacdo é facil 1| 0,1%
6 | Tenho bons meios e ferramentas de trabalho 23| 1,3%
7 | A organizacdo gere devidamente os conflitos 1| 0,1%
8 | Ter colegas como amigos 35| 2,0%
Reconhecimento e Confianga 317|18,5%
9 | Ser reconhecido pelo meu mérito 216 | 12,6%
10 | Sentir-me respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo 55| 3,2%
11 | Sinto confianga da organizacdo no trabalho que desenvolvo 19| 1,1%
12 | A organizacdo é justa 18| 1,1%
13 | A organizag&o é honesta 9| 0,5%
Desenvolvimento Pessoal 256 | 15,0%
14 | Poder desenvolver-me como pessoa e profissional 85| 5,0%
15 | A organizagao permite-me aprender continuamente 19| 1,1%
16 | Ter novos desafios 61| 3,6%
17 | Ter autonomia e responsabilidade 42| 2,5%
18 | Ter possibilidade de contribuir para a estratégia da organizacdo 20| 1,2%
19 | A organizagdo permite-me ser empreendedor e pré activo 16| 0,9%
20 | O tempo para partilha de opiniGes e decis6es profissionais € suficiente 9| 0,5%
21 | A organizacdo promove a rotagao de fungdes 41 0,2%
Remuneracdo 217112,7%
22 | As minhas condigdes financeiras sdo justas para a fungdo que desempenho | 174 | 10,2%
93 As co_nd|(;9e3 flnancelra§ (saléario + outros beneficios) praticadas pela 43| 2.5%
organizagdo, no geral, sdo boas
Gostar do que faco 185|10,8%
24 | Fazer 0 que gosto 116| 6,8%
25 | Sentir-me util e realizado 60| 3,5%
26 | Acordo todos os dias com vontade de ir trabalhar 9| 0,5%
Sustentabilidade e Inovacéo 118| 6,9%
27 | Haver trabalho e projectos 54| 3,2%
28 A organizagao consegue desenvolver novos projectos ambiciosos e 19| 1.1%
interessantes
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29 A organizagao tem processos de trabalho bem organizados pouco 24| 1.4%
burocraticos

30| A organizacdo da-me estabilidade e seguranca 17| 1,0%

31| A organizacdo é inovadora e promove a inovagdo 4|1 0,2%
Envolvimento com Chefias e Organizagao 115| 6,7%

32| Toda a organizagdo conhece e partilha a visdo da organizacao 30| 1,8%

33 A dlre_cgag da a conhecer a todos os colaboradores os objectivos da 23| 1.3%
organizagao

34 Existe uma proximidade adequada entre a direc¢do e 0s restantes 9| 05%
colaboradores

35| Os chefes promovem o bem estar dos seus colaboradores 15| 0,9%

36 | Sinto-me envolvido com os valores da organizagéo 9| 0,5%

37| Sinto orgulho em trabalhar para a organizacao 3] 0,2%

38 | A lideranca de topo é verdadeira e inspiradora 17| 1,0%

39| Tenho o apoio da direcg@o que necessito 9] 0,5%
Objectivos 80| 4,7%

40 | Fazer a diferenca através da exceléncia no desempenho 7] 0,4%

41 Atingir os meus_obj_ectlvos para que a empresa possa atingir, como um 63| 3.7%
todo, 0s seus objectivos

42 | Ter objectivos bem definidos 10| 0,6%
Equilibrio trabalho e vida pessoal 57| 3,3%

43 | Ter equilibrio entre trabalho/familia/pessoal 44| 2,6%

m A organizagao permite-me cumprir a minha missdo enquanto individuo 71 0.4%
(familia e sociedade)

45 | A organizagdo tem preocupacdes de responsabilidade social 6| 0,4%

Total de CitacGes | 1710 | 100%

Fonte: Elaboragéo propria (2012)

5.1.2. Ser Feliz na Funcéo

O quadro abaixo mostra as 33 varidveis apontadas pelos respondentes, 0

namero de citacBes obtidas em cada uma e o0 seu grau de importancia em

percentagem do total.
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Quadro 7: Variaveis “Ser Feliz na Fungdao”

0
Variaveis . N n Grau Total
CitagOes | Import.

Sou reconhecido pelo mérito que tenho no

0, 0,
desenvolvimento da funcdo que desempenho 150 125%)  12,5%

As minhas condicGes financeiras sdo justas para a funcao

que desempenho 117 9.8%| 22,3%

A organizacao permite-me ter novos desafios na minha

0, 0
funcdo ou numa outra 104 8,7%| 30.9%

Procuro atingir os objectivos definidos para a minha

4 funcéo 89 7,4% | 38,4%

5 | Desempenho a minha funcdo com gosto 86 72%| 455%

6 A m_lnha funcdo permite-me desenvolver como pessoa e 76 6.3%| 51.9%
profissional

7 Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no 75 6.3%| 58.1%
desempenho da minha fungao

8 EX|st_e um bom espirito de equipa na organizagao que 62 5.2%| 63,3%
permite 0 bom desempenho da minha fungéo

9 Tenho os recursos necessarios para o desempenho da 60 50%| 68.3%

minha funcao

A organizacao tem um bom ambiente de trabalho que me

10 ajuda no desempenho da minha funcgéo

41 34%| 71,7%

A minha funcéo permite um bom equilibrio entre a minha

1 vida profissional e pessoal

35 29%| 74,6%

A organizacao consegue desenvolver novos projectos que

12 possam garantir o meu posto de trabalho

25 2,1%| 76,7%

Considero que desempenhar devidamente a minha funcéo

13 | é importante para que a organizagdo atinja 0s seus 22 1,8% | 78,6%
objectivos globais

14 | Considero que a minha funcéo é util para a organizacdo 25 2,1%| 80,7%

15 Sinto que o meu c_hefe tem (Eonflanga em mim no 20 17%| 82.3%
desempenho da minha funcédo

16 | A minha funcdo permite-me aprender continuamente 20 1,7%| 84,0%

17 Sinto-me respeitado como individuo e pela funcéo que 99 18%| 85.8%
desenvolvo

18 Os objectivos definidos para a minha funcéo séo claros e 19 16%| 87.4%
concretos

19 | Sempre que necessario tenho o apoio do meu chefe 19 1,6% | 89,0%

20 | Posso ser empreendedor na minha fungédo 13 1,1%| 90,1%

Sinto que a maior parte dos meus colegas estao

21 motivados com a funcéo que desempenham

15 1,3%| 91,3%

Sinto que a lideranga inspiradora e a gest&o de topo sdo

22 inspiradoras para o desempenho da minha fungéo

17 1,4% | 92,7%
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Tenho as condigdes fisicas necessarias para desempenhar 11

23 com dignidade a minha funcéo

0,9% | 93,7%

24 ConS|_go d~esempenhar a mm_ha funcdo com boa 13 11%| 94.7%
organizagdo e sem burocracias

25 | A minha funcéo permite o estimulo intelectual 10 0,8%| 95,6%

26 Sinto que a minha funcdo me pode dar estabilidade na 9 0.8%| 96.3%

organizagéo

Considero que existe a devida integracdo entre 0s varios
27 | departamentos para que possa desempenhar a minha 7 0,6%| 96,9%
funcdo com sucesso

Tenho o tempo necessario para desempenhar com

28 . «
sucesso a minha funcéo

10 0,8% | 97,7%

Posso trocar ideias com 0s meus colegas para

29 desempenhar melhor a minha fungéo

9 0,8%| 98,5%

30 | A minha funcéo permite-me ser criativo 5 0,4% | 98,9%

A minha funcdo permite-me estar envolvido na estratégia

31 3
da organizagao

3 0,3%| 99,2%

Os objectivos definidos para a minha funcdo séo justos e

32| .
atingiveis

5 0,4%| 99,6%

A organizacao permite-me desempenhar a minha funcéo

33 na minha érea de formagéo

5 0,4% | 100,0%

Numero de Citagdes 1199

Fonte: Elaboragdo propria (2012)

O gréfico abaixo representa as 10 varidveis mais importantes (com maior

namero de citagdes):
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Variaveis mais importantes da Felicidade na Fungéo

Grafico 2: Representagdo Grafica das variaveis mais importantes “Ser Feliz na Fungdo”

H Sou reconhecido pelo mérito que tenho no desenvolvimento da fungdo que desempenho

B As minhas condicGes financeiras sdo justas para a fungdo que desempenho

A organizagdo permite-me ter novos desafios na minha fungdo ou numa outra

M Procuro atingir os objectivos definidos para a minha fungdo

W Desempenho a minha fungdo com gosto

B A minha fungdo permite-me desenvolver como pessoa e profissional
Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha fungdo
Existe um bom espirito de equipa na organiza¢do que permite o bom desempenho da minha fungdo
Tenho recursos necessarioa para o desempenho da minha fungdo

A organizagdo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desempenho da minha fungdo

Fonte: Elaboragéo propria (2012)

A variavel mais importante a nivel da felicidade na fungdo ¢ “Ser reconhecido
pelo mérito no desenvolvimento da fung¢do desempenhada” que apresentou

150 citagdes, seguidas de:

— As minhas condicdes financeiras sdo justas para a fungdo que desempenho
— 117 citagdes,

— A organizacdo permite-me ter novos desafios na minha funcdo ou numa
outra — 104 citacdes,

— Procuro atingir os objectivos definidos para a minha funcéo — 89 citagdes,

— Desempenho a minha fungdo com gosto — 86 citagoes,
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— A minha funcdo permite-me desenvolver pessoal e profissionalmente — 76
citacoes,

— Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha
funcéo — 75 citacdes,

— Existe um bom espirito de equipa na organizagdo que permite o bom
desempenho da minha funcéo — 62 citagdes,

— Tenho os recursos necessarios para 0 desempenho da minha fungdo — 60
citacOes,

— A organizagdo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no
desempenho da minha fungdo — 41 citacdes.

Dimensdes Apuradas em “Ser Feliz na Funcio”

Quadro 8: Dimensdes apuradas em “Ser Feliz na Fungdo” e percentagem correspondente de importancia

Desempenho da Funcgéo 232| 19,7%
1 | Desempenho a minha fun¢do com gosto 86| 7,3%
9 ?ljzg;gue tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha 75 6.4%
3| Tenho os recursos necessarios para o desempenho da minha fungéo 60| 51%
Tenho as condices fisicas necessarias para desempenhar com dignidade a
41 = ~ 11| 0,9%
minha fungdo
5 A organizacao permite-me desempenhar a minha fun¢do na minha area de 5| 0.4%
formacéo 70
Desenvolvimento Pessoal 213| 18,1%
6 ?u;)r;gamzagao permite-me ter novos desafios na minha fun¢éo ou numa 04| 8.8%
7 | A minha fungdo permite-me desenvolver como pessoa e profissional 76| 6,4%
8 | A minha funcdo permite-me aprender continuamente 20 1,7%
9 | A minha fungdo permite-me estar envolvido na estratégia da organizacdo 3| 0,3%
10 | A minha funcdo permite o estimulo intelectual 10| 0,8%
Reconhecimento e Respeito 172| 14,6%
1 Sou reconhecido pelo mérito que tenho no desenvolvimento da fungédo que 150| 12,7%
desempenho
12 | Sinto-me respeitado como individuo e pela fun¢do que desenvolvo 22 1,9%
Ambiente de Trabalho 130| 11,0%
13 Existe um bom espirito de equipa na organizagao que permite o bom 62 5,3%
desempenho da minha funcéo
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A organizacao tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no

14 . ~ 41| 3,5%
desempenho da minha funcéo
15 Sinto que a maior parte dos meus colegas estdo motivados com a funcéo 15 1.3%
gue desempenham
Considero que existe a devida integracéo entre os varios departamentos
16 . " 12 1,0%
para que possa desempenhar a minha fungdo com sucesso
Remuneracdo 1171 9,9%
17 | As minhas condicdes financeiras sdo justas para a funcdo que desempenho | 117 9,9%
Objectivos da Funcéo 113] 9,6%
18 | Os objectivos definidos para a minha fungdo séo justos e atingiveis 5/ 0,4%
19 | Os objectivos definidos para a minha funcdo séo claros e concretos 19 1,6%
20 | Procuro atingir os objectivos definidos para a minha fungéo 89 7,5%
Sustentabilidade e seguranca 81| 6,9%
A organizacdo consegue desenvolver novos projectos que possam garantir
21 25| 2,1%
0 meu posto de trabalho
Considero que desempenhar devidamente a minha funcéo é importante
22 S o . 22 1,9%
para que a organizagdo atinja os seus objectivos globais
23 | Considero que a minha funcdo é Util para a organizacéo 25| 2,1%
24 | Sinto que a minha fungdo me pode dar estabilidade na organizacéo 9 0,8%
Apoio das chefias 56| 4,7%
o5 Smtq gue o meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha 20 1.7%
fungéo
26 | Sempre que necessario tenho o apoio do meu chefe 19 1,6%
Sinto que a lideranca inspiradora e a gestdo de topo séo inspiradoras para
27 - x 17 1,4%
0 desempenho da minha funcéo
Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal 35| 3,0%
28 A m_mha fungdo permite um bom equilibrio entre a minha vida 35| 3.0%
profissional e pessoal
Intraempreendedorismo 31| 2,6%
29 | Posso ser empreendedor na minha fungdo 13 1,1%
30 | A minha funcdo permite-me ser criativo 5 0,4%
31 Consigo desempenhar a minha fun¢do com boa organizacéo e sem 13 11%

burocracias

Total de Citacdes ’ 1180 ‘ 100,0% ‘

Fonte: Elaboragdo propria (2012)
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5.2. 2° Questionario — “Felicidade Organizacional” (Anexo II)
5.2.1. Andlise de Fiabilidade

Para avaliar a fiabilidade da escala utilizada no questionario utilizou-se o célculo do
Alfa de Cronbach.

O Alfa de Cronbach é uma das técnicas mais utilizada para estimar a consisténcia
interna de um instrumento de medida quando existem varias hipdteses para o
estabelecimento de medidas como a escala de Lickert. O coeficiente varia entre 0 e 1,
sendo que o valor mais elevado, demonstra uma maior consisténcia interna (Fortin, M.
2003). Segundo Murteira, B. (1993), Fortin, M. (2003) e Fonseca, S. e Martins, A.
(1996), uma escala que apresente um valor para o coeficiente superior a 0,7, é um

instrumento fidvel para medir 0 objeto em estudo.

O questionario utilizado no nosso estudo considera trés seccdes diferentes, sendo

importante fazer a analise de fiabilidade separada para cada seccao.
A primeira secgéo (Felicidade na Organizacdo), pode separar-se em nove dimensdes:

1- Ambiente Interno,

2- Reconhecimento e Confianca,

3- Desenvolvimento Pessoal,

4- Remuneracao,

5- Gostar do que Faco,

6- Sustentabilidade e Inovacéo,

7- Envolvimento com as Chefias e a Organizacao,
8- Objetivos,

9- Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal.

A primeira seccdo permite caracterizar a felicidade dos individuos na organizagdo
através de perguntas de resposta multipla com uma escala de Lickert de cinco pontos e

uma pergunta aberta.

A segunda seccdo (Felicidade na Funcéo), pode separar-se em dez dimensoes:
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1- Desempenho da Funcéo,

2- Desenvolvimento Pessoal,

3- Reconhecimento e Respeito,

4- Ambiente de Trabalho,

5- Remuneracdo,

6- Objetivos da Funcéo,

7- Sustentabilidade e Seguranca,

8- Apoio das Chefias,

9- Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal,

10- Intraempreendedorismo.

A segunda seccdo permite caracterizar a felicidade dos individuos no desempenho da
sua funcdo através de perguntas de resposta multipla com uma escala de cinco pontos e

uma pergunta aberta.

A terceira seccdo permite obter informacdo sobre o individuo que responde e a fungédo
que desempenha, possui uma pergunta de resposta multipla com uma escala de Lickert

de cinco pontos, sendo as restantes de caracter informativo.

Considerando os diferentes objetivos de cada sec¢do do questionario e 0s constructos
avaliados, decidimos fazer a analise de fiabilidade separada para validar as escalas.
Assim, fazemos uma analise da fiabilidade da escala de Lickert de cinco pontos que
permite caracterizar a Felicidade na Organizacdo, e uma andlise da fiabilidade da escala

de Lickert de cinco pontos que permite caracterizar a Felicidade na Funcéo.

A andlise de fiabilidade realizada para a escala que mede a Felicidade na Organizacdo

foi efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, versao 20.0. Os valores obtidos

foram:
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

,982 45
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O valor de Alfa de Cronbach obtido € de 0.982, o que significa uma fiabilidade elevada
da escala utilizada para medir a Felicidade na Organizagé&o.

No gquadro abaixo estdo discriminados os Alfas de cada uma das variaveis da Felicidade

na Organizacao.

Quadro 9: Valores de Alfa das variaveis da Organizagdo

Variavel Valor de Alfa
P1 0,9815
P2 0,9817
P3 0,9814
P4 0,9817
P5 0,9815
P6 0,9816
P7 0,9814
P8 0,9818
P9 0,9814
P10 0,9814
P11 0,9814
P12 0,9813
P13 0,9814
P14 0,9812
P15 0,9813
P16 0,9813
P17 0,9815
P18 0,9815
P19 0,9813
P20 0,9814
P21 0,9818
P22 0,9818
P23 0,9817
P24 0,9815
P25 0,9813
P26 0,9814
P27 0,9815
P28 0,9814
P29 0,9814
P30 0,9816
P31 0,9814
P32 0,9814
P33 0,9815
P34 0,9813
P35 0,9812
P36 0,9812
P37 0,9812
P38 0,9813
P39 0,9812
P40 0,9819
P41 0,9819
P42 0,9817
P43 0,9822
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P44 0,9817
P45 0,9817

Fonte: Elaboracéo propria (2012)

Os valores de Alfa de Cronbach obtidos séo todos superiores a 0,98, o que significa uma
fiabilidade elevada da escala utilizada para medir as variaveis da Felicidade na

Organizacao.

A andlise de fiabilidade realizada para a escala que mede a Felicidade na Funcdo, foi
efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, verséo 20.0. Os valores obtidos

foram:
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

,970 31

O valor de Alfa de Cronbach obtido € de 0.970, o que significa uma fiabilidade elevada

da escala utilizada para medir a Felicidade na Funcdo.

No quadro abaixo estdo discriminados os Alfas de cada uma das variaveis da Felicidade

na Funcgéo.

Quadro 10: Valores de Alfa das variaveis da Fun¢ao

Variavel Valor de Alfa
P1 0,9690
P2 0,9688
P3 0,9691
P4 0,9697
P5 0,9707
P6 0,9685
P7 0,9684
P8 0,9687
P9 0,9686
P10 0,9688
P11 0,9686
P12 0,9684
P13 0,9685
P14 0,9686
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P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31

0,9688
0,9688
0,9698
0,9688
0,9688
0,9700
0,9687
0,9696
0,9696
0,9688
0,9689
0,9688
0,9689
0,9700
0,9688
0,9690
0,9692

Fonte: Elaboracéo propria (2012)

A andlise de fiabilidade realizada para a escala que mede os dois constructos, felicidade

na Organizacéo e Felicidade na Funcdo, foi efetuada utilizando o programa SPSS para

Windows, versdo 20.0. Os valores obtidos foram:

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,988

76

O valor de Alfa de Cronbach obtido € de 0.988, o que significa uma fiabilidade elevada

da escala utilizada para medir os dois constructos.
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5.2.2. Analise das Médias das Dimensdes
5.2.2.1. Médias das Dimensdes da Organizacéo

O quadro abaixo apresenta as médias ponderadas das dimensbes da felicidade na

organizacdo divididas por areas de atividade.

Quadro 11: Médias das dimensdes da organizagdo por area de atividade

o
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4] ©
© o B o
53 — o, s a
8 S n g g 8
o € a & e ° ©
£ o 3 o o - @ 3 ]
] o o W " o @ " > 'g
H o £ @ g &= ] o ]
° 2 ] ] T v 2| 2 . >
= c £ c o -] o [7] ] -
= o = ] S (] oy Rul =
o £ 2 £ g 3 £ ) = -]
a b= S S 5 = 8 2 o
S o 2 e« 9 - P o a
< -g @ o -~ - (=]
" (G c c =
S 4] g [ )
b [ 7] £ =
& al = 2
g w
(=4
w
TOTAL 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Transportes e
Logistica 3,2 3,3 3,2 3,1 2,5 3,5 3,2 3,0 4,1 3,4 4,2
Consultoria e
Ensino 3,4 3,4 3,5 3,3 2,9 3,4 3,2 3,2 4,1 3,5 4,2
Saude e Apoio
Social 3,5 3,4 3,6 3,4 3,1 3,5 3,4 3,4 4,2 3,5 4,2
Informagao e
Comunicagao 3,5 3,6 3,6 3,4 3,3 3,5 3,6 3,3 4,0 3,4 4,1
Financeira e
Seguro 3,3 3,3 3,4 3,3 2,9 3,2 3,5 3,2 4,0 3,6 41
Construgdo e
Imobilidrio 4,1 4,1 4,2 4,0 3,7 4,1 4,1 4,1 4,5 4,0 4,4
Comércio
Grosso Retalho | 3,6 3,4 3,7 3,6 3,3 3,5 3,4 3,4 4,2 3,5 4,2
Outras
Actividades e
Servigos 3,6 3,7 3,8 3,6 3,0 3,6 3,6 3,5 4,2 3,5 4,3
Estado 3,2 3,3 3,1 3,1 2,4 3,4 3,2 3,3 4,1 3,4 4,1
Industria
Transformadora | 3,3 3,3 3,4 3,2 3,1 3,2 3,2 3,0 3,7 3,1 4,0
Outros 3,4 3,5 3,5 3,3 3,0 3,3 3,4 3,3 3,9 3,5 3,1

Fonte: Elaboracdo Prdpria (2012)
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Analisando o quadro 9, verificamos que a dimensdo que apresenta uma média
ponderada mais elevada (4,1) é a dimensdo Objetivos e a que apresenta a média
ponderada mais baixa (2,9) é a dimensdo Remuneracdo. A area de atividade que
apresenta a média mais elevada (4,1) é a Construcao e Imobiliario e as que apresentam a

média mais baixa (3,2) sdo Transportes e Logistica e Estado.

De referir que todos estdo felizes com a sua Produtividade.

Grafico 3: Representagdo Grafica das médias das dimensdes da organizagdo

45
. B Ambiente Interno
4,0
3,5 . .
B Reconhecimento e Confianga
3,0
2,5 W Desenvolvimento Pessoal
2,0
1,5 W Remuneragdo
1,0
B Gostar do que se faz
0,5 g
0,0 . ~
B Sustentabilidade e Inovagdo
O
6@ B Envolvimento com chefias e
v&&@ Q/&o \4\@ organizacdo
Q/é}@ W Objectivos
NP
& 9

M Equilibrio profissdo e vida
pessoal

Fonte: Elaboragdo propria (2012)
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Grafico 4: Representacgao Grafica das médias da organizagdo por area de atividade
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Fonte: Elaboragéo propria (2012)
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5.2.2.2. Médias das Dimensfes da Funcao

O quadro abaixo apresenta as médias ponderadas das dimensdes da felicidade na funcéo

divididas por areas de atividade.

Quadro 12: Médias das dimensdes da fungdo por area de atividade
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TOTAL 3,6 3,8 3,6 3,6 3,2 310 3;8 319 316 3’4 3’3
Trans;?m:tes e 3,4 3,7 3,4 3,2 2,9 3,0 3,7 3,9 3,4 3,3 3,2
Logistica
Consul?oria e | 37 4,0 3,7 3,7 3,2 2,9 3,8 4,0 3,7 3,6 3,7
Ensino
SaudeeApoio | 35 | 39 | 36 | 38 | 33 | 30 | 39 | 40 38 | 34 3.7
Social
Informacdoe | 34 | 39 36 | 37 | 33 3,1 3,6 3,9 3,5 33 3,6
Comunicagao
Financeira e 35 3,8 35 3,5 3,2 2,8 3,7 3,7 3,7 3,5 3,4
Seguro
Construg’éo e 42 4,4 4,3 4,2 4,1 3,7 4,4 4,4 4,3 3,9 4,1
Imobiliario
Comércio 3,8 4,0 3,8 3,9 3,4 3,2 3,8 4,0 3,7 34 3,7
Grosso Retalho
Outras
Actividadese | 38 | 37 | 33 | 31 | 29 | 22 | 36 | 37 33 | 31 31
Servigos
Estado 33 | 37 |33 | 31 | 29 | 22 | 36 | 37 33 | 31 31
Industria 3,4 3,5 33 3,4 2,9 3,0 3,5 3,6 3,2 31 3
Transformadora
Outros 3,5 3,8 3,5 3,5 3,4 3,0 3,5 3,7 3,6 3,4 3,4

Fonte: Elaboracdo propria (2012)

Analisando o quadro 10 (acima), verificamos que a dimenséo que apresenta uma media
ponderada mais elevada (3,9) é a dimensdo Sustentabilidade e Seguranca e a que

apresenta a média ponderada mais baixa (3,0) é a dimensdo Remuneracdo. A area de
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atividade que apresenta a média mais elevada (4,2) é a Construcdo e Imobiliario e a que
apresenta a média mais baixa (3,3) é o Estado.

Grafico 5: Representagdo grafica das médias das dimensées da fungdo
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Fonte: Elaboragéo propria (2012)
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Grafico 6: Representacgdo grafica das médias da fungdo por area de atividade
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Fonte: Elaboracéo propria (2012)

5.2.2.3. Médias das Dimensdes por Segmentos Demograficos

O quadro abaixo apresenta as médias ponderadas das dimensbes da felicidade na
organizacao e na funcao divididas por segmentos demograficos.
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Quadro 13: Médias das dimensdes da felicidade na organizagdo e na fungao por hierarquia

Hierarquia
Organi- Ambi- R‘econhe- Dc‘esenvol- Remu- Gostar Su.stentabi- mirr‘\‘tlzhclgm Obje- Equ.ilib~rio Produti-
. ente | cimentoe | vimento N do que lidade e hefias e tivos profissdo e vidade
2a¢a0 | |nterno Confianga | Pessoal neragao se faz Inovagao ¢ o vida pessoal
organizagdo
TOTAL 3,6 3,5 3,7 3,5 3,1 3,6 3,5 3,4 4,2 3,5 4,2
Directores | 3,8 3,7 3,9 3,8 3,5 3,8 3,6 3,6 4,3 3,5 4,3
N_§° 3,4 3,4 3,4 3,3 2,8 3,4 3,4 3,2 4,1 3,5 4,2
Directores
Deselzn " | Desenvol- | Reconhe- | Ambi- R Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
Fungdo pedn ° vimento |cimentoe | ente de emli- Objetivos bilidade e das profissdo e | Empreen-
a~ Pessoal Respeito | Trabalho neragdo Seguranga | Chefias | vida pessoal | dedor
Fungao
TOTAL 3,8 4,0 4,0 3,8 3,4 3,2 3,9 4,1 3,8 3,5 3,6
Directores 4,0 4,2 4,0 4,1 3,5 3,5 4,1 4,2 3,9 3,6 3,9
N_5° 3,6 3,8 4,0 3,5 3,2 2,9 3,8 3,9 3,6 3,4 3,2
Directores
Fonte: Elaboracéo propria (2012)
Relativamente a Hierarquia na organizacdo, a dimensdo Objetivos é a que apresenta a
média mais elevada (4,2) e a Remuneracdo apresenta a média mais baixa (3,1). A nivel
da funcdo as médias mais altas sdo as de Sustentabilidade e Seguranca (4,1),
Desempenho da Funcdo (4,0) e Desenvolvimento Pessoal (4,0). De referir que nos dois
constructos sdo os diretores que apresentam as médias mais altas.
Quadro 14: Médias das dimensdes da felicidade na organizacao e na fungao por idade
Idade
Organi- Ambi- R'econhe- D?senvol- Remu- Gostar Su.stentabi- mzrrl\‘il:glz:’ci;m Obje- Equ.ililirio Produti-
. ente | cimentoe | vimento - do que lidade e hefias e tivos profissdo e vidade
23640 | |nterno Confianga | Pessoal neragdo se faz Inovagdo ¢ o vida pessoal
organizagao
TOTAL 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Até 39
anos 3,4 3,4 3,5 3,5 2,8 3,4 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
:g:smais 35 3,5 3,6 3,4 3,0 3,5 3,4 3,3 41 3,6 4,2
Desel:n- Desenvol- | Reconhe- | Ambi- R Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
Fungdo pedn ° vimento | cimentoe | ente de emt:- Objetivos bilidade e das profissdo e | Empreen-
a,. Pessoal Respeito | Trabalho neragao Seguranga | Chefias | vida pessoal | dedor
Funcao
TOTAL 3,6 3,9 3,7 3,6 3,3 3,0 3,8 4,0 3,7 3,4 3,4
Até 39
anos 3,6 3,9 3,6 3,6 3,2 2,9 3,8 4,0 3,6 3,4 3,3
:g:s"‘ais 3,7 | 39 | 37 3,7 | 33 | 31 | 38 40 | 3,7 3,5 3,5
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Fonte: Elaboragdo propria (2012)

No segmento Idade na organizacao, continua a ser a dimensdo Objetivos que apresenta

a média mais elevada (4,1) e a remuneracdo a mais baixa (2,9). A nivel da func¢do, a

dimensdo Sustentabilidade e Seguranca apresenta o valor mais alto (4,0), seguida do

Desempenho da Funcgdo (3,9) e do Desenvolvimento Pessoal (3,7), continuando a

Remuneracdo a apresentar o valor mais baixo (3,0).

Quadro 15: Médias das dimensdes da felicidade na organizagdo e na fungdo por sexo

Sexo
. | Ambi- | Reconhe- | Desenvol- Gostar | Sustentabi- Envolvi- . Equilibrio .
Organi- X X Remu- . mento com | Obje- . Produti-
- ente | cimentoe | vimento neracio do que lidade e chefias e tivos profissdo e vidade
23640 | |nterno Confianga | Pessoal ¢ se faz Inovagdo o vida pessoal
organizagao
TOTAL 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Feminino 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,4 3,5 3,4 4,1 3,6 4,2
Masculino| 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,2 3,4 4,2
Desem- Desenvol- | Reconhe- | Ambi- Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
~ penho . . Remu- L. - -
Fungao vimento | cimentoe | entede - Objetivos bilidade e das profissdo e | Empreen-
da ) neragdo . X
= Pessoal Respeito | Trabalho Seguranga | Chefias | vida pessoal dedor
Fungdo
TOTAL 3,7 3,9 3,7 3,6 3,3 3,0 3,8 4,0 3,7 3,5 3,4
Feminino 3,7 3,9 3,6 3,7 3,3 2,9 3,8 3,9 3,8 3,6 3,5
Masculino | 3,6 3,9 3,7 3,6 3,2 3,1 3,8 4,0 3,6 3,4 3,3

Fonte: Elaboragdo propria (2012)

No segmento Sexo, na organizacdo, a dimensdo Objetivos apresenta novamente a média

mais elevada (4,1) e a remuneragdo a mais baixa (2,9). Na funcdo, as mais importantes
sdo Sustentabilidade e Seguranca (4,0), Desempenho da Funcao (3,9) e Objetivos (3,8).

Tanto o sexo feminino como o sexo masculino apresentam médias mais elevadas na

funcdo.
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Quadro 16: Médias das dimensoes da felicidade na organizagdo e na fungao por habilitagoes

Habilitagbes
Envolvi-
. | Ambi- | Reconhe- | Desenvol- Gostar | Sustentabi- . Equilibrio .
Orginl ente | cimentoe | vimento Remli- do que lidade e mintf? com ?,bje- profissdo e Pr%d:tl-
Zacdo | | ierno Confianga | Pessoal neragao se faz Inovagao che .|ase~ fvos vida pessoal vidade
organizagao
TOTAL 3,4 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Superior 3,5 3,5 3,6 3,4 3,0 3,5 3,5 3,4 4,1 3,5 4,2
Nao . 3,3 3,5 3,4 3,3 2,7 3,5 3,4 3,2 4,2 3,5 4,3
Superior
Dese:m- Desenvol- | Reconhe- | Ambi- R Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
Fungdo pedn ° vimento | cimentoe | ente de emli- Objetivos bilidade e das profissdo e | Empreen-
a~ Pessoal Respeito | Trabalho neragao Seguranga | Chefias | vida pessoal dedor
Fungdo
TOTAL 3,6 3,9 3,6 3,6 3,2 3,0 3,8 3,9 3,7 3,4 3,3
Superior 3,7 3,9 3,7 3,7 3,3 3,0 3,8 4,0 3,7 3,5 3,5
Nao . 3,6 3,8 3,5 3,4 3,1 3,0 3,8 3,8 3,6 3,4 3,1
Superior
Fonte: Elaboragdo propria (2012)
No segmento HabilitacBes, na organizacdo, a dimensdo Objetivos apresenta a média
mais elevada (4,1) e a Remuneracdo a mais baixa (2,9). Na fungdo, a mais importante
continua a ser Sustentabilidade e Seguranca (3,9), seguidas do Desempenho da Fungéo
(3,9) e dos Obijetivos (3,8). S&o no entanto os que tém habilitacbes de nivel superior que
apresentam a média geral mais elevada, tanto na organizacdo como na funcéo.
Quadro 17: Médias das dimensdes da felicidade na organizagdo e na fung¢do por tempo na fung¢io
Tempo na Funcéo
Envolvi-
. | Ambi- | Reconhe- | Desenvol- Gostar | Sustentabi- . Equilibrio .
Orga~nl- ente | cimentoe | vimento Reml:',- do que lidade e mt:‘ntf? com ?bje- profissdo e Pr.‘;d:t'-
Zagao | |nterno Confianga | Pessoal neragao se faz Inovagdo che .|ase~ fvos vida pessoal vidade
organizagdao
TOTAL 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Até5
anos 3,6 3,6 3,7 3,5 3,1 3,6 3,5 3,4 4,2 3,5 4,2
21;:: de5| 33 | 34 3,4 3,3 2,8 3,4 3,3 3,2 4,1 3,5 4,2
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Desem- Desenvol- | Reconhe- | Ambi- Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
~ penho . . Remu- i -~ .
Fungao d vimento | cimentoe | ente de « Objetivos bilidade e das profissdo e | Empreen-
a~ Pessoal Respeito | Trabalho neragdo Seguranga | Chefias | vida pessoal dedor
Fungao
TOTAL 3,6 3,9 3,6 3,6 3,2 3,0 3,8 4,0 3,7 3,4 3,4
Até 5
anos 3,7 3,9 3,8 3,8 3,4 3,0 3,9 4,0 3,8 3,5 3,5
';’r"‘l': de5| 35 | 39 | 35 35 | 31 | 30 | 38 39 | 36 3,4 3,2
Fonte: Elaboracéo propria (2012)
No segmento Tempo na Funcdo, na organizacgdo, a dimensdo Objetivos continua a ser a
mais importante (4,1) e a Remuneragdo continua a apresentar o valor mais baixo (2,9).
Na funcdo, Sustentabilidade e Seguranca, Desempenho da Funcdo e Objetivos sdo as
que apresentam valores mais elevados, 4,0, 3,9 e 3,8 respetivamente. A Remuneracgéo
apresenta 0 valor mais baixo (3,0). Os que desempenham a fungdo “até 5 anos”
apresentam valores, no geral, um pouco mais elevados do que aqueles que a
desempenham ha “mais de 5 anos”.
Quadro 18: Médias das dimensoes da felicidade na organizagdo e na fungao por tempo na organizagiao
Tempo na Organizacio
Envolvi-
. | Ambi- | Reconhe- | Desenvol- Gostar | Sustentabi- . Equilibrio .
Orginl- ente | cimentoe | vimento Reml'.'._ do que lidade e m:ntf? com ?b]e- profissdo e Pr.(;d:t'_
Zacao | |nterno Confianga | Pessoal neragao se faz Inovagdo che .laseN fvos vida pessoal vidade
organizagdo
TOTAL 3,5 3,5 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Até5
anos 3,5 3,5 3,6 3,5 3,0 3,5 3,5 3,4 4,2 3,5 4,1
21;:: de5| 34 | 35 3,5 3,4 2,9 3,5 3,4 3,3 4,1 3,5 4,2
Desem- Desenvol- | Reconhe- | Ambi- Sustenta- | Apoio Equilibrio Ser
- penho . . Remu- " - _
Fungao da vimento | cimentoe | entede neracio Objetivos | bilidade e das profissdo e | Empreen-
- Pessoal Respeito | Trabalho s Seguranga | Chefias | vida pessoal dedor
Fungdo
TOTAL 3,7 3,9 3,7 3,7 3,3 3,3 3,8 4,0 3,7 3,4 3,4
Até 5
anos 3,7 3,9 3,7 3,7 3,4 3,0 3,8 4,0 3,7 3,4 3,4
2’:::: eS| 37 |39 | 37 36 | 33 | 30 | 38 40 | 37 3,5 3,4

Fonte: Elaboragdo propria (2012)

No segmento Tempo na Organizagdo, no constructo organizacdo, a dimensdo Objetivos

apresenta a média mais elevada (4,1) e a Remuneragdo a mais baixa (2,9). Na funcéo,
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Sustentabilidade e Seguranca apresenta o valor mais elevado (4,0) seguida da dimensao
Objetivos (3,8), Remuneracdo e Ambiente de Trabalho apresentam a média mais baixa
(3,3).

De referir que em todos os segmentos analisados, a Produtividade apresenta médias

acima de 4,0.

5.2.3. Andlise Fatorial

Com o objetivo de simplificar os dados, reduzindo o nimero de variaveis utilizadas para
descrever a amostra e validar os constructos considerados, aplicamos a analise fatorial.
A reducdo das varidveis foi feita considerando as correlacBes existentes entre as
varidveis. Através do modelo é possivel identificar grupos de fatores correspondentes

aos dados que explicam as correlaces.

Considerando os diferentes objetivos de cada seccdo do questionario, os dois
constructos avaliados e a sua construcao, decidimos fazer a analise fatorial separada
para validar as diferentes varidveis das seccdes. Assim, fizemos a analise fatorial das
varidveis que permitem caracterizar com detalhe a Felicidade na Organizacdo e a

Felicidade na Fungéo.

A realizacdo da andlise fatorial para cada um dos dois tipos de variaveis é importante,
uma vez que permite identificar fatores para cada um que possam validar os constructos
considerados no questionario e procurar correlacfes entre os dois grupos de fatores (0s
de Felicidade na Organizacdo e os de Felicidade na Funcdo) que permitam deduzir

conclusdes.
5.2.3.1. Analise Fatorial de Felicidade na Organizacao

A analise fatorial realizada para as variaveis que caracterizam a Felicidade na
Organizacdo foi efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, versdo 20.0.
Utilizamos o meétodo de extragdo nos Componentes Principais, fazendo uma rotacao

Varimax aos fatores.
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No grupo referente a felicidade na organizacéo existe um total de 45 variaveis, todas

consideradas na anélise.

Em primeiro lugar fizemos a verificagdo da adequacdo da andlise aos dados. Os

resultados obtidos foram (Quadro 19):

Quadro 19: Resultados KMO e Teste de Bartlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 977
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 40340,421
Sphericity
df 820
Sig. 0,000

A medida de Kaiser-Meyer-Olkin indica a propor¢édo de variacdo na amostra que pode
ser devida a fatores correspondentes. Valores proximos de 1 revelam que a analise
fatorial é geralmente importante para os dados. Valores inferiores a 0,5 indicam que nédo
existe relevancia em aplicar a analise fatorial (Fortin, M. 2003; Murteira, B. 1993 e
Fonseca, S. e Martins, A. 1996).

O Teste de Bartlett é utilizado para verificar se as varidveis sdo independentes entre
elas, sendo que um valor inferior a 0,05, indica, com elevada probabilidade, que as
variaveis ndo sao independentes. Um valor superior a 0,10 indica que os dados ndo sao

ajustaveis a analise fatorial.
No nosso estudo, os dois indicadores sdo favoraveis a aplicacdo da analise fatorial.

Inicialmente, o nimero de fatores a determinar foi calculado baseado no critério de
valor préprio superior a 1. O valor proprio estd associado a percentagem de variancia
que cada fator explica. Este critério assinala como séo importantes os fatores com valor
préprio igual ou superior a 1, sendo que no nosso estudo identificamos 5 fatores

(conforme Quadro 20).
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Quadro 20: Variancia Explicada — Fatores Identificados em Felicidade Organizacional

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Loadings
Component
% of | Cumulative % of | Cumulative % of Cumulative
Total Variance % Total | Variance % Total | Variance %
1 22,811| 55,636 55,636 | 22,811| 55,636 55,636 | 8,709 | 21,240 21,240
2 1,588 3,872 59,508 1,588 3,872 59,508 | 7,536| 18,381 39,622
3 1,409 3,437 62,945 1,409 3,437 62,945| 5,235| 12,767 52,389
4 1,253 3,056 66,001 1,253 3,056 66,001 | 4,346| 10,600 62,989
5 1,226 2,991 68,992 1,226 2,991 68,992 | 2,461 6,003 68,992
6 ,920 2,245 71,237
7 ,863 2,106 73,343
8 ,803 1,959 75,302
9 ,685 1,670 76,972
10 ,627 1,528 78,500
11 ,566 1,380 79,880
12 ,541 1,321 81,201
13 ,496 1,210 82,410
14 474 1,155 83,566
15 ,452 1,103 84,669
16 ,423 1,031 85,700
17 ,408 ,994 86,694
18 ,384 ,938 87,632
19 ,351 ,856 88,487
20 ,329 ,803 89,290
21 ,312 ,762 90,053
22 ,297 725 90,777
23 ,288 ,704 91,481
24 ,281 ,686 92,167
25 ,269 ,656 92,823
26 ,258 ,630 93,453
27 ,233 ,568 94,022
28 ,229 ,5658 94,580
29 ,217 ,5630 95,109
30 211 ,516 95,625
31 ,198 ,483 96,108
32 ,189 ,460 96,568
33 ,185 ,451 97,019
34 174 ,426 97,445
35 ,169 412 97,857
36 ,163 ,398 98,255
37 ,155 ,378 98,633
38 ,150 ,367 99,000
39 ,146 ,355 99,355
40 ,140 ,341 99,696
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41 125 304 100,000 | | | | |

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Programa SPSS versao 20.0

Decidimos considerar o fator 5, tendo um valor préprio superior a 1, permite caraterizar
melhor os grupos e obter um nivel de percentagem de variancia explicada muito

significativo de 68,9%.

Para obter os cinco fatores, fizemos uma rotacdo aos mesmos de 8 interagdes.
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De seguida apresentamos a matriz final dos componentes da Felicidade na Organizagéo
(Quadro 18):

Quadro 21: Matriz dos Componentes de Felicidade na Organizagao

Rotated Component Matrix?

Component
1 2 3 4 5

Sustentabilidade e Inovagao - P31 747
Sustentabilidade e Inovacao - P29 ,698
Envolv. com Chefias e Org. - P33 ,698
Sustentabilidade e Inovacao - P28 ,685
Envolv. com Chefias e Org. - P32 ,663
Envolv. com Chefias e Org. - P38 ,641
Envolv. com Chefias e Org. - P34 ,636
Sustentabilidade e Inovacao - P27 ,628
Equil. Trab. e Vida Pessoal - P45 ,616
Envolv. com Chefias e Org. - P36 ,598
Envolv. com Chefias e Org. - P37 ,590
Sustentabilidade e Inovacao - P30 ,552
Envolv. com Chefias e Org. - P35 ,543
Desenvolv. Pessoal - P15 ,504
Ambiente Interno - P6
Reconhecimento e Confianga - P9 ,695
Reconhecimento e Confianga - P10 ,660
Desenvolv. Pessoal - P19 ,659
Remuneracéo - P22 ,655
Desenvolv. Pessoal - P18 ,644
Reconhecimento e Confianga - P11 ,640
Remuneracao - P23 ,611
Reconhecimento e Confianga - P12 ,598
Desenvolv. Pessoal - P17 ,588
Desenvolv. Pessoal - P20 ,586
Reconhecimento e Confianga - P13 ,540
Gostar do que Facgo - P25 ,515
Desenvolv. Pessoal - P21
Ambiente Interno - P2 , 759
Ambiente Interno - P8 , 704
Ambiente Interno - P3 ,697
Ambiente Interno - P4 ,684
Ambiente Interno - P1 ,637
Ambiente Interno - P5 577
Objetivos - P40 ,810
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Objetivos - P41 , 792
Objetivos - P42 ,604

Gostar do que Faco - P26
Gostar do que Faco - P24
Equil. Trab. e Vida Pessoal - P43 ,866
Equil. Trab. e Vida Pessoal - P44 , 759

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.
Fonte: Programa SPSS versao 20.0

No nosso estudo o constructo de felicidade na organizacao tem 9 grupos de variaveis, a

analise fatorial reagrupou-as em 5 fatores excluindo 4 perguntas.

Perguntas excluidas:

Pergunta 7 (A organizacgéo gere devidamente os conflitos) — do grupo Ambiente

Interno

Pergunta 39 (Tenho o apoio que necessito da dire¢cdo) — do grupo

Envolvimento com Chefias e Organizagéo

Pergunta 14 (A organizacdo permite desenvolver-me como pessoa e

profissional) — do grupo Desenvolvimento Pessoal

Pergunta 16 (A organizacdo permite-me ter novos desafios) — do grupo

Desenvolvimento Pessoal

O fator 1 apresenta 15 perguntas, o fator 2 apresenta 13, o fator 3 apresenta 6, o fator 4
apresenta 5 e o fator 5 apresenta 2.
No 1°, 2° e 4° fatores existem perguntas que nao apresentam valores por terem valores

inferiores a 0,5, minimo estabelecido na andlise fatorial.

As variaveis com correlacdo mais elevada com o fator 1 sdo: Sustentabilidade e
Inovacdo — P31, Sustentabilidade e Inovagdo — P29, Envol. com Chefias e Org. — P33,
Sustentabilidade e Inovagdo — P28, Envolv. com Chefias e Org. — P32, Envolv. com
Chefias e Org. — P38, Envolv. com Chefias e Org. — P34, Sustentabilidade e Inovagéo —
P27, Equil. Trab. e Vida Pessoal — P45, Envolv. com Chefias e Org. — P36, Envolv. com
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Chefias e Org. — P37, Sustentabilidade e Inovag¢do — P30, Envolv. com Chefias e Org. —
P35, Desenvolv. Pessoal — P15 e Ambiente Interno — P6. Podemos interpretar este fator

como a importancia da inovacao e do envolvimento com as chefias e a organizacao.

As varidveis com correlacdo mais elevada com o fator 2 sdo: Reconhecimento e
Confianca — P9, Reconhecimento e Confianga — P10, Desenvolv. Pessoal — P19,
Remuneragdo — P22, Desenvolv. Pessoal — P18, Reconhecimento e Confianga — P11,
Remuneracdo — P23, Reconhecimento e Confianca — P12, Desenvolv. Pessoal — P17,
Desenvolv. Pessoal — P20, Reconhecimento e Confianga — P13, Gostar do que Fago —
P25 e Desenvolv. Pessoal — P21. Podemos interpretar este fator como a importancia da

remuneracéo, do reconhecimento e desenvolvimento pessoal.

As varidveis com correlacdo mais elevada com o fator 3 sdo: Ambiente Interno — P2,
Ambiente Interno — P8, Ambiente Interno — P3, Ambiente Interno — P4, Ambiente
Interno — P1 e Ambiente Interno — P5. Podemos interpretar este fator como ambiente

interno e relacionamento interpessoal.

As variaveis com correlacdo mais elevada com o fator 4 sdo: Objetivos — P40,
Obijetivos — P41, Objetivos — P42, Gostar do que faco — P26 e Gostar do que fago — P24.
Podemos interpretar este fator como objetivos e realizagio profissional.

As varidveis com correlacdo mais elevada com o fator 5 sdo: Equil. Trab. e Vida
Pessoal — P43 e Equil. Trab. e Vida Pessoal — P44. Podemos interpretar este fator como

a importéancia da vertente social.

5.2.3.2. Analise Fatorial de Felicidade na Funcéo

A anélise fatorial realizada para as varidveis que caracterizam a Felicidade na Funcéo
foi efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, versdo 20.0. Utilizamos o
método de extracdo nos Componentes Principais, fazendo uma rotacdo Varimax aos

fatores.
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No grupo referente a felicidade na funcdo existe um total de 31 varidveis, todas

consideradas na anélise.

A semelhanca do que fizemos para a Felicidade na Organizacdo, para a Felicidade na
Funcéo, em primeiro lugar fizemos a verificacdo da adequacédo da anélise aos dados. Os

resultados obtidos foram (Quadro 22 ):

Quadro 22: Resultados KMO e Teste de Bartlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,968
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 21716,174
Sphericity
df 435
Sig. 0,000

No nosso estudo, os dois indicadores sdo favoraveis a aplicacdo da andlise fatorial.

Inicialmente, o nimero de fatores a determinar foi calculado baseado no critério de
valor préprio superior a 1. O valor proprio estd associado a percentagem de variancia
que cada fator explica. Este critério assinala como sdo importantes os fatores com valor
préprio igual ou superior a 1, sendo que no nosso estudo identificamos 4 fatores

(conforme Quadro 23).
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Quadro 23: Variancia Explicada — Fatores Identificados em Felicidade na Fungdo

Total Variance Explained

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

Component

% of Cumulative % of Cumulative % of Cumulative

Total Variance % Total | Variance % Total Variance %

1 15,964 53,214 53,214 | 15,964 53,214 53,214 6,354 21,179 21,179
2 1,650 5,499 58,713 1,650 5,499 58,713 6,061 20,203 41,381
3 1,277 4,257 62,970 | 1,277 4,257 62,970 3,824 12,745 54,127
4 1,048 3,492 66,462 1,048 3,492 66,462 3,701 12,335 66,462
5 ,916 3,052 69,514
6 ,743 2,475 71,990
7 ,729 2,430 74,419
8 ,663 2,211 76,630
9 ,612 2,040 78,670
10 ,571 1,902 80,572
11 ,530 1,767 82,339
12 ,520 1,735 84,073
13 ,425 1,418 85,491
14 ,400 1,333 86,824
15 ,383 1,276 88,100
16 ,363 1,211 89,312
17 ,334 1,114 90,426
18 ,315 1,050 91,476
19 ,298 ,993 92,468
20 ,279 ,930 93,398
21 ,257 ,856 94,254
22 ,234 779 95,033
23 ,223 744 95,777
24 217 722 96,500
25 ,206 ,688 97,188
26 ,195 ,649 97,837
27 ,189 ,629 98,466
28 ,183 ,610 99,077
29 ,152 ,506 99,583
30 ,125 417 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Programa SPSS versao 20.0

Decidimos considerar o fator 4, tendo um valor préprio superior a 1, permite

caracterizar melhor os grupos e obter um nivel de percentagem de variancia explicada

muito significativo de 66,4%.

Para obter os quatro fatores, fizemos uma rotacdo aos mesmos de 8 interagdes.
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De seguida apresentamos a matriz dos componentes da Felicidade na Fungdo (Quadro

24):

Quadro 24: Matriz dos Componentes de Felicidade na Fungao

Rotated Component Matrix?

Component

2

3

Desenvolv. Pessoal — P55
Desenvolv. Pessoal — P53
Intraempreendedorismo — P75
Desenvolv. Pessoal — P52
Intraempreendedorismo — P74
Desenvolv. Pessoal — P51
Desenvolv. Pessoal — P54
Reconhecimento e Respeito — P57
Desempenho da Fungéo — P46
Desempenho da Fungéo - P50
Sustent. e Seguranca — P66
Desempenho da Fungéo — P47
Remuneracéo — P62
Desempenho da Fungéo — P48
Ambiente de Trabalho — P61
Objetivos da Fungéo — P63
Ambiente de Trabalho — P60
Ambiente de Trabalho — P58
Intraempreendedorismo — P76
Objetivos da Fungédo — P64

Equil. Trab. e Vida Pessoal — P73
Reconhecimento e Respeito — P56
Desempenho da Fungéo - P49
Apoio das Chefias — P71

Apoio das Chefias — P70

Apoio das Chefias — P72
Objetivos da Fungéo — P65
Sustent. e Seguranca — P68
Sustent. e Seguranca — P67
Sustent. e Seguranca — P69

, 782
778
, 755
,719
,676
,675
,637
,510

,683
,664
,654
,648
,629
,593
,579
,579
577
,548
,546

, 752
,710
, 704

, 782
, 757
,731

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.

Fonte: Programa SPSS verséo 20.0
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No nosso estudo o constructo de felicidade na funcdo tem 10 grupos de variéveis, a
andlise fatorial reagrupou-as em 4 fatores excluindo 1 pergunta.

Pergunta excluida:

Pergunta 59 (A organizacdo tem um bom ambiente de trabalhoque me ajuda no

desempenho da minha fun¢do) — do grupo Ambiente de Trabalho

O fatorl apresenta 12 perguntas, o fator 2 apresenta 11, o fator 3 apresenta 3 e o fator 4
apresenta 4.

No 1° e 4° fatores existem perguntas que ndo apresentam valores por terem valores
inferiores a 0,5, minimo estabelecido na analise fatorial.

As variaveis com correlagdo mais elevada com o fator 1 sdo: Desenvolv. Pessoal — P55,
Desenvolv. Pessoal — P53, Intraempreendedorismo — P75, Desenvolv. Pessoal — P52,
Intraempreendedorismo — P74, Desenvolv. Pessoal — P51, Desenvolv. Pessoal — P54,
Reconhecimento e Respeito — P57, Desempenho da Funcdo — P46, Desempenho da
Funcdo — P50, Sustent. e Seguranca — P66 e Desempenho da Funcdo — P47. Podemos

interpretar este fator como desenvolvimento pessoal, reconhecimento e respeito.

As varidveis com correlacdo mais elevada com o fator 2 sdo: Remuneracdo — P62,
Desempenho da Funcdo — P48, Ambiente de Trabalho — P61, Objetivos da Fungéo —
P63, Ambiente de Trabalho - P60, Ambiente de Trabalho - P58,
Intraempreendedorismo — P76, Objetivos da Fungdo — P64, Equil. Trab. e Vida Pessoal
— P73, Reconhecimento e Respeito — P56 e Desempenho da Funcdo — P49. Podemos
interpretar este fator como ambiente de trabalho, objetivos e equilibrio

socio/profissional.

As varidveis com correlacdo mais elevada com o fator 3 sdo: Apoio das Chefias — P71,
Apoio das Chefias — P70 e Apoio das Chefias — P72. Podemos interpretar este fator

como influéncia e apoio das chefias.

As variaveis com correlacdo mais elevada com o fator 4 sdo: Objetivos da Funcéo —
P65, Sustent. e Seguranga — P68, Sustent. e Seguranca — P67 e Sustent. e Seguranga —
P69. Podemos interpretar este fator como envolvimento com a organizagdo e

Seguranca.
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Da analise dos fatores identificados e interpretados, concluimos que séo consistentes
com os dois constructos do questionario e utilizados para medir a felicidade na
organizacao e a felicidade na funcgéo, significando que o questionério é valido para obter

a informacdo necessaria para a realizacdo do estudo.

5.2.4. Analise de Correlactes

A matriz de correlagdes entre as variaveis de Felicidade na Organizacdo com as

variaveis de Felicidade na Funcéo esta em anexo (Anexo V).

Para analisar melhor as correlacdes identificadas entre as varidveis que caracterizam a
Felicidade Organizacional com a Felicidade na Fungdo, fizemos uma anélise do nimero
de correlacdes verificadas por variavel, permitindo identificar as mais correlacionadas

(Quadro 25). Apenas consideramos correlacdes superiores a 0,6.

Quadro 25: Correlagdes entre variaveis da Organizagdo com variaveis da Fungdo

NUrpero NUmeroNde % de %de~ Somgeda%

Variaveis da posswel~de correlagées correlagcdes correlagges correlacgbes

Organizagao correla_g,oes_ com com variaveis sobre o total sobre o total
com variaveis | variaveis da da Funcéo de . de

da Funcéo Funcéo correlagdes ~

correlagbes
Gos Fa¢ P25 31 17 55% 7% 7%
Des Pess P19 31 16 52% 7% 14%
Env Chef Org P36 31 16 52% 7% 21%
Des Pess P14 31 13 42% 6% 26%
Des Pess P16 31 12 39% 5% 31%
Env Chef Org P39 31 12 39% 5% 36%
Env Chef Org P35 31 11 35% 5% 41%
Sust Ino P28 31 10 32% 4% 45%
Rec Conf P10 31 9 29% 4% 49%
Rec Conf P11 31 9 29% 4% 53%
Rec Conf P12 31 8 26% 3% 56%
Env Chef Org P38 31 8 26% 3% 60%
Des Pess P18 31 7 23% 3% 63%
Des Pess P20 31 7 23% 3% 66%
Env Chef Org P34 31 7 23% 3% 69%
Env Chef Org P37 31 7 23% 3% 72%
Des Pess P15 31 6 19% 3% 74%
Gos Fa¢ P26 31 6 19% 3% 77%
Amb Int P1 31 5 16% 2% 79%
Amb Int P7 31 5 16% 2% 81%
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Rec Conf P9

Amb Int P3

Amb Int P5

Sust Ino P29

Env Chef Org P32
Rec Conf P13
Des Pess P17
Sust Ino P31

Amb Int P4

Gos Fag P24
Sust Ino P30

Env Chef Org P33
Amb Int P6
Remun P22
Remun P23

Sust Ino P27

Obj P42

Eq Tr Vi Pess P43
Eq Tr Vi Pess P44
Amb Int P2

Amb Int P8

Des Pess P21
Obj P40

Obj P41

Eq Tr Vi Pess P45

31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31
31

OC O OO OCORFRRFPRFPEPPFPREFPENNMNMNMNNWWWEDDEDMOGO

16%
13%
13%
13%
13%
10%
10%
10%
6%
6%
6%
6%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
0%
0%
0%
0%
0%
0%

2%
2%
2%
2%
2%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
0%

83%
85%
86%
88%
90%
91%
92%
94%
94%
95%
96%
97%
97%
98%
98%
99%
99%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Total

236

100%

Fonte: Elaboracéo propria (2012)

Da andlise do Quadro 25 identificamos as seguintes varidveis de Felicidade na

Organizagdo como tendo um maior numero de correlagbes com as variaveis que

caracterizam a Felicidade na Funcéo:

Gos Fag P25 — Estou realizado pois sinto que sou Util a organizagéo.

Des Pess P19 — A organizagdo permite-me ser empreendedor e pré-ativo.

Env Chef Org P36 — Sinto-me envolvido com os valores da organizacao.

Des Pess P14 — A organizacdo permite desenvolver-me como pessoa e

profissional.

Des Pess P16 — A organizacdo permite-me ter novos desafios.

Env Chef Org P39 — Tenho o apoio que necessito da direcao.

Env Chef Org P35 — Os chefes promovem o bem-estar dos seus colaboradores.

Sust Ino P28 — A organizagdo consegue desenvolver novos projetos ambiciosos

e interessantes.
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Rec Conf P10 — Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo.
Rec Conf P11 — A organizacdo mostra confianca no meu trabalho.

Rec Conf P12 — A organizacdo € justa.

Env Chef Org P38 — A lideranca de topo é verdadeira e inspiradora.

Des Pess P18 — Tenho a possibilidade de contribuir para a estratégia da
organizacéo.

Des Pess P20 — O tempo que tenho para a partilha de opinides e tomada de
decisdes é suficiente.

Env Chef Org P34 — Existe uma proximidade adequada entre a diregéo e 0s
restantes colaboradores.

Env Chef Org P37 — Sinto orgulho em trabalhar para a organizacéo.

5.3. Resumo do Capitulo

Neste capitulo apresentdmos os resultados apurados nos dois questionarios.

Comegadmos por apresentar as variaveis apuradas no 1° questionario (Anexo 1), 0 seu

grau de importancia e a sua divisao em dimensdes.

De seguida apresentamos os resultados do 2° questionario (Anexo I1). Comecamos por
fazer a Anélise de Fiabilidade através do Alfa de Cronbach, apresentdmos uma andlise
das médias das dimensBes dos dois constructos, assim como a Analise Fatorial e

Anaélise de Correlagdes.

No préximo capitulo apresentamos as conclusdes do nosso estudo, referimos alguns
autores da bibliografia que apoiam as varidveis e dimensdes da nossa investigacdo nos
dois constructos, apresentamos as limitacbes apuradas e fazemos as nossas

recomendag0es para futuras investigagoes.
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CAPITULO 6

Conclus6es e Recomendacodes
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6.1. Conclusbes

Consideramos que atingimos os objetivos que definimos para 0 nosso estudo descritos

no Capitulo 2 (pag. 86) uma vez que:

1-

Segundo Stearns, P. (2012) a felicidade varia de pais para pais devido a cultura.
O autor refere que as variag@es culturais sobre felicidade sdo consideraveis e que
as atitudes de felicidade ndo s6 variam como mudam.

N&o encontrando na literatura nenhuma escala adaptada a realidade do nosso
pais, validamos uma escala de medida de Felicidade Organizacional para as

organizagOes em Portugal.

As varidveis apuradas resultaram do primeiro questionario ao qual responderam
969 pessoas 0 que nos deu um erro de amostra de 3,1% para um nivel de
confianca de 95%. Com as variaveis obtidas construimos o segundo questionario
ao qual responderam 1054 pessoas 0 que nos deu um erro de amostra de 3% para
um nivel de confianca de 95%.

De acordo com Fortin, M. (2003), a técnica mais utilizada para estimar a
consisténcia interna de um instrumento de medida quando existem varias
hipGteses para o estabelecimento da mesma, como a escala de Lickert que
utilizdmos é o Alfa de Cronbach. Assim, calculamos o coeficiente para os dois
constructos em separado e obtivemos 0,982 para Felicidade na Organizagéo e
0,970 para Felicidade na Funcdo. O Alfa de Cronbach obtido para a escala de

medida na sua totalidade é de 0,988.

Segundo Murteira, B. (1993), Fortin, M. (2003) e Fonseca, S. e Martins, A.
(1996), uma escala que apresente um valor para o coeficiente superior a 0,7 é
um instrumento fiavel para medir o objeto em estudo. Com base em respostas de
1054 pessoas e nos Alfas de Cronbach apurados, concluimos que a nossa escala

de medida é fidvel para ser aplicada nas organizacGes em Portugal.

Da aplicacdo da escala de medida concluimos que a populagdo investigada é

“quase feliz” ou “moderadamente feliz” se tivermos em conta que sdo realmente
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felizes a partir de uma média de 4 e atendendo a que o estudo foi efetuado numa
escala de Lickertde 1 a 5.

Através da analise das médias dos dois constructos concluimos que sdo mais
felizes no desempenho das suas fungdes do que na organizacgdo e tal situacéo
verifica-se em todas as areas de atividade, conforme quadros 11 e 12 (pag. 144 e
147 respetivamente). Analisando os resultados, no constructo Organizagéo,
verificamos que os profissionais mais felizes sdo os da area de Construcdo e
Imobiliario (4,1) seguidos dos do Comercio e Servicos (3,6). Os menos felizes
sdo os profissionais da area de Transportes e Logistica e do Estado (3,2), sendo
também os mais infelizes com a remuneragdo que auferem, (2,5) e (2,4)
respetivamente. No geral, a Remuneracdo, € a dimensdo que apresenta o valor
mais baixo (2,9). O Envolvimento com as Chefias também apresenta um valor
baixo (3,3), seguido do Desenvolvimento Pessoal (3,4). Assim, concluimos que
o0s profissionais estdo insatisfeitos com a remuneracéo, com o envolvimento com
as chefias e a organizagdo, com a sustentabilidade e inovacdo das empresas em
que trabalham e com o desenvolvimento pessoal dentro das empresas.

Esta situacdo pode ser explicada pela instabilidade politica e econdémica, as
proprias empresas podem sentir necessidade de direcionar esfor¢os para outras
areas da gestdo em funcdo da conjuntura atual, descurando uma ou outra
vertente relacionada com os trabalhadores e que se reflete na dimensédo
Ambiente Interno cujo valor (3,5) € indicativo de que 0s mesmos nao estdo
muito felizes.

No constructo do desempenho da Funcdo, apesar de os funcionarios se sentirem
um pouco mais felizes, o cenario ndo é muito diferente. E nos setores de
construcdo e imobiliario (4,2), no comércio (3,8) e servicos (3,8) que o0s
trabalhadores sdo um pouco mais felizes, continuando a ser o Estado o setor em

que os profissionais sdo menos felizes (3,3).

O valor da dimenséo Sustentabilidade e Seguranca (3,9) traduz o maior nivel de
felicidade na funcdo, seguido pelos Objetivos e Desempenho da Funcéo (3,8). A
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nivel do Desenvolvimento Pessoal e Apoio das Chefias, sdo mais felizes na

funcdo do que na organizagéo apresentando um valor de 3,6 para ambos.

Nas respostas segmentadas da hierarquia, concluimos que na Remuneracdo da
organizacdo sdo mais felizes os diretores (3,5) do que os ndo diretores (2,8), no
entanto, ambos sdo moderadamente felizes no Equilibrio entre a Profissdo e a
Vida Pessoal (3,5) e sentem-se felizes com a sua performance, 4,3 e 4,2
respetivamente. Também se sentem satisfeitos no Desempenho das Funcdes
(diretores: 4,2; ndo diretores: 3,8) mas insatisfeitos com a Remuneragdo que

auferem pelas suas funcées (diretores: 3,5; ndo diretores: 2,9).

No segmento idades, os profissionais com mais de 40 anos sdo mais felizes na
organizacao (3,5) do que os profissionais até 39 anos (3,4). A nivel da funcéo a
situacdo mantém-se, os profissionais com mais de 40 anos sdo mais felizes do

que os profissionais até 39 anos (3,7 e 3,6).

Na segmentagdo por sexo, tanto homens quanto mulheres séo quase felizes na
organizacédo (3,5 para ambos), no entanto s&o mais felizes na funcdo (homens:
3,6; mulheres: 3,7).

Na segmentacdo por habilitacbes, na organizacdo sdo mais felizes os
profissionais com educacao superior (3,5 contra 3,3 de educagdo ndo superior).
Na funcdo, a situacdo mantém-se (educacdo superior: 3,7; educacdo nao

superior:3,6).

Contrariamente a0 que muitas vezes se pensa, a remuneracdo ndo € 0 mais

importante para os trabalhadores, aparecendo em 4° e 5° lugar respetivamente.

Por ltimo, na segmentacao por tempo na organizacao e tempo na funcao, sdo 0s
profissionais com menos anos de trabalho (até 5 anos) que se sentem mais
felizes tanto na organizagdo como na funcdo do que aqueles que estdo na

organizacao e que desempenham a funcdo ha mais de 5 anos.
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3-

E fundamental que as organizaces saibam que variaveis e dimensdes podem
trabalhar para melhorar a felicidade dos seus funcionarios.

De acordo com Hosie, P. e Sevastos, P. (2009), citando Bagnall (2004), o
dinheiro pode comprar a felicidade, mas ndo continuar a manter as pessoas
felizes, por outro lado, segundo Matheny, G. (2008), mais dinheiro traz muitas
vezes responsabilidades acrescidas, o que pode ndo resultar, se o funcionario

primeiro que tudo, ndo desejar mais responsabilidades.

No nosso estudo, identificAmos que dimensdes as organizagbes deverdo
trabalhar no sentido de terem profissionais mais felizes: Equilibrio entre o
trabalno e vida pessoal e reconhecimento pelas suas competéncias no
desempenho das funcdes.

N&do sendo possivel aumentar salarios, as empresas podem trabalhar outras
variaveis no sentido de terem profissionais mais felizes através do envolvimento
das chefias, da promocdo de novas praticas de equilibrio entre a profissdo e a
vida pessoal, reconhecerem as competéncias dos seus trabalhadores e mostrarem
confianga no seu trabalho. Se a empresa trabalhar estas varidveis, 0s seus
trabalhadores provavelmente dardo menos importdncia a dimenséo

Remuneragdo uma vez que se sentirdo mais felizes.

Todos os profissionais se sentem felizes com a sua produtividade, apresentando
na sua maioria uma média de valores acima de 4.

De acordo com a literatura e os estudos referidos no Capitulo 2 (pag. 86), mais
felicidade conduz a mais performance. Os resultados apontam que 0s
questionados tém uma boa performance, mas esta conclusdo é baseada nas

respostas dos proprios.
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As varidveis e dimensdes da nossa investigacdo, sdo apoiadas nos dois constructos, por

varios autores na bibliografia.

Segmentamos as respostas demograficamente para apurar as diferencas de cada
segmento, a nossa segmentacao é apoiada pela bibliografia, segundo Paul, E. e Phua, S.
(2011), com base em vérios estudos entre as populacfes do pessoal docente no ensino
superior, identificaram fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho
demograficamente relacionados, os fatores identificados foram: idade, sexo, estado

civil, qualificacdes académicas, duracdo do emprego e cargo/hierarquia.

Concluimos que, apesar de os profissionais ndo serem felizes quanto a remuneracgéo,
esta dimensdo ndo é a mais importante, Matheny, G. (2008) refere que, mais dinheiro
traz muitas vezes responsabilidades acrescidas, pode ndo resultar, se o funcionario
primeiro que tudo, ndo desejar mais responsabilidades. O autor refere ainda que,
métodos especificos para melhorar a satisfacdo no trabalho sdo: reformulacdo das
expectativas, reconhecimento dos aspetos positivos do trabalho, expectativas de acordo
com a realidade, novos desafios, melhor comunicacao e visdo positiva. Estes métodos

sdo similares a variaveis do nosso estudo.

Segundo Burgin, A. (2007), uma vez que gastamos grande parte das nossas vidas no
local de trabalho, é vital sermos felizes naquilo que fazemos. Essa felicidade pode variar
com o tipo de trabalho que desenvolvemos, com os relacionamentos com os colegas, se
os horarios sdo ou nado flexiveis e até mesmo os pacotes de beneficios. Esta afirmacgéo
de Burgin, A. (2007) apoia algumas dimensfes do nosso estudo do constructo
Felicidade na Funcdo uma vez que enquadram nas mesmas tais como, desempenho da
funcdo, ambiente de trabalho, equilibrio entre profissdo e vida pessoal e remuneracao.
Burgin, A. (2007), refere que uma das influéncias mais importantes é o estilo de gestdo
dos administradores da empresa, uma vez que a técnica de gestdo de um chefe pode ter
um impacto muito grande sobre a felicidade geral no local de trabalho. Esta afirmagao
estd de acordo com a dimensdo envolvimento com chefias e organizagdo do nosso

estudo.

173
Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
Organizagdes em Portugal Mestrado em Gestéo

Lambert, J. (2005), citando Helliwell (o autor ndo refere o ano), identificou cinco
fatores que influenciam a felicidade no local de trabalho e expressa o nivel do efeito que
cada fator pode ter sobre a felicidade em dolares, segundo Helliwell sdo uma Optima

maneira de tornar os nimeros significativos para as pessoas. A confian¢a no local de

trabalho é fundamental - o equivalente a felicidade de um aumento no rendimento que

vale aproximadamente 115.000 US$. A variedade de tarefas € quase tdo importante e

vale cerca de 90.000 US$. As competéncias que um trabalho exige valem cerca de

60.000 US$. Um local de trabalho livre de exigéncias contraditorias vale

aproximadamente 42.000 US$. E, finalmente, tempo suficiente para fazer o trabalho

vale cerca de 30.000 US$. Estes fatores apoiam as nossas dimensdes de reconhecimento

e confianga, desempenho da funcéo, desenvolvimento pessoal e objetivos.

De acordo com Schraeder, M. e Jordan, M (2011), o desempenho pode ser medido,
alguns métodos mais comuns a nivel da organizacdo sdo: avaliacdo do desempenho,
recompensas e reconhecimento, formagéo, acesso a recursos, estabelecimento de metas,
participacdo e capacitacdo, treino e feedback, orientacdo e aconselhamento,
comportamento organizacional positivo e projeto de trabalho inovador. A nivel dos
funcionarios: desempenho da tarefa/funcdo especifica, desempenho de fungdes extra
(comportamento de cidadania organizacional), disposi¢do para adaptacdo as mudancas,
inovacdo/criatividade e comportamento ético. Os métodos apontados por Schrader, M.
e Jordan, M. (2011) apoiam as dimensbes dos dois constructos do nosso estudo,
felicidade na organizacdo e felicidade na funcdo. E curioso verificar que os métodos
referidos pelos autores, apesar de se destinarem a gerir o desempenho dos funcionarios,
foram de alguma forma referidos pelos nossos questionados, como varidveis que
conduzem a felicidade dos mesmos tanto na organizacdo como na funcdo

desempenhada.
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6.2. LimitagOes

Uma limitacdo ao estudo é a atual conjuntura politica e econdmica, as alteracfes sao
constantes, a taxa de desemprego continua a aumentar e alguns impostos, como a TSU
conduzem a uma insatisfacdo e instabilidade cada vez maiores e tal situacdo reflete-se
na felicidade profissional dos trabalhadores. Apenas com 3 meses de diferenca entre o
presente momento e o fecho do questionério, se o estudo fosse feito agora, algumas

dimensGes apresentariam com certeza valores diferentes.

Por outro lado, o fator tempo também se revelou uma limitagdo, uma vez que, tratando-
se de uma tese de mestrado, o0 tempo para a sua realizagédo foi de um ano letivo. Assim,
ndo foi possivel fazer uma analise mais aprofundada das correlacfes entre os dois

constructos, Felicidade na Organizacdo e Felicidade na Funcao.

Sendo que o objetivo principal do nosso estudo € a fiabilidade de uma escala de medida
para as organiza¢Ges em Portugal, a analise dos setores de atividade d& uma imagem
geral mas néo faz o estudo aprofundado e detalhado de nenhum em particular.

6.3. Recomendac®es para Futuras Investigagoes

Como futuras investigacdes recomendamos:

1. Arepeticdo do estudo, por dois motivos, (1) validar mais uma vez o questionario
“Felicidade Organizacional” no sentido de conferir ainda maior consisténcia a
escala de medida e (2) para verificar como as constantes alteracfes devidas a
atual conjuntura afetam a felicidade organizacional dos profissionais em

Portugal a curto ou medio prazo.

2. Uma andlise mais aprofundada das correlacbes entre os dois constructos,
Felicidade na Organizacédo e Felicidade na Funcao, verificando hipdteses como

por exemplo a influéncia da felicidade na performance das organizagdes.
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3. Futuras investigacOes poderdo incidir o estudo da Felicidade Organizacional em
areas especificas de atividade como por exemplo na Industria Farmacéutica ou
Industria Automovel. Indo mais longe, poderdo fazer o estudo de trés areas
totalmente diferentes, e aferir em qual delas existe uma correlacdo mais forte

entre felicidade e performance e por que motivos.
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1 2 3 + 5

¢ Adcmner tealas W Dl pagne a3

~

Q42 powr quesiiBa ¥ Admnwr 109cE de quenibe Mover  Coglr D

42. Os meus objectivos estdo bem definidos
1 2 3 4 5

+ Adconsr qeesths ¥ [hndir pApna e
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Q43 Eotarquestio ¥ Adconar logcs de quostés Mover Copur  Exdiur
43. Tenho squilibrio antre trabalho e vida pessoal
1 2 3 B 5

* Adcorr ouedo ¥ Dl pgos agu

Q44 Eotar guestic ¥ Adcon \Mgos 0o quaisie Mo | Cogur  Excuae

44, A organizacao permite-me cumprir a minha missao enquanto Individuo (na familia e socledade)
1 2 3 2 5

» AsOooney gueetho ¥ DS pages squ

Q45 Ectar quesido ¥  Adcionar Opica de Quesido  Mover Copuw | Exciar

45, A organizacao tem preocupacdes de responsabilidade soclal
1 2 3 - 5

* Aot suestlio ¥ Deldd pdging s

Q48 Bawrquesio ¥ Mover Copssr  Exchr

46, Existe alguma outra raziio pela qual se sente feliz na sua organizacio?
[ |

» ASoonw Qs ¥

Adoora pagra depss e

Votz para Meus questenanos Visushzse guesicning —
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Pagina SurveyMonkey - Criar um questionarioe lde6

Pagine icta  Waus guestiondckon Yoas de raemindtie Flamrs A preges ® CHEr Wt s/
Felicidade Organizacional. Fase 2_gd
Pusguine de mercoda Crlar Cateme Aratse

Editar questionario e cesonan ([

s sy & sparBecis 3 wis AeSLOorEl0 BERCAYW % TTTE a0

Copy of Capy of Summar

! Fte s Crum v (eOCret i

TITULD ¢ LOGOTIPO  totw i | Sgrat goeps | Ediler tpes

Felicidade Organizacional. Fase 2_gd

AROKT W QSR A 9w

Selaciomar wima PAGInE pare exitibe whe 0 o0 e it Tndas as pAYs
PAGINA 3

Etar cpefer da DdgMa ¥ Adocrar vgre de papre Wover  Ciguw Exciur B %2 Felcaace na Fungto - N

Felicidade na Fungao
Agora, pense na fungdo que desempenha.

Numa escala entre 1 (discordo totaimente) e 5 (concordo totalmente) em que medida concorda com as
afirmagdes seguintes:

* Aocnw questin ¥

oar

o QuurSo ¥ Adocne g de (uedde Musee Cipar Esouw

a7, D wenho a minha funclo com gosto

1 2 hl

» Acorer auestio V| Diver pmons 3t

Q40 Gdrer quesrln ¥ ASCHeW Tigra de guosde  Mowe Copiw | st

48, Sinto que tenho autonomis e responsabliidade no & ho da minha fungs

W

1 2 2

* ARCOos Ipemd0 ¥ (s ploos 300

OAS Dtter pasie ¥ Adoonar Bgoa de estde Mol Soper  Eai

49. Tenho os srlos para o

ho da minha funglo
1 2 3

hitp://pt.surveymonkey.net/ MySurvey EditorPage aspx?sm=4gszTnznYd73WQ0zZb... 16-10-2012
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» AGCOM QS0 ¥ DRAE DA NG

Q50 Foter guastio ¥ Adeorar 0O0a de cuestin  Mowver Copler  Excla
50. Tenho as condigdes fisicas nocossarias para dosempenhar com dignidade a minha fungio
1 2 3 2 5

« Adconty guesldns ¥V Dwdr pagna agis

Q51 Edter questds ¥ AGuose Gica s guado Mo | Cogum Esctue

51. Desempeonho uma funcdo na minha &rea de formagéo
1 2 3

* ADOO Gueiias ¥ Chvar pagne agie

Q52 Edtwrquestdn ¥ Adiccras Sgca oe quetlio  Mover  Copiar  Excur
52. A organizagio permito-me ter novos desafios na minha fungdo ou numa outra
1 2 3 4 5

- Adconar guessia Y Dl pAGINE a0

Q5] Eoterquesthc ¥ Adconar OJca oe guestio Mover  Coptar  Exciue

53. A minha funcio permite desenvolver-me como pessoa e profissional
1 2 3 4 )

* Adicionst guestdo ¥ Divlll pagne sy

Q54 soanwguely ¥ Ascous O 0o quesidy Mo Cupss | Bt

54. A minha fungao permite-me aprender continuamente

1 2 3 " 5
« Micionsy nuastéo ¥ Divigic phgns squ
055 cotw awstio ¥ Atconar Kgos Us giean Mowr Coper  Exctl
55. A minha fungio permite-me estar envolvido na estratégia da organizacio
1 2 3 K 5

+ AQUoNwy st ¥ Deddw pAge s
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Q56 Eduw guestho ¥ Adicorar igica dn gusetio  Mower Copier St
§6. A minha funco permite o estimulo inteloctual

1 2 3 N &

* Agoonar quastdo ¥ Deadr pdgna o

Q57 iiear guesdo ¥ Adoonar gos 0o guewso . Mover Copar B

57. Sou reconhacido pelo mérito que tonho no desenvolvimento da funcao que desempenho
1 2 3 “ 5

« AQcoNN QueElsy ¥ Dale pigna sgu

Q58 Estarquostde v AsGona QO 06 mastio AMover Copar  Excauw
58. A minha fungdo permite sentir-me respeitado come individuo
1 2 3 a [

» Agoonar guesidn W Dadr pAgmn s

055 Caterquesidc ¥ Agooner Boca de questio Mome  Copalr Excaer
m.Exmumbomnplruodooqupomomuniuuoquopomlbobomdes«npenhodammm
1 2 3 4 s

v Aot gueslia ¥ DROOE DAgINe e

QED fonw el ¥  ASCONE G Ue queuihs Moves  Copar  Exiiun
00.AommummmmaqummMmdﬁMpMommmm
' 2 3 4 B

o Aigonar pastie ¢ Dl pAgos agu

O Etnwoessmio ¥ Adcoost Boes e questhn Mover Coper Sl
01.Amdovpamdummcobguumm«moﬁndoomdu-npmhodlmﬁmcio
' 2 3 4 5

+ Acoone gaesiia ¥ Devely pagina agul

Q67 Cftar quostlo ¥  Atitiores Soea oo guostdo Weve  Copw Exdue

ozmmwm-mvmm.ommmmmwmmw.mimm
1 2 3 “ 5
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t Aduions” Quedlho ¥ Duvxty plgine anul

QE3 Edtar quasido ¥ - Adicioner Egcs o Gueso Mo | Copier Exchin

63. As minhas condigdes financeiras s30 justas pora a fungdo que desomponho
' 2 5 4 5

s Adoonw Questic W Dovstr gagms s

Q64 toitor quastdo | ¥ | Adicierar Idgica oo quastio Mover  Coplar  Exclue
64. Os objectivos definidos para a minha funglo sio justos o atingiveis
1 2 3 4 5

* ASOCNE QU0 V¥ Do peons 20

Q65 Eotw quexdo ¥ Ascorar Hgon de QuesE0, Mover - Copar . Ewaur
65. Os objectivos definidos para a minha fungdo sdo claros o concretos
1 2 3 “ s

» Andonal guesiic ¥ Dwidr pisata sou

QU6 Eomrguastac ¥ Adoans Wgits de guestle  Mower  Cooml  Eacir

66, Procuro atinglr, sempre, os objectivos definidos para a minha fungio
1 2 3 4 [

* Ao et ¥ Dnosit pagna v

Q67 Eouw guenio ¥ Adconsr dgoede questio Mowr Copar  Swchar

W.AWmmMmmMmmamMummMW
1 2 3 a 5

+ Adcone guestso ¥ || Dok gégne gl

Q60 Edear guestic ¥ AdConar g de guesso  Mowar Copar  Essal

u.Dmmponhrdovldunmn-minhahmﬂoilnmmmquoaotwnmdowmmohjnﬂm
globais
1 2 3 4 s

© AQOONI queaide ¥ DIGe pagns sdu
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Q89 puse quessn ¥ Asaoesr Mo de guastlo | Mowel | Cose  Exaie

69. Considero que a minha fungao & util para a organizacio
1 2 3 4 5

* ASoonm questio | ¥ | TV PegRW st

Q70 eose guestdn | ¥ Adcona Boca ds emstéo  Mover | Copar | saur

70. Sinto que a minha fungao me pode dar establlidade na organizagio
1 2 3 4 5

* Ahoorar guostio ¥ Dwedie pagne s

Q71 Eonw gesio ¥ Adoorar Bgios 46 wesids  Mow Copwr Exmuw
71. Sinto que o meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha funcio
1 2 3 & y

* ACICONE QuoNtia Y Divar pOgnm g

QF2 Gotwr questhe | ¥ Adicicose I0QCH 3¢ questBd Mover Coplsr  Excae

72. Sempre que nocessario tenho o apolo do meu chefe
' 2 1 4 3

* AGcona el ¥ Dl pagiw aps

Q7] otw quostle ¥ Adcanar bigcd de smstic Mover Copar  Esxchw

73. Sinto que o tipo de lideranga do meu chefo @ inspiradora pora o desempenho da minha funglo
| 2 3 4 5

« Ao Qb ¥ Dividr pagna agu

Q74 Esterqmstin ¥ Adconar Ngos 08 questdo. Mover Copar s

74. A minha fungio permite o equilibric entre a minha vida profissional e pessoal
1 2 3 4 LY

« AMoorar quesiis ¥ Diet pagine sgu

Q79 Emar questle ¥ Adcon 0300 00 guevide Mover  Copriar - Estiu

75, Posso ser ompreendedor na minha funcao
1 2 3 4 5
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+ Adgoner guestino ¥ Cwiddr pagers sqis

Q76 Sawrouestin ¥ ASOona Kigea de Gaentdn’ Mowr Copar Ssoue

76. A minha fungao permite-me ser criativo

1 2 3 4 5

+ Adivony questhe ¥ - Dt pagenie a3

Q77 Edew queails ¥ Adcicner 0gics de GuesiSo Mover Cooly  Eachus
77. Consigo desempenhar a minha funcio com boa organizacdo e som burocracias
' 2 s ) 5

+ Adcona gesdo ¥V Dwide psgess squi

QTS G guestlo ¥ Moww Copw Excaur

78. Existo alguma outra razao pela qual se sente fellz na sua fungio?

» ACony uesdc v

AR 0o paging depsis A

Vol parn Meus geestondios vimatza westeni (R
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Pagina SurveyMonkey - Criar um questiondrioe | de 3

& peestinnana
Pagime inclel My questiondries  Sarvios de guestinnano Dlarens e orvtoe

Felicidade Organizacional. Fase 2_gd

Pasguess du IMETndC0O

Cour s Comats Angine

E e tim -
Editar questionario

e oo
Fors sy 4 apAncis 20 s guestiondin. pefetons um e staon

Copy of Copy of Summet e Eittr boa  Cne mme sormaTERizads

TITULO ¢ LOGOTHOD

Azt Aty BN METRC 32T layost

Folicidade Organizacional. Fase 2_gd

sQaosw pagea srtus O

Scterrnas (N PAPTA PA7I BRI -1 ASEAD OU G AN VB ws ph e
PAGINA 4

Lbte cpyled Gu pOJFa ¥ Mnw Crpie  fde a W4 infermnacko sotve 0 rospon . *

Informagao sobre o respondente

Esta informagfo apenas serd utilizads para segmentar as respostas e analisar os diferentes grupos de
respondentes.

+ Adoow pasEn ¥

QTS o aesso ¥ ASaome Sges de pasio Mover Copar fesa

79. Qual considora ser a sua produtividade na funcéo que desempenha (1 pouco produtivo. 5 muito produtivo)?
] 2 2 a s

v ASIATI e ¥ Dovniy pagia M

QA0 Edawogmsing ¥ Mowet Capuw Sxchat

80. ldade
{ =4

v AdCrirey esiho ¥ Orpde pagya 300

QBT foser ueslle ¥ Adoone Gors 06 uantis Atsew Cooor  Exmen
51, Sexo
Mascuino

Fomining

hitp://pt.surveymonkey.net/MySurvey  EditorPage.aspx?sm=4gsz7nznYd73WQ0zZb... 16-1 0-2012
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* Admone et V| Owndir Sogns aga

Q82 Emmrouesdo ¥ Adonner Kgee o0 uaEBo  Muwer Copes! s

82. Quals s&o as suas habllitagdes literarias?

-l

» Adloensr uestso ¥ DT BRGNS agul

Q83 Eotarquessio ¥ Adcotar kg de sssiio Mower Copmr Dot
83. H& quanto tempo desempenha a fungio actual
Menos de 1 ano
1-2am0s
3-5anos
6. 10 anoe

Mais de 10 ancs

» Aiionas alesian Y Onchr pegna sagu

QUS4 Fitergmssio ¥ Mover Coper B

84. Ha quantos anos esta na organizagao

+Acorar guesho ¥ Do pégna s

Q83 Eoter gistan ¥ Mover Copisr Exohwe

85. Qual é a sua fungdo

* Micrnar puesti ¥ Dividie phppos sl

Q88 cowuwquestic ¥ Wover Cogiar Exrtue

86. Qual @ o sector de actividade da organizacio onde trabalha
{ |

+ Adcome guestic ¥

AfICON pAZNE Sepon e

Vokar para Mess questaniros visastzar questonaro RIS
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ANEXO I11I: Mail de Envio do Questionario Felicidade Organizacional
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Pégina Hotmail - esmeralda.campanico@hotmail.come

Windows Live™ Hotmail (05 Messonger  SkyDrive MSN

Hotmail
A Receber

Pastas

Laen

Aacunhon (26)

Erwviado

Elmewdn

 Serveatre

¥ Serrmsbie

AR

Ao Margues

ACTIVA - VICWY
Adebacio Santon

Alice Rahla (58%)

Ama - Colles

Ana Paula Pires - Adv...
Andieia ¢ Hugy

Aan Acadermion UATLA
Hanco HARCLAYS (83}
Bance CBD (14)

Ranco CITIRANK

Carles Mendonga (4)
Carddina Rodnigues
Carobne Staedtie

Col ACharrua

Col. APaulino (16)
Col. Alberto André (38)
Col. Bernardo Caldelr
Lob Oeber Santos

Col 1 Catarino

Col. Jode Ravwire (1)
Lol Xiea

Novo

Col Lide Costa

Cob Luds Formeca

Col. Margarida Ric (23
Col. Nuno Lopas (4)
Col. Pawle Teinwira (5)
Col, Padro Montes (15)
Col. Rl Santes (15)
Col Vers Sowa
CONTABINIDADE
Contencioss OFTINAS
Cristina Campanige (3.
Crivtinn Margques (2)
Emprego - Procurs (2.
FacoBook (115)
Federaao Portuguesd
Fornando Porres

Fidel Castro (1)
RNANCAS EMPRESA...
Graga Campaenigo (14)
Gul (4

HiS (1)

Mago Cruz (20)

Huga Peto Castho
Ingudiio Feiologico M.

HNewo

Mover pava «

Nespondes  Responder 4 10dot  Neencaminhe Bhoear Marce como »

VOItar A mnonmagers

Tese de Mestrado - Questionario on line
sobre Profissionails Felizes

Eraida Campat 16-05-2011

Dewparier

Ola
Caros Mrofessoves, Colegas 0 Amigos

Eatou a realizar & minha Tese de Mestrado sm Gestho que pretende wderdihow quils
25 vardveis que mais contribuem para a Feliddade dos profissionals em Portugal,

Agrateco que pussam respontier 8 este Quesbionano (divponvel no Bnk abiao) » gue
me ajudem a difundi-lo pelo mator nimern de pessoas, tazendo o reencaminhamento
para todos 08 vossds conlacios (hkunos, lamiliares, colegas. amipos. conhaddos, o),
paSnds e Lambenn gles procedam do mesmo mado

Caso jé tenham respondido strovés do Fatebook. por lavor ndo respondam
novamente

Musto obrigeca pefa vosse dapombilicdade

Esmeraida Campenico
Mestranda e Gestilo
UNIVERSIDADE ATLANTICA

Link para aceder a0 questonaio

e v sunmenonkex LomUSOELLE) Profesonai Folizes

Nosponder  Responder 4 1odos  Rosncuminior Elleviedr  Mascw coma «

Categoras *

https://dub121.mail.live.com/defaultaspx

Mownt paes *

1de3

Esmeralda Campanigo*

Tl | b sy

Categonia *

Amcvewe [

16-10-2012

Esmeralda Campanigo

Setembro/2012
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Pagina Hotmail - esmeralda.campanicof@hotmail .come

Windows Live™ Howmail

Hotmail
A Receber

Pastas

Ly

Fasconhos (26)

Envadco

Eminado

¥ Samestre

3° Savvmdue

AAPL

Aol Margues

ACTIVA - VICMY
Adelnde Santor

Alice Bahta (38%)

Ara « Colbes

Ana Fasila Plres - Adv...
Arirela & Hugo

Ass Acadérmica UATLA
Banco BARCLAYS (53)
Banco CGD (14)

Banyco CITIBANK

Carlos Mundeags (4)
Carcfions Rodeiguen
Carcirw Stsecitint

Cod ACharmm

Col, A.Pauling (16)
Col, Alberto Andrd (38)
Col. Bermardeo Caldelr...
Col Oebrer Santos

Col | Cutmine

Col. Jaso Ribewo (1)
Col Kika

Col Lus Costa

Col Lus Fanseca

Col. Margarida Rio (2)
Col. Nuno Lape (1)
Col. Paulo Toixnien (5)
Col Podra Montes (15)
Col. Rt Santon (15)
Cal Vira Souse
CONTARRIDADE
Consencioso OPTIMAS
Cristina Campanio (5...
Cristine Margues ()
Emprego - Procura (2.
Faceflook (116)
Ffederacho Poruguess
Fermando Pomtes

Fidel Castro (1)
FINANCAS EMPRESA
Graga Campanigo (14)
Gui (0

WIS (13)

Huge Cruz (20)

Hhugo Pevtn Contho
QUEND Fissddgrin N

Movo

Novo

Morw s »

Mossenger  SkyDvive | MSN

fmpondet  Aexporster 2 todon Neencarminthe Llervngr  Marcae commo =

Tese de Mestrado - Questionario on line

sobre Felicidade Organizacional
Para ver mersagens relacionadas com esta, deve s uod

Vil @ e s g

NRNESQENS PN COINETA(l

mariaicka Campanice

Heag

Ok,

Caros Professorey, Colegas e Amigos,

Uma vez mals venho solicitar a vossa colaboracio.

Estou @ realizar 2 minha Tese de Mestrado em Gestdo, nests coMesto,

exte guestoninio & pare de um trabefhe de nwvestigacso que pretende ayaliar o

felicidade dos profissionain

AQradedt gqui possam esponder ab mesna (disponiel no nk abalo) e que me

29-02-2012

Mover paa +

nael *

udem a dilundi-o pelo malor nimero de pessoas, lasendo o reencamnhamento

dastay mansagem para todos o8 vossos contacton (shumos. familiares, colegas, amigos,

conhocdon, etc), pedindo que também eles procedam do mesmo moda

Caso j& tenham respondido atrovés do Facebook ou Unkedin, por lavor ndo
1ESPONGET NOVAMENTE

Obrigada pela vossa dispombiiciade
Esmevidca Campanico

estranda em Gestdo
UNIVERSIDADE ATLANTICA

Limk para aceder 80 questionano:

S AW Y ITIONR Y SO/

Acidgde Organizacong T/

Responder  Mesponder 3 todos  Reencaminbar hmsnar  Maecar como *

Categones «

hitps://dubl21.mail.live.com/default.aspx

1de3
Esmeralds Camponigo®
Ll R L

Categoran «

16-10-2012

Esmeralda Campanigo

Setembro/2012
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ANEXO IV: Matriz de CorrelacGes entre variaveis da Organizacao e variaveis da
Funcéo

212
Esmeralda Campanico Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as

Organizagdes em Portugal

Mestrado em Gestdo

CFP4E PDF_ CFF42 DFP43 DFPSO DF PS1 DPFS2 DPFS3 DP PS4 OF PSS RAPSE RRPST
DezFunPag 1

837 1
CezFunP4g L4387
Des Fun P43 2877
Des Fun PS5O ,424 1
DesPess P51 ;5317 ;595" 544 ;432" | ;429" 1
DesPess P52 825 597 .,5387| L4797 469" 745 1
Dez Pess P53 594" 5817 ,436” 514" 489" 684" 752" 1
DesPess P54 ,5237| ;5477 .,4887| ,438™ (440” 708" 708" 583" 1
Des Pess PS5 586" ,567 ,399 ,451”| ;529" ;629" 681" 779 674" 1
RecResp P56 ,5527 825" 5177 ,4407 408™ 643" 610" 501" 660" 624 1
RecResp P57 8207 838" 4ee” 5027 5227 627 648" 885 6680 ,700° 780 1
AmbTra PS8 5627 5737 4887 4557 |sas” G257 8157 g25T 6357 633" 684" 715"
AmbTra PSS 548" 5587 |ase” 250" aps” 578" 5337 587" s08” 5%e” g83”  sma”
Amb Tra P&0 5357 5247 4737 404" 3817 614" 574" 5857 5307 5737 625" 826
AmbTra P61 497" 8177 386" 3707 5177 508" 5427 565 5627 580" 518
Remun FE2 @ ,4137 az2” 3287 ses” asg”
Obj Fun P83 ,5157| ;5497 497" 5877 5737
Obj Fun P&2 ,8077 5077 369 ,5127| 417
CObjFun PES 5287 ;8157 535" ,4327 585
SustSegPes ,4a88”| 518" 5717 ,416” ,294" 641" 5927 547" 547 ,482" 5217 | ,475"
SustSegPE7 ,457"| ,432"| ,3847| ,382"| ;307" 468" ,4517 ,432" ;280" ;208" ,387 | 437"
SustSegPEs ,5607| ,457° ,280" ,4637| 493" ,480" 484" 567" ,5347 600 493 ,833"
Sust SegPE3 544" 522" 457" 4317 ,a18” 572" 534" 5587 588" 573" 587 g81
Ap Chef P70 5847 28" 3387 41" 3377 5247 538" 5717 5577 gos” 8587 701°
Ap ChefP71 5637 ,5807 4317 426" 3817 ,573" 5787 577 5747 581" 626" 869
Ap ChefP72 5087 5407 248" 3857 3217 18" g0e” 5587 s25” 5a2” ss1”  sex”
ETVP P73 2 ) i ,513”
Intrz F72 ,851"
Intra P75 623"
Intrz F78 582"
Amb Int P1 807"
Amb int P2 ,4317
Amb Int P3 5777
Ambint P& ,523
AmbInt PS 522"
Amb Int P& 500"
Amb Int P7 5487
Amb int P8 ,394
Rec Conf P8 882"
Rec ConfP10 5457 598" 4577 ,a28” 3577 595" 5857 5787 607 614" 7e0” 718"
Rec ConfP11 565" 631" 458" 428" 3717 ,5727 5537 550 ,5807 ,604 715 885
RecConfP12 ,4617| 5237 4507 3837 3e8” 604" 5327 5407 597 563" 6847 531"
RecConfP13 4257 488”3877 382" 377" 516" 485 520" 535 | 562" 577 589"
DezPezz P14 5207 538”7 5327 357 383”7 7os” gs2” 43" g5a”  g307  gss”  s5s”
DesPess P15 411" 3127 g81” 675" ge4” 628" 590" 594" 577"
DesPesz P16 ,4017 3847 7537 704" #897° 679 681" 658" 658"
DesPess P17 402" ;3557 580" ,587 563" ,585 570" ,621° ,600°
DesPess P18 5037 585 4087 3367 3837 808" 574" g0 7is” g2 g14” 514"
DesPess P13 545" 658" 468" 412" 800" 674 644" 654 703" ,669° 668 668
DezPesz P20 4887 5847 5037 440" 3527 586" 578 548" 6357 5597 635 14
Des Pess P21 3787 208" 3607 301" 288" 5657 488" 488" 256" 447" 4717 4887
Remun P22 ,3727| 8147 ,3527| 3367 3187 4577 .,8297| ,4457| 4777 ,446”| .,5657| 518"
Remun P23 3627 ;3347 3827 3267 297" ,4417 ,4387| 4577 4747 4527 5467 5217
GosFag P24 5587 5aa” 433" 3307 36T g587  gas” £737  gE3” ces”  mes” 5387
GosFacP25 8217 808" |a2e” 2297 2197 ,es8” e85 ga5” 681" 641" €84 885
GosFag P28 812" 548" 458" 408 363 617 626" 572" 608" 575 5827 ,58%"
SustInc P27 5137 ,503"| ,4407| ,439" 395" 579" ,575 | 583" ,565 | ,591" ,530 ,580°
Sustinc P28 ,484™ 5017 462" ,4437 353" 833" 588" 812" 814" 611 521 ,573"
SustInc P28 ,447" 467" 505 378" ,287 | ,5327 516" ,481" 550" ,486  ,504 | 521"
Sustinc P30 ,4337 L8477 8207 3887 3317 4817 486" ,4817 5087 473" 5147 5257
SustInc P31 ,429” 480" | ,4567| ,3817| ;291" ,620° ,568" ,550 ;567 ,513" ,498" 504
Env ChefCrg P32 ,2477 284”4507 3807 3617 5677 5357 ,5287 5787 5237 5387 5637

ATP58 ATPS5S ATPE0 ATPE1

576"

Remun
PE2

OFPE3
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CF Remun
CFPaE P47 CFP48 DFP43 DFPSO DPPS1 CPPS52 CP P53 DF P54 CF PS5 RRPSE RRPS7 ATPS8 ATPSS ATPE0 ATPE1 ePEb CFPE3

EnvChefOrg P33 3387 Lags” 888”4337 5217 547" g02” ss1” 804" 5387 a28” sos

EnvChefCrg P34 ,4557 518"
Env ChefCrg P35 504"

Env ChefOrg P36 528" 5927 482" 435" 338" 648" 628" 808 626 ,604° 642" ,g44a” 708" ,698° 665 845 520" L6107

EnvChefOrgP37 5647 572" |asa™ 428" 361" 836" 6317 586" 626 560" 587 ,582" 54T 538" 18" 579" 478" 547"

EnvChefCrg P38 4287 5187 ees” 3887 3817 g337 5737 578" g24” ses” g0e” 533" g70” g85” Ee7 858 2337 5ez”
EnvChefOrgP33 5157 5787 ,a70" 385" 376" 856 ,534" 575

Obj P40 ,A857 | 4567 | ,4027| 428" ,342"| ,444” ,476 465 | ,347"| ,438"| ,456"| ;473 ,440" ,3927 ,371° 339" ,275 | ,451
Obj P41 ,5357 ,488" ,a117 438" 3807 467 5027 ,478" ,2887 ,4e5” ,4737 5287

Obj P42 4707|5277 488" 3387 2637 5137 528 ,438" ,487  ,408" 486" 464" ,477 ,428" ,476” ,426"| 355 5587
EqTrViPess P43 ;3827 398" 382" 307 2137 ,3317 388" 306 ,307" ,305" ,384" ,8127 4197 418" 403" 388" 3607 ,404"
EqTrViPess P44 JAE7T 4877 a2e” 2777 3227 4877 5087 2837 ag1” 2a5” s2e”  seg” 5207 5707 5507 5337 |4z’ 5137
EqTr Vi Pess P45 ;3817 438" se7” 383" 2917 5157 5217 ,478" 484”7 429" 482" ,4757 538" ,5187 5247 ,435" 4077 493

**. Correlation iz significant 3t the 0.01 level (2-tziled).
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ETVP | Intra | Intra | Intra Amb Amb | Amb  Amb | Amb

4 OFPES SSPEE SSPET S
ORREA O BR5 RRReE, SRADT P73 F74  F75 P76 IntP1 IntF2 IntP3 IntF4 IntFS

o

PE2 SSPES ACF70 ACP71 ACP72

DesFun P4E
Des Fun P47
DesFun P42
Des Fun P4%
Des Fun PS5O
Des Pess P51
DesPess P52
Des Pess P53
DesPess P54
Des Pess P55
RecRezpP5&
RecRezpFS7
AmbTra P58
AmbTra P58
AmbTra PE0
AmbTra PE1

Remun PE2

Otj Fun PE3

Obj Fun PE4 1
©Obj Fun PES 2677 1

8537 3187 1

2887 4537 552 1

,3237| 877" 4007 8507 1
Sust Seg PE3 4717 445”5717 538" 5917 1
Ap ChefP70 4247 5517 245”428 5577 gag™ 1
Ap ChefP71 4887 5127 438”7 408" 5157 g03" 223" 1
Ap ChefP72 5387 3827 581" 3817 4187 5387 g&7” 78& 1
ETVP P72 ] 498" | 483" 1
Intrz P74 5727 559" 516" 1
Intra F75 s25” 5387 428" 7307 1
Intrs P76 45”5177 283" 5337 5237 1
AmbintFi 618" 577" 873" 547" ,a85"| 445" 1
Amb Int P2 4317 342" 363" 3617 3407 3387 618" 1
4mblntP3 555 ses” 215" sos” L4537 435 7377 gma” 1
Amb Int P4 5117|4727 388" 480" 4377 3557 ;702" ,558" ' .654" 1
4mb Int PS 510" 528" a18" 473" 434" 513" 827" 5587 687 607 1
AmbInt P& 452" ,438" 3527 ,4297| ,4047| ,4767| 512" ,472" 424" 406" ,551
Amb Int P7 se1”| 606" 244" 450" ,428” 5207 834" 551”7 694" 5317 g85
Amb Int P8 401" 4577 358" 338" 3457 405" 541" 576" ,583" 516" 456"
Rec ConfPS 4627| ;425”| 4537 328" ,4407| ;523" ;604" 583" 5707 ;450" 532" 504" 5207 | ;608 ,4527 ,587° 518" ;583"
Rec ConfP10 4487 2g8” age” 3477 5037 5837 8757 848" 5807 5077 5737 5307 5347 ges” 5027 8357 5707 E01”
Rec ConfP11 4217| 484™| 488" 424" 5137| ‘608" 705" 6267 ,546 | ;462" 5837 ,536" ,5427| g19" 445" 572" 524" ;588"
Rec ConfP12 4657 ,308™ 488" 3417 440" 528" 5737 5957 604" ,356" 5537 5077 5347 628" ,487 6597 493" 640"
Rec ConfP13 3867 ;450" 467 341" 486" 512" 564" 544" 5247 436" 564 481" 4837 624" 461" 6157 488" 578"
DesPess P14 ;5187 3377 seg” 4357 882" 5777 5987 602" 464" 605" 5547 534”7 €35 5017 637 517" 617
Des Pess P15 ,5037 ;35487 584" 8017 548" 5247 583" 5717 430" 5587 5207 4727 584" 486" 578" 486" 566
DesPess P16 4807 807" 5787 3877 486" 5617 5647 5847 6037 28" 623" 5877 4897 5927 467" 6147 5037 572
DesPessP17 4167 8177 4787 3807 4497 536" 612" ,557° 5157 308" 588" 571" 5287 5517 408" ,508” 2527
DesPess P18 4117 228" 502" 4037 5137 5577 5557 543" 5267 382" 6357 536" ,4947 548" 383" 556" 4547
Des Pess P13 4587 61" 538" 4357 5247 585" 630" 608" 5517 446" 723" g44” 564" 608" 428" 534" 485"
DesPess P20 4737 8017 482" 3177 4327 5357 591" 5947 588" 538" 598" 5387 571" 5987 4447 g0s 506" ,5937
sFosaiia 3347| 314°| ace~| 2457 1333 13957 430" 426”| aas"| j3ea”| aeat| a2a”| 36a"| caze”| 3ai-| 4ss”| 01" saze
Remun P22 ,3127| ;3477 3507 2227 ;3267 396" ,422" ,4187 ,4237 398" ,494 414" 406" ,478" ,364” ,486 3827 ,477"
Remun P23 ,3177| ;368" 356" ,228" 3177 2107 ,4357| ,817”| ,305"| ;383" 476" 390" ,s05" ;282" ,362"| ,282"| ,303" ;458"
GozFagP24 ,518" 3177 5597 3607 ,3827| 528" ,494” 5197 5617 ,488" 5377 ,557" 548" 5397 ,439" 5017
GosFagF25 5147 4317 565" 420" 5227 g04" 803" 807 616 ,5017 6107 584" 563" 817 469 580"
GosFag P26 4537 388" 508" 3837 242" 5387 538" ses” 5877 518" 558”7 sa2” 5317 127 4817 534
SustIno P27 ,4237| ,2877| 580" 811" 2577| ;516" 534" 5357 2577 406" 570" 505" 4257 588" 427" ,501°
Sustlno P28 4287 a38” g18” 3337 2gs” 5207 5237 5817 see” 2327 107 5537 2g8” s3g” 20" s2a”  ase” 538
Sustlno P23 5127 ;384" 538" 3257 3587 487" 475" 458" 546" 433" 501" 455" 5077 577 5157 6417 488" 650
Sustino P30 4227 389 5277 3287 380" 5627 ,5317| 5247 504" ,aag™ 292" 432" 412" 5787 ,4207| 5297 280" 506"
Sustlno P31 273" 3357 gos” 37e” 473" 458" 505" 545”7 378" 531" 288" 483" 538" 483" 560" 482" ;585

Env ChefOrg P32 4887 3857 soa™ 3287 418”2307 280" 5087 52687 4387 5047 477" 4327 22" 5337 &53” 228" g82

215
Esmeralda Campanigo Setembro/2012 Universidade Atlantica



Felicidade Organizacional — Proposta de uma Escala de Medida para as
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ETVP | Intra | Intra | Intrs Amb Amb  Amb  Amb | Amb

OFPE4 O SSPEE SSPET SIPEZ SSPE 70 ACP71 ACP72
OF BG4 |OF.PG5 BSPE6;SSPBY | SSPE8 | SSPEIIACPTOIACRILIACRT2 | s | “p7s | 'p7s | P75 BInkPE intp2’| Inte3 | IncPd | IntPs

EnvChefCrg P33 ,512" ;390" ,520"| ;346" | ,3907| ;480" | ;47 518" | ,5187| ;390 | ,502" ,442" ,457" ,536"| ;421" | ,575 | ,352" | ;625"
EnvChefOrgP34 ,472" 422" 518" 350" 457" ,519™ 5527 5797 578" ,4207| 561" ,5037| 5047 612" ,453"' )B42" ,485" 645"
Env ChefCrg P35 ,5067 ,441” 540" 367" ,a56” ,588” 623 884" ,&78” ,505° 580 531" ,5587 688" 505 6727 ,5557 651
EnvChefOrgP36 5357 ag0” 5337 4337 484" 53" 01" g147 s08” e57” s11” me1” 5137 s83” 514” g70” 5as” £33
EnvChef Org P37 ,512" 601" ,444” 845" ,57¢” ,5547| 578" 587" 4557 ,5587| 524" 516" ,830° ,517  ,610° ,5317 583"

EnvChefOrgF38 517

Env ChefCrg P33 ,524"

Obj P40 4587

ObjFal ,48271 5717 498" 575" ,5567| ;436" | ,5117| ,490" 4127 ;332" 487" ,4317 ,812" ,443"| ,3477| ,385"| ,356 | ;391"

ObjPa2 5377 3387 5327 |age” 335”7 471 ;
EqTrViPess P43 ,3337 2947 296" ,203" 260" ,376” 398" 393" 4227 774" 3e2” 336" ,2317 388" ,308"7 348" ,3517 367"
EgTrViPezz P43 4117 387" ,409™ 280" ,386 " ,5127| ,5258"; 5217 ,534" 4

EqTrViPesz P45 4207 ;3387 ,508"| ;3027 ,3087| ;4617 | ;470" | ,496
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Amb | Amb | AMD | ocps RCF10 RCP11 RCP12 RCPI3 PD::; ::;. F?:-. FD:, PL:_ PB:;. ::, Remun! Reaun
IntPE IntF7 IntFE e o | T e b | P22 P23

CezFun P4g

CezFun P47

CezFun P48

CeszFun P22

Des Fun P50

CezPesz P51

De=zPezz P52

Cez Pesz P53

Desz Pezz PS4

Cez Pesz PS5

RecRespPSE

RacResp P57

AmbTrs P52

AmbTra F53

AmbTra PED

AmbTrs PE1

Remun P62

CObj Fun FE3

Obj Fun PE4

Ot Fun FES

SustSegPee

SustSegPE7

SustSegPe2

Sust Seg P62

Ap Chef P70

Ap Chef P71

4p ChefPT2

ETVPF73

Intra F74

Intra P75

Intra F7€

Amb IntP1

AmbIntP2

AmbIntP3

Ambint P4

Amb IntPS

AmbIntPE 1

Amb IntP7 570" 1

AmbInt P8 ,3687 530" 1

Rac ConfPZ8 5117 ;6007| ;452 1

RecConfP10 546" 607" 466" 803" 1

Rec ConfP11 ,;5457| ;5747| 3807 732" 81T 1

RecConfPl2 5217 7047  agc™ Fa3t 7o gegt 1

RecConfP12 4937 g28” 408" |e28" 683" 671" 7577 1

DezFeszFl1s 6007 6617 ,469" 704" 714" 6757 7177 662" 1

DesFeszFi5 5927 5827 438" 636" 628" 610" ,€30" 578" 826" 1

DezFeszFl1g 6387 617" ,438" 678" 671" 640 ,634" €07 814~ 807" 1

DesFeszF17 4727 2837 3337 ses” 838" g7 556 5es” 6377 528" g40” 1

DesFassPls 4837 see” 3827 17" g227 41" 8537 ,e15” E537 612" 877 €76 1

DesFeszFls 5207 808" 3897 |ees” ,684” 635" 892" ess” 728" 671" 748" 724" 20" 1

DesFeszF20 6317 6227 451" 847" 674" 638" 685 629" &7 625  ,gee T 811" 674" 717 1

DesPessF2l ;3887 5027 4957 450" 4507 5237 448" 585”7 5337 600" 454" 5287 568" 580" 1

Remun P22 4557 5027 328” 574" 5307 478" 597 525" 5627 467" 527  ,452" ,496” 5257 5437 482" 1

Remun P23 468" 5037 3587 529" 528" 488" 5717 550" ,4727| 521" 426" ,478"| 518" 5227 | 462" 818" 1

GosFag P24 468" 538" 4327 528" 566" 578" ,543" ,489™ 644~ 625 655 553" 569 ,5867 559" ,870" L4617 471

GozFacP2s 518" s38” ,458” ese” esa” 67" sea” |g00” 728" ese” 722" es8” gee” gsa” 851" 5257 534" 5507

GosFacP2s 5137 5747 ,a75” 556" 608 5927 807 544" 630" 5307 642" 5817 5827 g227 5727 891 L4717 467

Sustlno P27 ,528” 557" 3457 528" 5827 588" 566 ,580" 648" 6137 683" ,5317| 562" 610" 5597 491" 458" 485"

SustincF22 5417 8027 387" 5537 803" 5327 631" |g24” 73" 650 704" 5417 ,612° ,eee” ,E04" 5317 ,488" 513

Sustinc P23 ;5927 672" 4597 5227 5707 5447 630" 628" 621" 606" 616" ,508"| 569" 5987 807 ,506 450" 4947

SustinoP30 481" 553" ,ap09” 506" 5717 567" 563" 804" 595 562" 560" 514" 516 544" 5417  4gs” 475" a8

Sustinc P31 ,5477 622" 408" 5177 548" 538" 599 587" 677 651" 658" 506" ,5707 611" 573" 554" 285" a8s”

Env ChefCrg P32 5227 687" ,288" 5637 577 581" B74” €08 861 6237 5227 388" 5787 e0a” ,g11” 5027 5177 5307
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Ces Des Des Des Des Des Des Des

ATD | AmB L ATE ks RCP10 RCPLI RCP12 RCFI3 F P F F : F P P F femun) Redn
YR 1 < >3 s S5 S 5 S ess S
IntP& IntP7 IntPE = s S [ B2 5% 2% |Rsen) 28 €= | p22 | p23
P14 | P15 | P16 | P17 P18 P13 | P20 P21
Env Chef Org P33 5327 620" ,801”| 533" 5527 5277 ;637" 572" 645 608" 621" 878" 565 6017 E01" ,491" ,484" 487"

Env ChefCrg P34 ;5237 gsa” 431" gos” s20” 538" 707" a7 eee” 8137 g87" sas” g22" 6737 838" sog” 5a7” mas”
Env ChefOrg P35 5587 718" 235" ge9” 687" 6347 738" €727 ,7is” 648" E81" 5847 638" 690 680" 5227 576" 572
Env ChefCrg P36 5617 858" 280" |ea8” 35" g2 71

Env ChefOrzF37 5457 8137 478" 5747 814" 6217 |gE0” 655 ,685 6627 656 606 601 636 5827 ,3a5” 4847 494
Env ChefCrg P38 5427 g98" 470" (620" 637 637 739" 693" 703" |e46" 680" 567 637 674" 831" 516 5317 537"

Env Chef Org P33 5307 ,6E0T ,453" e8¢ B92" 678" 743" ese  ,737 661" 705 610" 657 714”7 g82" 543" 5717 5557
Obj P42 ,3677| ;3177 2787| 3557 ,4307 ,4747| 3937 384"| ,421" 4477 8177 423" 3977 ,448” 380" ;265" | 2557 2737
Cbj P41 4007 ;3627 276" ,438™) ,473" ,5207| ,4517| ,448"| ,474 | ,456 | ,446 | ,873°| ,445 | ,503"| ,4277 308" ,302" 326~
ObjPaz 2017 4787 3727 456" 454" 280" 471" 379" 518" ,a8a” ,a75” 488" 3gs” 2937 2757

3

EqTrViPess P43 ;3307 384" 3177| ,350™ ,398" ,408”| ,380" ,354| ,366  ,355 332" ,345"
EqTrViFeszFas 480”7 5217 3877 so7” 5887 5377 sa8” 5117 5517 5087 51
EqTrViPezz P45 /48871 .5
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o o

P32 F35 P3¢E

m

0
w 0

CO | ECO. | Obj | Obj

GFP24 GFP25 GFP26 | SIP27 | SIP28 SIP23 | SIP30 | SIP31

m
]
w0
m

5]

(s]

sl

3
10

o
)
o
0
1

CesFunPas
Des Fun P47
DesFunP4g
DesFunP4g
Des Fun P50
Des Pess P51
DesPessP52
DeszPess P53
DesPess PS4
Des Pess PS5
Rec Rezp PS8
RecResp P57
AmbTra P52
AmbTra P55
AmbTra PEO
AmbTra PE1
Remun P&2
Obj Fun PE3

Obj Fun PE4

Obj Fun PES

Ap ChefP70
Ap ChefP71
Ap ChefP72
ETVP P73
Intrs P74
Intra P75
Intra P7€
AmbInt P1
AmbInt P2
AmbIntP3
AmbInt P&
Amb Int PS
AmbInt P&
Amb Int P7
AmblIntP2
RecConfP3
Rec ConfP10
RecConfP11
Rec ConfP12

RecConfP13

DezPessP15
DesPessP16
DezPess P17
DesPess P18

DezPess P13

Remun P23

GosFag P24 1

1

w

~1
s

o
=i
Ll

e
@
u

b

in
n
]

n
o

w

usting P28

in
4

n

n

. 5
Sustinc P23 ,5517 ;618" 5817 ,6307 ,€82" 1
Sustine P30 5087 582" 5a5” s32” 53T  g2g” 1

Sustino P31 5777 &

EnvChefOrsP32 | c1g” &
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GFP24 {GFP2S |GFP26TSIP2T | SIP28 | $1P29:51P30 sipaa | S0 | Coo | FCO | FCOL| ECO | ECO | ECO, | ECO.| Obl | Obi
P32 | P33 | P34 | P35 | P36 | P37 | P38 | P33 | P40 | P41

EnvChefOrgF33 ,503" 588" 5757 5907 6437 BT, A5 1
EnvChefOrgP34. | 5107 [igaos ,615° jga5T 663" 548" 628" 736" [FFT 1
EnvChefOrgF35 5827 584" 6027 6547 648" 5867 ;G587 706 894" 781" 1
Env.ChefOrgP36°  |.,592" [l 6487 gs0” ,ess” ga3” 8777 7017 ,jog” 7547 733" 1
EnvChefOrgP37 | gga™ 724™ (691" 5427 6807 ,6627 658" 668" 6357 ,6237 (665" ,7017 801 1
EnvChefOrgP38 | eas™ 685" /663" ,626 ,709° ,683° 623" 682" 675" 695 745 755 (776 ,768 1
Env ChefOrg P33 ,5807° 7107 637" ,6007° 685" ,6397 607 843 839 6587 763" 771 776 7087 ;08" 1
obirdo ;2607 ,a88”| 4817 453" 3547 342" 3507 ;368" ,3607 ,3517 ,3847 428" ,436" 456" 4157 425 1
BBjPAL 4507 5187 ,484™ ag4” 4247 3967 4007 8027 8137 8587 4327 4677 5267 5487 4647 486" 7917 1
ObjPa2 ,4757| ,5227| 1496 | 4267 ,4387| ;4497 ,3817 4527 ,4587| 477 | ;457 | ,498"| ,5077 ,515" ,5137| ,5047| ,5007 565
EqTrViPezzFa3 4077 ,e087 445 3287 3487 3787 3777 3017 3847 3187 3487 2187 3787 3817 388" 382" 274 o7
EqTrViPeszzPas ,6307 ,5737 566 | ,488" ,5037 ,5117 ,5047| ,471” 508" 466" ,521"| 588" 5637 ,537 | ,567 565  ,384" ,318"
EqTrViPessF45 ,a88” T 817"} 5677 5807 ,576" ,558"; ,5817 542" ,5707| ,544™ 58077 644" 623" 582" 560" ,3537 ,397
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Obj ETVF ETVF ETVP
F42 P43 P44 P45
Desz Fun Pag
DezFunPa?
Dez Fun Pag
ez Fun Pas
DesFun P50

ez Pess P51

Des Pess P52

AmbTra P58

AmbTrs

AmbTrz PED
AmbTrs PE1
Remun PE2

Obj Fun PE3
Obj Fun PE4

Obj Fun FES

Ap ChefF70

4p ChefFP71
Ap ChefF72
ETVPF73
Intra P74
Intra P75
Intra P7E
AmbintP1
AmbIntP2
AmbInt P3
AmbInt P4
AmbInt P5
AmbInt P&

Amb Int P7

AmbInt P8

ez Pess P17
DesPess P18

Dez Pess P13

SustinoP28

no P28

tinc P30

Sustinc P31

EnvChefCrz P32
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EnvChefOrg P33

Obj P31

Obj Fa2 1

EgTrViPezz P43 38587 1

EqTrViPesz P44 488" 797" 1
EqTrViPessP45. | 423" 246" go2" 1
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