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A Felicidade no Trabalho: O impacto na gestao das organizacfes
Resumo

Ao longo dos ultimos anos, muito se tem falado sobre o impacto da felicidade no trabalho nas
empresas, 0 que levou a um aumento das preocupagdes com a natureza humana e o interesse
pelas experiéncias laborais. Uma organizacao € constituida essencialmente por pessoas, pelo
que se as pessoas forem felizes, a organizacdo também o serd, e estd demonstrado que
organizacOes felizes sdo mais produtivas e consequentemente mais eficazes e rentaveis,

tornando-se um diferencial competitivo no mundo empresarial.

No presente estudo é elaborado uma revisdo teorica sobre a tematica, com conceitos de
diversos autores acerca da felicidade no trabalho e das suas variaveis. Neste contexto, com
este projecto de investigagdo tem-se como objectivo verificar e estudar as implicaces da
felicidade no trabalho na performance, na motivacdo e na satisfacdo dos colaboradores. Para
isso, foram elaboradas e testadas hipdteses que relacionam a felicidade no trabalho com as
variaveis de performance, motivacéo e satisfacao.

Neste projecto, a metodologia utilizada foi o inquérito - questionario por amostragem
destinado a varios colaboradores de varias organizacdes e foram obtidas no total 523

respostas.

Ao analisar as respostas dos inquiridos procedeu-se a uma analise de resultados, que nos
permitiu concluir e afirmar que a felicidade no trabalho influencia positivamente a

performance, a motivacao e a satisfacdo dos colaboradores.

Posto isto, espera-se que este trabalho de investigacdo possa contribuir para o crescimento
desta area de investigacdo e ajude o mundo empresarial, gestores e lideres, a definir os pontos
cruciais para maximizar o aproveitamento das capacidades dos colaboradores felizes nas

organizacOes e desse modo fomentar a felicidade no trabalho.

Palavras-Chave: Felicidade no trabalho, motivacéo, satisfacdo do colaborador, performance



A Felicidade no Trabalho: O impacto na gestao das organizacfes
Abstract

Over the past few years, much has been said about the impact of happiness at work in
enterprises, which led to increasing concerns about human nature and interest in work
experience. An organization consists mainly of people, so if people are happy, the
organization also will be, and is happy shown that organizations are more productive and

therefore more effective and profitable, making it a competitive edge in the business world.

In the present study we are prepared a theoretical review on the subject, with concepts of
several authors about happiness at work. In this context, this research project has as objective
to check and study the implications of happiness at work on motivation, satisfaction and
performance of employees. For this, hypotheses were developed and tested that relate to

happiness at work with the motivation variables, satisfaction and performance.

In this project, the methodology used was the survey - sample questionnaire for the various
employees of various organizations and were obtained in total 523 responses.

Analyzing the responses of respondents proceeded to an analysis of results, which allowed us
to conclude and say that happiness at work positively influences motivation, satisfaction and
performance of employees.

Having said that, it is hoped that this research work can contribute to the growth of this area
of research and help the business world, managers and leaders, to define the crucial points to
maximize the utilization of the capacities of happy employees in organizations and thereby

foster happiness at work.

Keywords: Happiness at work, motivation, employee satisfaction, performance
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"Ganhar a vida ndo é mais suficiente. O trabalho tem de nos permitir viver a vida também™

Peter Drucker

“Escolhe um trabalho de que gostes, e ndo teras que trabalhar nem um dia na tua vida”

Conftcio

"A Unica maneira de fazer um 6ptimo trabalho é amando aquilo que faz"

Steve Jobs

"Quando o trabalho é prazer, a vida é uma grande alegria.

Quando o trabalho é dever, a vida € uma escravidao"

Maximo Gorki

"A alegria e o trabalho sdo duas coisas sas e que se atraem reciprocamente™

Ernest Renan
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Felicidade no trabalho: O impacto na gestao das organizacoes

1. Introducéo
No primeiro capitulo deste trabalho serd exposta uma introdugdo sobre a tematica, onde é
apresentada a descricdo do problema, os objectivos deste projecto de investigacdo e a

estrutura do mesmo.

Como todos nés observamos, o trabalho ocupa grande parte das nossas vidas, logo é
fundamental e essencial que 0 mesmo seja visto como uma peca fulcral para felicidade do ser
humano, e como tal é de grande importancia que os colaboradores se sintam extremamente
bem nas organizaces onde laboram, para tal € necessario serem reconhecidos e valorizados
pelas suas accoes.

A felicidade no trabalho nasceu da observacdo de comportamentos inconvenientes e
indesejaveis que deterioravam a performance do colaborador, como por exemplo, a falta de
compromisso com a organizacao e com a funcdo a desempenhar. Desde entdo, o ser humano
passou a ser visto como sendo um elo de ligagéo entre o trabalho e o0 sucesso, e para se atingir
0 sucesso, o individuo teria de estar comprometido com a organizacdo e com as suas funcdes,
ou seja, tinha que deter um sentimento de felicidade, de prazer e de alegria ao trabalhar na
organizacdo. As organizacbes que tem como intuito destacar-se neste globalizado e
competitivo mundo empresarial sentem a obrigacdo de adoptar técnicas de gestdo que
integrem caracteristicas comportamentais que possam promover a felicidade no trabalho, o
gue consequentemente, favorece o desenvolvimento humano e a competitividade da
organizacao.

Segundo Fisher (2010), as empresas que se preocupam com a felicidade e bem-estar dos seus
colaboradores, propiciam um clima organizacional que estimula o sentimento de satisfacao
dos colaboradores, levando os funcionarios a desempenharem as suas actividades com maior
comprometimento, qualidade e criatividade, ou seja, 0 sucesso das organizacGes pode estar
nos individuos que a integram, se estes foram felizes no trabalho.

Actualmente, ja se verifica que existe, por parte das organizacfes, uma maior preocupacdo
com a felicidade no trabalho e com as suas implicacbes para a gestdo das empresas,
nomeadamente com as suas implicagbes na motivagédo, satisfacdo e na performance do
colaborador. Contudo, ha ainda um extenso caminho a percorrer na investigacdo sobre a
felicidade no trabalho, no entanto, considerei que seria uma mais valia dar mais um passo em

frente nesta area de investigacéo.
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1.1. Temética

Com esta dissertacdo deseja-se evidenciar que a felicidade no trabalho acrescenta um maior
nivel de motivacdo e de satisfacdo do colaborador, que consequente vai traduzir-se numa
melhor performance dentro do seio organizacional. No entanto, é necessario e importante
estudar de que forma é que a felicidade no trabalho (felicidade na organizacao) vai contribuir
para a motivacdo (consideramos felicidade na fungdo) e satisfacdo do colaborador
(consideramos felicidade pessoal), levando a uma Optima performance.

Colaboradores motivados e satisfeitos sdo a peca chave para uma empresa de sucesso. Os
autores, Wright e Cropanzano (2004), resumiram as consequéncias positivas das emocoes
positivas afirmando que os empregados mais felizes ficam mais capazes de se alargarem e de
construirem, e tornam-se desse modo, mais criativos, resilientes, socialmente conectados,
fisica e mentalmente saudaveis — assim como mais produtivos. Por conseguinte parece poder
supor-se que uma forca de trabalho e um ambiente organizacional psicologicamente saudaveis

podem constituir uma fonte de vantagem competitiva das organizaces.

A presente investigagdo procura observar a relagdo existente entre a felicidade no trabalho
numa organizacao, enquanto colaborador, e a motivacdo e satisfacdo dos mesmos (equipa de
trabalho), através da analise da performance, averiguando a relacdo entre estas variaveis, a
satisfacao dos colaboradores e 0 rendimento organizacional.
Sobre esta tematica, podemos distinguir os trabalhos de Maslow (1954) que realgam a
importancia do capital humano, bem como os estudos de Vroom (1964) precisamente da

influéncia das variaveis relacionadas com o individuo e o trabalho.

A dissertacdo ird abordar, como ja referido, a tematica da felicidade no trabalho e quais as
condicionantes que podem ser afectadas pela mesma: a motivacdo, a satisfacdo e a
performance do colaborador. Assim sendo, as questdes em que esta dissertacdo se ira focar
serdo: Como é que a felicidade no trabalho pode afectar a organizacdo? E essencialmente:
como pode a felicidade afectar a performance, a satisfacdo e a motivacdo de uma equipa de

trabalho?

Para dar continuagdo a dissertacdo sera de extrema importancia entender como é que a
felicidade numa organizacdo pode ser realizada e quais 0s métodos a adoptar no seio da
instituicdo. Focando, de seguida, nas condicionantes escolhidas: felicidade no trabalho,
motivacao e a satisfacdo do colaborador através da performance do mesmo. Contudo, para

complementar na integra esta revisdo da teoria, sera feito um caso de estudo para se perceber
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como se pode aplicar estes conceitos a realidade de uma instituicdo, podendo depois analisar-

se 0s resultados da mesma.

1.2. Delimitacéo do Tema

Deseja-se que 0 estudo da tematica que vai ser abordada seja examinado na prética, ao nivel
de um conjunto de resultados de performance aplicado através da felicidade organizacional,
segundo o estudo das condicionantes produzidas nos funcionarios da instituicdo através da

metodologia utilizada com o objectivo de se fundamentar na totalidade os factos expostos.

1.3. Questdes de partida/Problematica/Lacuna

Embora exista uma enorme quantidade de diversas opinides sobre a felicidade no trabalho
dentro de uma organizagdo e como se pode afecta-la, ainda existe um esquecimento em como
estimular e fomentar a felicidade no trabalho. Assim sendo, as questdes em que esta
dissertacdo se ira focar serdo: Como é que a felicidade pode contribuir para o sucesso ou
insucesso de uma instituicdo? Mais concretamente: como pode a felicidade, a motivacdo, a
satisfacdo e a performance influenciar toda a organizacdo? E essencialmente como € que a

motivacao e a satisfacdo dos colaboradores, pode condicionar a felicidade dos mesmos?

1.4. Objectivos

1.4.1. Objectivo Geral

O objectivo geral desta dissertacdo tem como intuito conhecer as caracteristicas mais
dominantes da felicidade laboral existentes nas grandes organizacfes, ou seja, observar as
caracteristicas mais significativas e eficazes da felicidade no trabalho e conhecer as suas

formas dominantes, e a sua relagdo com as varidveis em estudo.

1.4.2. Objectivo Especifico

O objectivo especifico desta dissertacdo é perceber como é que felicidade no trabalho, a
motivacao e satisfacdo do colaborador podem contribuir para o bem de uma organizacéo e
para a performance do colaborador. Como é que estes factores podem construir uma notavel

organizagdo e como podem contribuir para os resultados da mesma.

E fundamental entender que a motivacdo, a satisfagdo do colaborador e a performance,

pressupbe uma chefia eficaz e eficiente no sentido de encaminhar os colaboradores para 0s

3
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objectivos previamente definidos na organizagao, isto significa, que a motivagéo, a satisfagéo
e a performance sdo conceitos que se encontram interligados numa organizacgéo, no sentido de
mobilizar as pessoas nos processos de constante mudanca e criar nestas, uma confianca e uma

determinacéo para alcangarem a conquista de objectivos e das metas definidas.

Nos dias de hoje, as empresas estdo cada vez dando mais atencéo a felicidade organizacional
e ao bem estar dos seus colaboradores. A felicidade de um ambiente organizacional produz
resultados significativos em termos de produtividade do negocio e das pessoas, 0 que vai
agregar valor ao sucesso empresarial. Actualmente, o0 sucesso empresarial passa
necessariamente pela melhoria do clima organizacional interno.
As empresas necessitam de compreender que o clima interno de uma organizacdo é visto
como uma estratégia de gestdo e é fundamental para o sucesso empresarial, ou seja, 0 clima
organizacional é visto como um diferencial competitivo e as empresas carecem desse factor

competitivo para poderem competir adequadamente no mercado.

Hoje em dia, é cada vez mais importante as empresas criarem valor devido ao aumento da
competitividade empresarial derivado da globalizagdo. Actualmente, ndo é suficiente as
empresas criarem valor a curto prazo se ndo tiverem um plano estratégico que visa a
sustentabilidade da criagdo de valor a longo prazo. E necessario que as tarefas impostas aos
colaboradores sejam adequadas de acordo com as exigéncias pretendidas pela actividade
empresarial, no sentido de a felicidade no trabalho ser essencial para o sucesso empresarial,
de forma a que as pessoas possam rentabilizar a0 maximo as suas capacidades e optimizar da
melhor forma possivel as suas funcbes e processos.
A felicidade organizacional assume um papel central no crescimento sustentado das
organizacGes e nos respectivos resultados econdémicos, o0 que advém uma vantagem
competitiva.

As organizacOes devem possuir a tarefa de conhecer e aproveitar o potencial que por vezes
estd escondido nas pessoas e sobretudo nas equipas. As empresas onde impera a felicidade
dao énfase a uma cultura empreendedora, onde o predominio da criatividade, do empenho e
do mérito séo reconhecidos e valorizados.
A responsabilidade da empresa revela-se quando exerce a capacidade de aproveitar 0s seus
recursos enddgenos - conhecimentos profissionais, competéncias e formas de cooperacéo -
para fazer frente aos novos contextos da actividade. Constata-se com alguma frequéncia o
quanto as empresas perdem em potencial de desenvolvimento e produtividade devido a

desvalorizacao do “capital humano”, argumenta Fisher (2010).
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De acordo com o autor (Drucker, 2005), trabalhar numa organizacdo em que o sistema de
valores € inaceitavel para o individuo ou incompativel com ele, vai condenar simultaneamente
0 individuo ao  sentimento de frustragio e a ma  performance.
Um colaborador feliz e satisfeito é mais produtivo, relaciona-se melhor, é mais criativo e tem

uma maior confianga, e a sua performance vai se distinguir dos outros.

Actualmente, as empresas para atingirem de forma sustentada o sucesso tém de ter nos seus
quadros colaboradores felizes e cada vez mais atribuem uma maior importancia a esse facto,
cada vez mais as empresas estdo preocupadas com o bem-estar dos seus funcionarios. O
capital humano tem sido considerado cada vez mais como um diferenciador, que permite
incrementar competitividade no meio empresarial, e para que as organizacbes obtenham
excelentes resultados é necessario oferecer algo mais do que uma remuneracdo atractiva no
sentido de os colaboradores estarem totalmente comprometidos e fiéis a organizacao ao longo

do tempo.

Os autores (Limongi-Franca e Zaima, 2002) afirmam que, para ter sucesso, as organizacoes
precisam de garantir aos seus funcionarios melhores condi¢des de vida no trabalho,
fornecendo-lhes boas condicGes laborais, remuneracdo e beneficios justos, tarefas
desafiadoras e um estilo de gestdo que garanta a participacdo e desenvolvimento das pessoas,
envolvendo-as e comprometendo-as com 0s objectivos da equipa, tendo sempre em conta o

bem-estar para, e durante o trabalho.

A felicidade organizacional ¢ um diferencial competitivo, e € necessario as organizagdes
mentalizarem-se desse facto para conseguirem competir adequadamente e da melhor forma
possivel no mercado e gerarem a tdo ambicionada e vantajosa satisfagdo no seu interior. As
empresas precisam de investir verdadeiramente na melhoria continua do clima organizacional,
seguindo praticas de gestdo abertas e transparentes que privilegiem as pessoas na procura do
compromisso com o negdcio. No mundo cada vez mais globalizado, é essencial que as
empresas compreendam que para além de uma boa organizacdo, é fulcral que as organizac6es
estimulem os colaboradores a gerarem emocgGes positivas e as suas virtudes para rumarem ao
sucesso, onde cada vez mais, 0s gestores das empresas precisam de criar valor para que as

organizagOes se mantenham no mercado de forma saudavel.
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1.4.3 Estrutura da Dissertagdo

Apds uma breve introducdo ao tema felicidade no trabalho e nas implicacdes em como a
felicidade contribui para o sucesso organizacional, nomeadamente como influencia a
performance, a motivacdo, e a satisfacdo dos colaboradores, nos seguintes capitulos, irei
examinar esta tematica, através de varias pesquisas de conceituados autores que exploraram
esta teoria , artigos cientificos e uma apresentacdo de um conjunto de hipoteses que defendam
esta teoria.

Posteriormente, ird ser descrito o método de investigacdo e os procedimentos que se tomou
para analisar os dados obtidos através da realizacdo do questionario, como também os
métodos estatisticos utilizados, bem como a estatistica descritiva e as analises correlacionais.
Na parte final da investigacdo, ird ser desenvolvido uma conjunto de andlises e conclusdes
finais sobre o tema estudado e as suas implicacdes para a organizacdo, bem como para o
sucesso da mesma, e para o colaborador, mais concretamente como contribui para a sua

performance, motivacdo e satisfacao.

2. Revisdo de Literatura
Neste capitulo irdo ser apresentados 0s conceitos essenciais acerca do tema em questéo
(Felicidade no trabalho), ira ser também realizada uma anélise acerca da tematica e dos

artigos referentes a mesma.

2.1. Conceitos Essenciais

2.1.1. Felicidade no Trabalho

A temética da felicidade no trabalho tem cada vez mais ganho importancia no mundo
empresarial e ndo so, o que tem levado a aumento do numero de pesquisas que referem a
importancia dos recursos humanos para as organizacoes.

De acordo com Paschoal, Torres e Porto (2010) citando Albuquerque e Tréccoli (2004) e
Warr (2007), a recente tendéncia da literatura para explorar aspectos positivos das pessoas e
das  organizacbes, tem aproximado os termos felicidade e  bem-estar.
Os autores Warr (2007), Paschoal, Torres e Porto (2010) dizem que a utilizagcdo do termo
felicidade oferece algumas vantagens aos pesquisadores por duas razdes, porque o0 termo
felicidade levanta elementos filosoficos e conceptuais que normalmente sdo excluidos das
pesquisas de bem-estar e também devido ao facto de as pesquisas acerca do bem-estar

abordarem um fendémeno que esta relacionado com os afectos negativos ou com a auséncia de
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experiéncias negativas. Contudo, a concepcdo de bem-estar com felicidade, d& énfase aos
aspectos positivos da experiéncia do colaborador.

Segundo Hosie e Sevastos (2009), economistas de diversas tendéncias estdo a trabalhar na
elaboracdo de equagdes para atribuir um valor monetério &s questdes relacionadas com a
felicidade, os mesmos autores, referem também que Layard (2005), professor da London
School of Economics e autor do livro "Felicidade: Li¢cdes de uma nova ciéncia” onde esta
demonstrado que o0 aumento da riqueza ndo contribui directamente ou automaticamente, para

0 aumento da harmonia social (felicidade).

Hosie e Sevastos (2009), citando Martin (2005) proferem que as pessoas nem sempre s&o
motivadas por estimulos financeiros no seu trabalho, onde argumentam também, que por

vezes esses incentivos financeiros diminuem o estado de felicidade, em vez de aumentar.

Contudo, economistas como Paul Samuelson nos EUA e John Hicks na Inglaterra,
originaram um movimento que visava traduzir a economia numa "ciéncia dura”. Uma
consequéncia negativa deste pensamento, € que veio incentivar 0s economistas a abandonar a
“procura da felicidade” para a mais restrita “procura da riqueza”, assumindo-se que O

aumento da riqueza pessoal conduz a uma maior felicidade individual.

Com base em estudos de caso, Baker et al. (2006) relatam que numa organizacao feliz, os
profissionais sdo mais criativos e tém mais capacidade de provocar mudancas, pensam sobre o
que é "possivel™" e ndo apenas na solucdo dos problemas, os lideres incentivam um ambiente
que promove a colaboracdo, a cooperacdo e a responsabilidade, onde é fomentado o trabalho

em equipa e existe um compromisso de todos com a visdo e a misséo da organizacao.

Fisher (2010) afirma que o conceito de felicidade inclui a satisfagio no trabalho
organizacional, mas é muito mais amplo, uma vez que considera dimensées como 0
envolvimento do individuo com a fungdo que desempenha e com a organizacéo, a satisfacdo

com o trabalho e 0 compromisso positivo com a organizacao e também com a funcao.

Fisher (2010) estudou o tema da “felicidade organizacional” e caracterizou da seguinte forma

uma empresa feliz:

e Apresentam culturas onde predomina o apoio € o respeito;
e Proporcionam liderancas competentes, seguranca no trabalho e reconhecimento;
e Desenham o trabalho de forma a que este seja interessante e motivador;

e Facilitam a aquisicao e o desenvolvimento de competéncias;
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e Seleccionam as pessoas de acordo com a sua adequacao ao trabalho e a organizacao;

e Trabalham essa adequacao atraves de praticas de inducéo e socializagéo;

e Reduzem o0s pequenos incomodos diarios e procuram aumentar os factores de
satisfacao;

e Adoptam praticas de gestao de alto desempenho.

Num mundo instavel, a felicidade tem vindo a distinguir-se cada vez mais como um objectivo
principal na vida dos colaboradores e também na existéncia das organizagdes.
Nos dias de hoje, para que as organizagdes alcancem excelentes resultados, € necessario
presentear com algo mais do que uma remuneracdo atraente para deixar os colaboradores
comprometidos. E fulcral investir em actividades que visem a melhoria da qualidade de vida

dos colaboradores e atitudes que procurem o progresso do ambiente de trabalho.

Segundo Rosenbluth e Peters (1992), a felicidade no trabalho é de extrema importancia e
opera como factor-chave para se conseguir um melhor servigco. De acordo com estes autores,
“as empresas devem ser alegres. De facto, a ideia de felicidade ndo combina com ambientes
sisudos e insipidos que borbulham no mundo. Alegria traz descontrac¢éo, que, por sua vez,

cria bem-estar, que, por fim, proporciona felicidade.”

Na opinido de Gavin e Mason (2004), a felicidade no trabalho ostenta um forte auxilio para a
felicidade em geral. O trabalho por si s6 ndo contribui evidentemente para a felicidade
individual, mas determinado individuo pode ser mais ou menos feliz mediante se é mais ou

menos feliz no trabalho que desempenha.

Assim sendo, a defini¢do mais ajustada relativamente ao conceito de felicidade no trabalho é a
de Fisher (2009), segundo o autor, a felicidade no trabalho esta intrinsecamente relacionada
com 0 comportamento organizacional.
O autor sugere que a “felicidade no trabalho inclui a satisfacdo no trabalho, o envolvimento
no trabalho e o nivel de compromisso organizacional” (Fisher, 2009, p. 384) e que esta

directamente ligada a performance e a motivacéo do individuo.

2.1.2. Felicidade na Organizacao

A nivel da pesquisa organizacional, a “felicidade-infelicidade” tem sido tipicamente
operacionalizada por constructos aparentemente distintos como, exaustdo emocional,
disposicdo afectiva, bem-estar psicologico e satisfagao no trabalho” (Wright e Bonett, 1997;
Wright e Staw, 1999) citados por Wright, Larwood, e Denney (2002).
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Hosie e Sevastos (2009), consideram que os profissionais nem sempre sdo motivados por
incentivos no trabalho e afirmam que normalmente, mais desempenho e mais

responsabilidade nem sempre é procurado pelo profissional.

No entanto, de acordo com Baker, Greenberg, e Hemingway (2006), a base da felicidade
organizacional sdo comportamentos (ndo emocdes) e resulta de um pensamento estratégico.
Os autores definem uma organizacédo feliz como aquela em que cada individuo, em todos 0s
niveis hierarquicos, tem um conjunto de pontos fortes, trabalha em equipa no sentido de
atingir um objectivo em comum, sente-se satisfeito com os desafios ao incrementar novos
produtos ou servicos de qualidade e através deles, obter uma contribui¢do positiva na vida de
outras pessoas. Os autores também referem que numa organizacdo feliz, os subordinados e 0s
seus lideres estdo totalmente envolvidos com a organizagédo e encaram o tempo laboral como

uma "ocupacao feliz".

Também diz o autor Matheny (2008) que 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 satisfacdo. O estudo efetuado
revela que o crescimento e desenvolvimento pessoal, o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, as comunicacdes eficazes e as relacdes pessoais sdo as verdadeiras chaves para

melhorar a satisfacdo no trabalho.

O autor refere que, segundo o estudo, métodos especificos para melhorar a satisfacdo na

organizacéo sao:

e Reformulacdo das expectativas;

e Valorizacdo dos aspectos positivos do trabalho;
o Expectativas reais;

e Abracar novos desafios;

e Comunicacao eficiente;

e Deter um visao positiva.

O mesmo autor afirma que, a satisfagcdo no trabalho é extremamente essencial para 0 sucesso
organizacional. O autor diz que para "tapar" a falha existente entre a forma como o0s
individuos e as organizacdes observam a necessidade da importante satisfacdo no trabalho
exige esforco, e esse esforco pode favorecer as organizagdes, aumentando a produtividade,

diminuindo a rotatividade e melhorando o desempenho organizacional.
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Citando (Siqueira e Gomide Junior., 2004), Siqueira, e Padovam (2008) referem-se a
felicidade no trabalho como um conceito composto por trés elementos, satisfacdo no trabalho,

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afectivo.

2.1.3. Felicidade na Funcéo

Silverblatt (2010) relata que, devido a crise econémica, € complexo quantificar o impacto
emocional de perspectivas de trabalho ineficientes. O autor afirma que funcionérios
insatisfeitos com o seu trabalho tem custado milhdes na economia dos EUA, principalmente
através de perda de performance e considera que promover a felicidade dos funcionarios é o
mais importante neste momento para a economia. O autor acredita que pequenas acgdes
podem gerar consequéncias muito positivas, onde pode ser alcancado emocGes positivas que
muitas vezes funcionam como um "remédio™ para as emocdes negativas. Se o colaborador
aprender a aumentar 0s niveis de emocdo positiva vai se sentir menos stressado e mais
resistente.

O mesmo autor acredita que, em algumas funcGes, a felicidade ndo é considerada parte dos
seus componentes, tais como optimismo, forca e autonomia. Para os colaboradores, esses
componentes podem todavia ser escassos, contudo, isso ndo significa que vocé ndo pode
"fazer". O autor refere que a diferenca de 40% no nivel de alegria entre dois individuos pode
ser explicada por razdes sob o controlo do individuo e considera também, que grande parte da

nossa felicidade no trabalho é também devido a nossa maneira de ser.

Contudo, Chandrika (1998) observa que as pessoas tendem a escolher uma profissdo por
salarios e mais tarde percebem que ndo é adequado para a sua personalidade. O autor diz que,
antes de escolher uma carreira, o profissional deve aprender sobre a actividade para depois
ndo se sentir enganado ou decepcionado. O autor afirma que acredita que para encontrar a
felicidade no tempo de corrida e accao é necessaria, ou seja, se uma pessoa esta infeliz no seu
trabalho deve ter tempo para avaliar as razfes, o que ndo significa necessariamente mudar de

profissdo, mas sim comecar a corrigir o que esta errado.

O autor propde que o colaborador realize questdes acerca da sua actividade, como por

exemplo:

e Questionar por que ele foi contratado? O autor afirma que é importante fazer
perguntas, no sentido, de se verificar se a funcdo que ocupa atende as suas

necessidades e, mais importante, no sentido de conhecer bem suas responsabilidades.
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e Determinar se ele é definido como o seu papel na organizacado? O autor frisa que
discuta com o seu chefe os objectivos da organizagdo para entender o contributo do
mesmaos.

e Comunicacdo no local de trabalho? O autor assegura que uma boa comunicagdo
com os colegas vai ajudar a melhorar, e simplificar o processo de trabalho.

e Faca uma lista de realizagdes profissionais? O autor diz que registar 0S sucessos
ajuda a identificar e a definir os objectivos alcangados num plano de carreira.

e Mudanca de funcéo ou organizacdo? O autor relata que, se depois de realizar as
accOes acima mencionadas, a situacdo continua a ser dificil, deve alterar a funcao ou
mudar de organizacao.

e Mudar de profissdo? O autor argumenta, que se o individuo ainda esta infeliz, deve

considerar mudar de profisséo e encontrar algo que lhe faga feliz.

No entanto, menciona que a “felicidade é possivelmente o controlador mais incompreendido
da performance”. A maioria das pessoas acredita que o sucesso antecede a felicidade, acham
que serdo felizes quando conseguirem uma promog&o ou atingirem os objectivos, no entanto a
felicidade que resulta do sucesso € momentanea. Segundo o autor, funciona ao contrario, sdo
as pessoas que criam uma mentalidade positiva que tém uma melhor performance face ao
desafio, quando o cérebro é positivo, os fins dos negdcios apresentam melhorias. O autor
Achor (2012) denomina-lhe “vantagem da felicidade".

O autor diz que o0 bem-estar “¢ surpreendentemente maleavel” uma vez que os costumes das
pessoas, 0 modo como interagem com os colegas de trabalho e a reaccdo ao stress podem ser

trabalhados no sentido de aumentar a felicidade e o sucesso.

2.1.4. Satisfacdo no Trabalho

A definicdo e a mensuracdo da satisfacdo no trabalho sdo temas muito estudados, mas ainda
ndo ha um consenso sobre o assunto. Alguns adoptam uma definicdo de natureza cognitivista,
outros, de natureza afectiva (Siqueira; Gomide Junior, 2004). Considerando-se os diversos
tipos de estudo elaborados sobre este assunto, existe uma tendéncia para se adoptar um
constructo da satisfacdo no trabalho de natureza efectiva, de acordo com Locke (1976) que
define a satisfacdo no trabalho como um estado emocional positivo ou de prazer resultante de
um trabalho.

A satisfacdo no trabalho comecou a ser considerada a partir de estudos desenvolvidos no

inicio do século XX, por Frederick Winslow Taylor (1856-1915), o qual desenvolveu a
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Escola de Administracdo Cientifica, onde focava o aumento da performance por meio da
eficiéncia do trabalho executado pelos colaboradores. Para tal, procurou métodos que
desenvolvessem a capacidade de cada operario para alcancar determinado objectivo,
percebendo através disto que poderia recompensar as pessoas pela sua quantidade produzida.
(Taylor, 1963).

A satisfacdo com o trabalho € a atitude geral de uma pessoa em relagdo ao trabalho que
realiza. Uma pessoa que tem um alto nivel de satisfacdo com seu trabalho apresenta atitudes
positivas em relacéo a ele, enquanto aquela insatisfeita apresenta atitudes negativas. (Robbins,
2005, p. 67).

O autor Robbins (2005) enfatiza o estudo da satisfacdo no trabalho a partir da Teoria dos Dois
Factores, desenvolvida por Frederik Herzberg. Em seus estudos Herzberg enfatiza que ha dois
factores que levam a satisfacdo no trabalho, que sdo: os factores motivacionais, que incluem
as necessidades de realizacdo, reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e a
possibilidade de ascensdo; e, os factores higiénicos, estes considerados que apenas previnem a
insatisfacdo, incluem o salario, a seguranca, as relagdes humanas e a competéncia no trabalho.
Para Herzberg a eliminacdo das caracteristicas de insatisfacdo de um trabalho ndo o torna

necessariamente satisfatorio.

Para Morin (2002), o bom desempenho dos trabalhadores e sua permanéncia na organizacao,
advém do sentido que eles percebem em relacdo ao trabalho. Este sentido do trabalho deve vir
ao encontro de seus proprios motivos que tem para executar o trabalho e também de como
seus valores sdo percebidos de forma positiva pela organizacdo. Para que haja esta situacao é
necessario que a organizacdo molde de forma gradual o comportamento das pessoas para
atitudes positivas, perpassando pelos proprios valores de cultura e comportamento
organizacional. Em suma, percebeu-se “que as pessoas constituiam o recurso mais importante

da organizacdo, o0 seu patriménio mais valioso” (Chiavenato, 2000, p. 4).

Em segundo lugar, temos autores que definem o conceito de satisfagdo no trabalho como uma
atitude generalizada em relacdo ao trabalho (Beer, 1964; Arnold, Robertson e Cooper, 1991,
citado em Ferreira, et al., 2011, p 327). Esta perspectiva considera o estudo da satisfacdo no
ambito das atitudes no trabalho. Neste contexto, as atitudes aparecem como associagdes entre

objectos e respectivas avaliagdes por parte dos individuos.

Porém, podemos identificar duas dimensdes distintas da satisfacdo no trabalho. A primeira é

definida por uma abordagem unidimensional (Peir0 e Prieto, 1996), neste caso, a satisfacdo é
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vista como uma atitude em relacdo ao trabalho em geral, ndo resulta do somatério dos
multiplos aspectos que caracterizam o trabalho, dependendo contudo deles.
A segunda dimensdo caracteriza-se por uma abordagem multidimensional, ou seja, considera
que a satisfacdo deriva de um conjunto de factores associados ao trabalho, e que é possivel
medir a satisfacdo das pessoas em relacdo a cada um desses factores. S&o varios 0s autores
que referem este caracter multidimensional (Peird, 1986; Cook et al., 1981).
Neste sentido sobressaem as seguintes dimensdes: a satisfacdo com a chefia, a satisfacdo com
a organizacado, a satisfacdo com os colegas de trabalho, a satisfacdo com as condicGes de
trabalho, a satisfagdo com a progressdo na carreira, a satisfacdo com as perspectivas de
promocdo, a satisfacdo com as recompensas salariais, a satisfacdo com os subordinados, a
satisfacdo com a estabilidade do emprego, a satisfacdo com a quantidade de trabalho, a
satisfagdo com o desempenho pessoal, e a satisfagdo intrinseca geral.
Os saldrios e as oportunidades de promocdo referem-se a recompensa concedida aos
colaboradores, e a satisfacdo com as funcbes ou tarefas tem relacdo com as proprias funcoes
ou tarefas, o que torna interessante observar a complexa natureza destas relacbes. As
emocdes, quando presentes, levam a criacdo de vinculos das pessoas entre elas, com o

trabalho e funcGes que desempenham e com a organizacdo onde laboram (Harter et al, 2003).

Em suma, com a variedade de conceitos de satisfacdo no trabalho, e apesar de alguma
inexisténcia de consenso entre os diversos autores em relacéo a este facto, fenémeno este que
¢ considerado interessante e importante por varios pesquisadores, especialmente para o
entendimento dos comportamentos dos colaboradores que sdo vitais para as organizacdes,
onde um colaborador satisfeito mantém-se estavel na organizacdo e a sua performance

também sera superior em comparacao com um colaborador insatisfeito.

2.1.5. Envolvimento com o Trabalho e 0 Comprometimento Organizacional Afectivo

Na dimensdo do envolvimento com o trabalho é investigado o grau em que a auto-estima de
uma pessoa e afectada pela sua performance nas fungdes que lhe sdo atribuidas e a
responsabilidade que dai advém . Zarafian (2001) refere que para que um colaborador possa
tomar para si a responsabilidade por uma tarefa e realiza-la adequadamente, é fundamental
sentir delegacdo por parte da chefia, de modo a que o colaborador se sinta com autonomia
para realizar a sua funcdo. Hoje em dia, quando articulam sobre o envolvimento com o
trabalho, afirmam que o envolvimento com o trabalho é um estado de noivado com um posto

de trabalho, identificando-se com o préprio trabalho, e observam-no como sendo fundamental
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para a identidade e auto-estima, o oposto ao conceito de alienagéo ou falta de sentido, afirma
0 autor Brown (1996).

Alguns estudiosos como, Spreitzer, Sutcliff, Dutton, Sonensheim, Grant (2004), afirmaram
que a concentracdo na tarefa permite as pessoas aumentarem 0 seu conhecimento, inclusive
aprender a melhor forma de desempenhar uma fungéo ou de realizar uma tarefa. O foco na
funcdo, tipico do estado de fluxo, propicia as pessoas humores positivos, pelo facto de
estarem realizando algo e de desfrutarem de emocgdes positivas derivado pelas interacctes
com os colegas de trabalho.

Quando as capacidades das pessoas sdo compativeis com os desafios criados pela a
organizacao, tem-se a sensacdo do que se faz é digno e importante para a organizacéo,
inicialmente e no decorrer da funcdo ndo se experimenta a felicidade, pois a concentracéo na
funcdo é maior do que o sentimento de felicidade. No entanto, é a felicidade que se segue a
este estado de fluxo, gerando niveis cada vez maiores sucessivamente, diz Csikszentmihalyi
(1999). O estado de fluxo visa explicar o tipo de envolvimento obtido com o trabalho quando
sdo atendidas muitas das necessidades humanas, o estado de fluxo acontece quando as
actividades ou tarefas sdo desempenhadas com muita concentracdo e dedicacédo,
Csikszentmihalyi (1999).

De acordo com Lodahl e Kejner (1965), Kanungo (1982), e Saleh e Hosek (1976), quando um
colaborador esté envolvido com o trabalho, 0 mesmo invoca frases que salienta a vontade e 0
contentamento em trabalhar na organizacdo, como por exemplo: "eu como, Vivo e respiro o
meu trabalho” e " As coisas mais importantes que acontecem comigo envolvem o0 meu
trabalho actual”, ou seja, os colaboradores ao proferirem frases deste género, demonstram o

seu envolvimento com a organizacéo e com o seu trabalho, identificando-se com 0 mesmo.

O comprometimento organizacional efectivo caracteriza a relagdo do colaborador com a
organizacdo, a sua ligacdo efectiva com a organizacao e a sua percepcao do qudo prejudicial
pode ser abandonar a organizagao, tanto para o colaborador como para a organizagdo. Assim,
0 nivel de comprometimento com o trabalho, vai estar intimamente ligado ao envolvimento
com o0 mesmo, além de, o profissional mostrar-se disposto a exercer um esfor¢o consideravel
em beneficio da organizagéo e identificar-se com as actividades realizadas (Sampaio, 1999).
H& uma ligagdo psicoldgica entre a organizacdo e o colaborador quando os valores e

principios da organizacdo sdo interiorizados e existe um envolvimento efectivo com as
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funcgdes atribuidas ao colaborador, onde o proprio procura corresponder profissionalmente de

modo a atingir os objectivos e as metas determinadas.

Citando Mowday, Steers e Porter, (1979, p. 225) o comprometimento organizacional afectivo:
"[...] um estado no qual um individuo se identifica com uma organizacdo em particular e com
0S seus objectivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objectivos".

Os autores acrescentam gque o comprometimento afectivo concede ao “conceito de bem-estar
no trabalho uma visdo de que as relacdes entre o individuo e a organizacdo assentam numa
interaccdo que lhe proporciona vivéncias positivas e agradaveis”. A realizar-se 0 0posto, 0
individuo teria existéncias e sentimentos negativos por trabalhar na organizacéo e verificar-se-
ila a falta de compromisso afectivo resultantes de experiéncias negativas no dia-a-dia do
trabalhador. Relatam ainda que, para que se possa verificar um nivel digno de bem-estar no
trabalho, “os individuos teriam que se demonstrar satisfeitos com o mesmo, assegurar 0
envolvimento com as fungdes que realizam e mostrar compromisso afectivo com a

organizagao”

Segundo os autores Meyer e Allen, citado em Souza (2004), “Empregados com um forte
comprometimento afectivo permanecem na organizacao porque eles querem [...]”, ou seja, 0
comportamento organizacional efectivo é um comprometimento como um envolvimento,
onde ocorre uma identificacdo com os objectivos e valores da organizacdo. Representa algo
além da simples lealdade passiva, envolvendo uma relacéo activa, na qual o individuo deseja

dar algo de si para contribuir com o bem-estar da organizagéo.

Em suma, o comprometimento organizacional efectivo compreende a aceitacdo dos valores,
normas e objectivos da organizacdo; a disposicdo do colaborador investir o seu esforco em
favor benéfico para com a organizacdo e o desejo e a vontade de se manter membro da

organizacédo

2.1.6. Motivacgao
A motivacao tem sido definida como sendo “todo o animo interior descrito como sonho,
desejo e ambicdo. E um estado de espirito que acciona ou impele”. Na perspectiva de um
gestor, uma pessoa motivada: Trabalha arduamente, mantém esse ritmo de trabalho arduo e
tem um comportamento direccionado para as metas importantes. Assim, a motivacéo envolve
esforco, persisténcia e metas. Envolve o desejo pessoal de obter resultados. O desempenho
efectivo constitui a base de avaliacdo dos gestores para determinarem indirectamente o desejo
da pessoa.

15



A Felicidade no Trabalho: O impacto na gestao das organizacfes

A motivagdo consiste na “vontade de uma pessoa desenvolver esfor¢os com vista a
prossecuccdo dos objectivos da organizagdo.” (Mondy, Sharplin e Premeaux, citado por
Ramos, 2009).

Segundo Cunha, Cardoso e Rego (2007) a motivacdo ndo é facil de definir, na medida em
que, se trata de uma construgdo que nao ¢ visivel, de “utilizagdo generalizada pelas ciéncias

humanas”, segundo uma pluralidade de perspectivas.

A motivacdo € algo como sendo semelhante ao desejo de evocar elevados niveis de esforgo,
com vista ao prosseguimento dos objectivos organizacionais, que, por conseguinte levam a

satisfacdo das necessidades individuais, de acordo com Lapdo (2005).

No entanto, ha quem defenda que a gestdo da motivacao advém da concepcdo de dois tipos de

sistemas: um sistema de trabalho e um outro sistema de recompensas, segundo Cunha (2007).

Wiesel (2005) relata que a motivacdo é um processo individual e fruto do nosso crescimento
pessoal. A nossa evolucdo nos impulsiona para o desejo de possibilidades maiores, em que
nada € trivial e tudo é util para um significativo crescimento. A receita para grandes
resultados esta justamente nas pequenas coisas, dependendo, é claro, do foco que olharmos,
do nosso grau de dedicacdo, esforco e da qualidade das nossas ac¢des. Entender o processo de
motivacdo humana, auxiliara na abertura de novos espacgos, novas ferramentas para grandes
descobertas, aprendizagens para viver melhor e vencer de uma forma que alguns seres

humanos ainda ndo conhecem.

Segundo Spector (2002), a motivacdo tem a ver com a direccdo, intensidade e persisténcia de
um comportamento ao longo do tempo. A direccdo refere-se a escolha de comportamentos
especificos dentro de uma série de comportamentos possiveis. A intensidade refere-se ao
esforco que uma pessoa empenha na realizagdo de uma tarefa. A persisténcia diz respeito ao

continuo ajuste em um determinado tipo de comportamento ao longo do tempo.

Solomon (2002) acredita que a motivacdo tem relacdo com processos que determinam que as
pessoas se comportem da forma como se comportam. No entanto, Reis Neto e Marques
(2004) entendem que “a motivagdo ¢ vista como uma forca propulsora, cujas origens se
encontram na maior parte do tempo escondidas no interior do individuo”. Para Decenzo e
Robbins (2001) “a motivagdo seria a disposi¢do de fazer alguma coisa, quando essa coisa ¢

condicionada por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade para o individuo”.
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Em suma, a motivacdo é um estado interior que ajuda a descrever os desejos, as ambicdes e as
necessidades de um individuo e por se tratar de algo tdo invisivel, o conceito de motivacéao
ndo é facil de definir, logo, surge um variado leque de definigdes para o termo “motivagdo”.
No entanto, a motivacdo pode ser definida como um conjunto de forgas de uma pessoa que
tem origem quer no seu interior como no seu exterior e que vai ajustar a sua forma de estar na
organizacdo, isto significa, que a motivacdo determina o fazer, tornando-se o elemento chave
para os resultados de varias propostas de vida, e em particular, é peca essencial para a
obtencdo da qualidade nos programas de exceléncia que muitas organizagfes pretendem
introduzir, e ainda mais dificil, € conseguir a sua manutencdo. A motivacdo é considerada
mutavel, varia no espaco e no tempo, de acordo com a situacdo e o individuo, ou seja, a

motivacao depende da personalidade da pessoa e da situacao.

2.1.7. Performance
De acordo com Whitmore (1992), o dicionario descreve performance como “a execucdo das
funcdes exigidas a uma pessoa”, mas a verdadeira performance ¢ conseguir ir além do que se

espera, sao altos padrdes pessoais que ultrapassam o que € exigido ou esperado.

De acordo com Hosie e Sevastos (2009), no novo milénio, fala-se novamente de felicidade no
meio de trabalho e tém sido realizadas iniUmeras pesquisas sobre felicidade, optimismo e
tracos de caracter positivos. O que estd a impulsionar este interesse renovado pelo tema é que
no século XXI, o sucesso das organizacdes depende da performance dos seus gestores e da
sua capacidade para atingir e manter niveis elevados de performance no trabalho individual.
Os autores referem ainda que uma quebra de performance causa graves problemas nas
organizagbes uma vez que dificulta a sua capacidade para criar riqueza, deste modo,
indicadores de melhoria, como a felicidade sdo indispensaveis para o sucesso. E
imprescindivel entender 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.

A promocdo da felicidade ou do bem-estar do empregado no trabalho € 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 prépria causa, de acordo com Wright, Larwood e Denney
(2002).
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Segundo Hosie, Sevastos, e Cooper (2007), a tese do “trabalhador feliz e produtivo” tem
captado a atencdo de profissionais e pesquisadores organizacionais uma vez que investiga o
impacto da relacdo afectiva de bem-estar e satisfacdo intrinseca do emprego na performance

dos gestores.

De acordo com os autores Lebas e Euske (2002) a performance é vista como sendo a soma de
todos os processos que dardo origem a que 0s gestores tomem decisbes que criardo uma
empresa de maior valor no futuro. Existe assim uma relacdo causal entre a capacidade e
decisbes tomadas hoje e a performance resultante.
Do ponto de vista financeiro, para analisar a performance da organizagéo é necessario levar
em conta medidas de cariz contabilistico, de performance no mercado e medidas subjectivas,
para se compreender completamente a performance da empresa (Dess e Robinson, 1984;
Rowe e Morrow, 1999).

2.2. Estado da Arte

Este artigo baseia-se no enquadramento tedrico da dissertagdo, onde ira ser abordado os
conceitos com uma maior importancia no caso de estudo em questdo, entre eles: o conceito de
felicidade na organizacdo e de felicidade na funcéo, ou seja, o da felicidade no trabalho, onde
irei apresentar um conjunto de hipoteses fundamentadas com base na revisdo da literatura e
nas opinides dos inimeros autores presentes ao longo do trabalho.
O ser feliz é de grande interesse para a maioria das pessoas, e a felicidade tem vindo a ser
considerada como um sentimento de extrema importdncia para a sociedade.
De acordo com a maioria dos filoséficos e pesquisadores, a felicidade pode ser considerada
como um estado de éxito, sucesso e de prazer, e o que é pretendido por um ser humano é
poder viver sobre esse efeito durante o maximo de tempo possivel ao longo da vida. Um
trabalhador feliz vai apresentar uma maior performance, uma maior eficécia e vai receber uma
melhor avaliacdo por parte dos seus lideres, o que é pretendido tanto pela organizacdo como

também pelo colaborador.

De acordo com Pryce-Jones (2010) “felicidade no trabalho ¢ uma atitude que permite a cada
pessoa maximizar o desempenho e atingir o seu potencial, ndo descurando 0s momentos
positivos e menos positivos, a trabalhar individualmente ou em grupo”. Para o autor a
felicidade ¢ um tema complexo, assim como os individuos e as organiza¢fes onde estes se

inserem (Pryce-Jones, 2010, p. 4).

18



A Felicidade no Trabalho: O impacto na gestao das organizacfes

“O trabalho tem um papel fundamental na vida e na felicidade nos individuos, na medida em
que lhes proporciona os recursos materiais, sociais, psicologicos e emocionais essenciais para

as suas necessidades” (Rego et al., 2009, p. 148).

No entanto, existem sugestfes de que a felicidade no trabalho tem o poder de estabelecer um
beneficio competitivo, afirma o autor Rego (2006). Actualmente existem forte sinais de que a
felicidade tem um papel preponderante quer a nivel individual mas também organizacional, o

que pode concluir que a felicidade pode e deve ser visto como um factor critico de sucesso.

De acordo com Fisher (2009) potenciar a felicidade no trabalho deve ser um objectivo das
organizacg0es, visto que as organizacOes estdo sempre dependentes dos seus colaboradores, €
necessario manté-los comprometidos e felizes com a organizacéao.

Segundo o autor, a felicidade no trabalho reflecte-se em trés forgas:

e O trabalho e as tarefas;
e O emprego e as suas caracteristicas;

e A organizagdo como um todo.

De acordo com Achor (2011), 90% da felicidade dos individuos é determinada pela forma
como o cérebro processa 0 mundo a sua volta. O mesmo autor afirma que s6 25% do sucesso
no local de trabalho pode ser explicado através do Quociente de Inteligéncia, enquanto 0s
restantes 75% de sucesso profissional s&o explicados através dos niveis de optimismo, apoio

social e capacidade para encarar o sucesso como um desafio e ndo como uma ameaca.

Achor (2011) afirma que no geral as formas e os métodos de educagdo, como também 0s
estilos de gestdo e a forma como cada pessoa motiva 0 seu préprio comportamento sdo
suportadas por uma foérmula para o sucesso. Esta formula faz prever que gquanto mais o

individuo laborar, maior serd o seu sucesso, e naturalmente mais elevada sera a sua felicidade.

Segundo Achor (2012), investigadores da area da psicologia positiva, como Seligman e
Csikszentmihaliyi, tém vindo a aconselhar e a sugerir que o individuo tenha a capacidade de
aumentar o seu nivel de pensamentos positivos, no sentido do cérebro experimentar um modo

positivo que lhe permita funcionar de forma mais aprimorada.

O autor Paz (2004) diz que a felicidade no trabalho estd directamente relacionada com a
satisfacdo das necessidades e com a realizagdo dos desejos das pessoas ao desempenhar a sua

funcdo no meio laboral. Dessa forma, o autor, indica que a responsabilidade no trabalho esta
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presente tanto para 0 colaborador como para a organizacéo.

O autor afirma que os indicadores que medem a felicidade no trabalho, s&o:

e Valorizacdo no trabalho - O funcionario tem que ter a percepgdo que o seu trabalho
é essencial para ele e também para a organizacao e para a sociedade;

e Reconhecimento Pessoal - O funcionério deve se sentir valorizado e recompensado
pela sua competéncia no meio laboral;

e Autonomia - O funcionério deve ter o conhecimento da liberdade que pode usufruir
para utilizar o seu proprio estilo enquanto executa as suas tarefas;

e Progressao - O funcionario deve perceber que ao desempenhar as suas funcdes, tem a
possibilidade de fazer crescer as suas competéncias pessoais e profissionais;

e Suporte Ambiental - O funcionério tem que ter a percep¢do da existéncia de auxilio
social e tecnoldgico na ajuda a resolucéo dos seus problemas,

e Recursos Financeiros - O funcionario deve observar uma equidade na realizacdo do
seu trabalho e da remuneracédo que recebe;

e Orgulho - O funcionario deve possuir um sentimento de brio por fazer parte da
organizacao;

e Ambiente - O funcionario deve entender que uma Optima relacdo entre colegas e
chefes de equipa vai ser benéfico tanto para a vida pessoal como também para a vida

profissional.

2.3. Enquadramento das Hipoteses

Como ja referido, um individuo feliz no seu local de trabalho, vai ser um colaborador mais
produtivo e eficiente, o que vai traduzir-se em beneficios quer para o colaborador como
também para a organizagdo. O conceito de felicidade no trabalho é um tema actual e que
abrange varias conceitos como a satisfacdo no trabalho, a motivacéo e a performance dos
individuos que laboram numa organizacéo.
De acordo com Achor (2011) a forma como cada individuo motiva o seu comportamento sdo
sustentadas por uma formula para o sucesso, esta formula prevé que quanto mais o
colaborador trabalhar, maior sera o seu sucesso 0 que se traduz num aumento da felicidade.
Segundo Achor (2012) e Fisher (2010) um cérebro que esteja num estado positivo vai
fomentar 0s niveis de criatividade e de inteligéncia do individuo.

Observamos entdo que sdo muitos os sentidos que existem em relacdo a felicidade no trabalho
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e & forma como se atinge essa felicidade. Neste ambito sdo apresentadas algumas definices

de felicidade no trabalho:

Chiumento: A felicidade no local de trabalho é desfrutar das boas relagdes laborais,
desenvolvimento de carreira, sentir-se valorizado e bem tratado (Chiumento, 2007);
Seligman: As pessoas sentem-se mais felizes no seu local de trabalho quando
demonstram prazer, se sentem comprometidas, tém bons relacionamentos, pertencem
a algo maior e realizam os seus proprios objectivos (Seligman, 2002, referido por Park
et al., 2004);

Saenghiran: A felicidade no local de trabalho é ter sentimentos de prazer, experiéncias
afectivas positivas, bons sentimentos, satisfacdo, e sentir que a vida profissional tem
um significado (Saenghiran, 2013);

Edmunds e Pryce-Jones: A felicidade no local de trabalho é fazer, de forma
consciente, 0 melhor uso dos recursos, e para tal, cada um tem que superar os desafios
que enfrenta. Apreciar os momentos altos e gerir 0s momentos baixos ajuda 0s
individuos a maximizar a performance e a atingir o seu potencial, construindo nao
apenas a sua felicidade, mas também a felicidade dos outros (Edmunds e Pryce-Jones,
2008, referido por Saenghiran, 2013).

O autor Fisher (2010) averiguou um conjunto de trabalhos de investigagdo que mostrem uma

relacdo entre a felicidade organizacional e a performance do colaborador. O autor, fez uma

distingcdo e deu énfase aos seguintes:

Hosie e Sevastos (2009), consideram que se estd a gerar uma preocupacdo sobre a
felicidade organizacional dentro dos limites da economia e da psicologia. Os autores
relatam que os dois "mundos” em conjunto para investigar o assunto da felicidade na
organizacdo, desde o psicologo Daniel Kahneman, um professor de Princeton, ele
poderia ser condecorado com o Prémio Nobel de Economia 2002. Esta distingdo vem
da sua investigacdo conhecida como "circulo vicioso heddnico”, que explica por que o
dinheiro pode comprar a felicidade, mas ndo pode manter as pessoas felizes;

Lambert (2005), afirma que os locais de trabalho felizes sdo procurados pelos
colaboradores e argumenta que existe a sensacdo de que um trabalhador feliz tem uma
menor probabilidade de sair para outra organizacao e tem uma menor vontade de faltar
ao trabalho propositadamente;

Baker, Greenberg e Hemingway (2006), dizem que a base da felicidade na

organizacdo é o comportamento organizacional e ndo as emocdes. O autor afirma que
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a felicidade organizacional é o resultado do pensamento estratégico, e definem uma
organizacéo feliz como uma organizacao onde cada individuo tem uma série de pontos
fortes, trabalhando em conjunto para alcancar um objectivo em comum e estdo felizes
com 0s novos desafios no desenvolvimento de novos produtos ou servicos fornecidos
de forma a que normalmente proporciona uma diferenga positiva na vida dos outros.
Os mesmos autores relatam que nas organizacOes felizes, funcionéarios e directores
estdo envolvidos de forma eficaz e emocionalmente com a organizacdo, considerando
o0 trabalho como uma "ocupacéo feliz." Eles argumentam que, em uma organizagéo
feliz, os funcionarios tém uma atitude positiva, motivacéo para trabalhar todos os dias,
a organizacdo € apreciada e respeitada pela comunidade que é responsavel pela sua
contribuicdo para uma melhor qualidade de vida;

e Gavin e Mason (2004), através do estudo de duas organizagdes, verificaram que
empresas com colaboradores felizes tém mais produtividade, o que gera um aumento
da performance do colaborador;

e Wright, Cropanzano, Denney e Moline (2002) realizaram um estudo de caso numa
organizagdo com 59 empregados. Encontraram correlagbes positivas entre

colaboradores felizes e maior performance.

De acordo com a Regus (2012), através de um inquérito, o trabalho flexivel também permite
alcancar uma maior e melhor performance. O autor chegou a conclusdo que em Portugal, o
trabalho flexivel melhora a qualidade e a rapidez das tomadas de decisdes, como também

promove a criatividade e a inovagéo, conclui o estudo.

Mediante as investigacdes e os estudos presentes, podemos certificar que existe uma relagéo
positiva entre a felicidade no trabalho e a performance do colaborador, ou seja, podemos
argumentar que uma maior felicidade no trabalho vai gerar um aumento da performance do
colaborador, quer a  nivel organizacional  quer a  nivel individual.

Posto isto, emerge entdo a primeira hipétese:

Hipotese 1: Quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a performance do

colaborador.

De acordo com as teorias da motivagdo existentes, podemos observar que essas mesmas
teorias ndo dédo énfase aos factores economicos, ou seja, afirmam que os valores econémicos
ndo sdo relevantes para tornar um colaborador feliz e satisfeito com o seu trabalho ou com a

organizacdo onde labora. No actual contexto econdmico as organizagGes pretendem a
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rentabilizar os seus colaboradores e reduzir os custos que consideram ser elevados, de forma
a obter uma maxima rentabilidade, onde foi necessario haver um predominio da importancia
na salde dos colaboradores de forma a minimizar o risco, ou seja, houve a necessidade de se
efectuar um maior investimento na salde dos colaboradores, 0 que se traduz num maior
investimento na produtividade o que vai gerar melhores resultados para a organizacdo. Nesse
sentido, vai se proporcionar um ambiente laboral onde os individuos possam sentir-se bem
com os seus lideres, com os colegas de trabalho e também consigo mesmo e possam também
deter uma maior confianca nas suas capacidades enquanto colaboram com o grupo de
trabalho, como afirma o autor Weiss “Cada pessoa também deve conhecer as suas

responsabilidades individuais™” (1991, p. 29).

Segundo Davis ¢ Newstron (1991), “embora ndo existam respostas simples para a questdo da
motivacdo, um importante ponto de partida reside na compreensdo das necessidades do
empregado”. Dizer aos colaboradores que se espera que eles actuem na sua melhor forma e
que efectuem o melhor que sabem significa que os mesmos sdo considerados capazes de
realizar tais tarefas com altos padrdes de desempenho. Posto isto, o colaborador vai se sentir
como um elemento importante da organizacdo e vai verificar que 0s outros membros da
organizacdo necessitam da sua presenca e do seu contributo na organizacgdo.
De acordo com 0s autores “As pessoas trabalham por recompensas, ndo necessitando essas de
ser tangiveis, como o dinheiro. Podem ser intangiveis, como no caso de deixar um

colaborador ser lider de um grupo” (1991, p. 32).

Actualmente, observamos que nas empresas 0s elementos superiores hierarquicamente por
vezes ndo prestam os devidos auxilios necessarios nem fornecem 0S recursos que Sdo
determinantes na realizagdo das tarefas, como por vezes, as suas expectativas néo
correspondem a realidade. De acordo com Weiss (1991), conseguir 0 maximo e o melhor dos
outros quer dizer que se deve estabelecer padrdes elevados, mas razoaveis, deve-se saber
reconhecer as suas préprias responsabilidades, bem como a dos empregados, e deve permitir
que o funcionario seja responsavel pelo mau resultado como também deve deixa-lo colher os

frutos resultantes do seu excelente resultado.

De acordo com outros autores, Solomon (2002) acredita que a motivacdo tem relagdo com
processos que determinam que as pessoas se comportem da forma como se comportam. Reis
Neto e Marques (2004) entendem que “a motivagao € vista como uma forga propulsora, cujas
origens se encontram na maior parte do tempo escondidas no interior do individuo”. Para

Decenzo e Robbins (2001) “a motivagdo seria a disposicao de fazer alguma coisa, quando
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essa coisa € condicionada por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade para o

individuo”.

A motivacdo é um fendmeno que depende de numerosos factores para existir, entre eles, o
cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa, as caracteristicas individuais e, por
ultimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto, a motivacdo é uma forgca que
se encontra no interior de cada pessoa, estando geralmente ligada a um desejo. Dessa forma,

as suas fontes de energia estdo dentro de cada ser humano. (Silva; Rodrigues, 2007, p. 9).

O autor Araujo (2006), argumenta que “ninguém motiva ninguém”, mas ele acha que os
gestores devem “‘proporcionar condigdes que satisfacam ao mesmo tempo necessidades,
objectivos e perspectivas das pessoas e da organizagdo”. Contudo, os autores, Wood e
Picarelli (2004) ndo acreditam na existéncia de factores motivacionais universais. Para eles,
os factores variam de individuo para individuo, variam ao longo do tempo e podem ser fruto

da interaccédo do individuo com o grupo.

O autor Lawler (1993) considera a motivacdo como um factor critico em qualquer
organizacdo. O autor refere que se deve observar quais sdo as necessidades organizacionais e
préticas a aplicar, a fim de evitar o impacto que terdo sobre os comportamentos individuais e
organizacionais, ou seja, 0 ambiente organizacional esta fortemente relacionado com a
motivacdo dos colaboradores. Quando a motivacao estd presente, o ambiente € positivo, de
colaboracdo, de interesse e de satisfacdo. No sentido inverso, na auséncia de motivacdo, €
notorio a presenca de sentimentos de frustracdo, insatisfacdo, inseguranca, o que se traduz na
reducdo da performance do colaborador, o que consequentemente vai traduzir-se em conflitos
no ambiente organizacional.
Mediante a opinido de diversos autores, podemos observar 0s seguintes factores

motivacionais:

e Uma maior responsabilidade/desafio: Laborar de uma forma simples e repetitiva
pode-se tornar num trabalho aborrecido muito rapidamente;

e Reconhecer/Valorizar: Todos os seres humanos anseiam pelo feedback, pelo
reconhecimento do valor que tem junto da organizacao;

e Progressao/Desenvolvimento: Os colaboradores sentem-se felizes quando verificam
gue existe um crescimento na empresa, e 0s colaboradores felizes séo mais motivados.

E necessario estimular o funcionério a progredir com a organizagao;
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e Orientacao/Auxilio: Nas tarefas de facil resolucdo, por vezes ndo € necessario um
acompanhamento afincado, mas 0 mesmo néo se verifica em tarefas mais complexas,
onde é necessario um maior auxilio, 0s supervisores devem dar uma maior atencao, no

sentido do colaborador se sentir mais confiante e a ser mais produtivo.
Posto isto, emerge entdo a segunda hipotese:

Hipotese 2: Quanto maior for a de felicidade no trabalho, maior sera a motivacdo do

colaborador.

Actualmente, a satisfacdo no trabalho é peca essencial no processo de eficiéncia dos
funcionarios e nas suas actividades, e cada vez mais as empresas atribuem uma maior
importancia a esse facto. Pesquisas realizadas por Morin (2002), mostram que é necessario
fornecer aos funcionarios boas condi¢des de trabalho e um ambiente de aprendizagem para a
realizacdo adequada das suas funces, através de relagfes humanas satisfatorias. Na opinido
do autor, a eficacia das organizacGes quanto ao bom desempenho das pessoas que nela
trabalham bem como o seu comprometimento, estd na forma como sdo conduzidas. Essa
conducéo deve sempre estar voltada a uma gradual modificacdo de comportamentos, focadas
em atitudes positivas em relacdo as funcdes executadas. Por isso, as empresas procuram
pessoas qualificadas, habilidosas, que tenham facilidade em relacionamentos em grupo e,

acima de tudo, comprometimento e responsabilidade para com o trabalho.

O autor Fineman (2001, p. 31) considera que a “satisfacdo no trabalho apresenta a conotacao
de processos emocionais ou sentimentos ‘do ser’, tais como alegria, entusiasmo, prazer,

orgulho, felicidade e realizacao”.

A satisfacdo no trabalho tem sido definida como o resultado de vérias atitudes que um
trabalhador dispde, factores especificos (como a empresa, 0 supervisor, colegas de trabalho,
salarios, promocdo, condi¢cdes de trabalho) e da vida em geral (Blum e Naylor, 1988). De
modo que a satisfacdo no trabalho é o conjunto de atitudes gerais do individuo para com o
trabalho.

De acordo com a investigacdo realizada por, Bruggemann, Groskurth e Ulich (1975 apud

Tamayo, 1998), conclui-se que existem seis diversas formas acerca da satisfacdo no trabalho:

I.  Satisfacdo progressiva - Consiste no aumento do nivel de ambic&o do colaborador;
Il.  Satisfacdo estabilizada - Verifica-se quando o funcionario esta satisfeito e mantém

estavel o seu nivel de ambicao;
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I1l.  Satisfacdo resignada - Resulta de um processo em que o funcionario, relativamente
insatisfeito, procede a uma diminuicéo das suas ambicdes para ndo gerar conflito com
as condicdes de trabalho;

IV. Insatisfagéo construtiva - Surge do esforgco do colaborador insatisfeito para manter o
seu nivel de tolerancia, no sentido de melhorar as condic¢des de trabalho;

V. Insatisfacdo fixa - Neste caso, o funcionério insatisfeito ndo reduz as suas aspiracoes
e nem tenta alterar o paradigma em relacéo a situacéo laboral, ou seja, estamos perante
um funcionario conformado;

VI.  Pseudo-insatisfacdo - Aqui o funcionério insatisfeito, sente-se frustrado mas vé os

problemas como sendo irreparaveis.

Podemos afirmar que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com o ambiente extrinseco,
com 0s incentivos e com os estimulos, a presenca de factores extrinsecos pode acabar com a
insatisfacdo mas também pode ndo garantir a satisfacdo, visto que a ndo satisfacdo pode estar
relacionado com aspectos intrinsecos a motivacao.
Os gestores podem proporcionar condicdes extrinsecas adequadas, como por exemplo:
salarios, equipamentos, progressdo de carreira, plano de beneficios, mas isso por si sO, ndo

garante a satisfacdo do colaborador.

Também os autores Jorfi e Jorfi (2011) definem a satisfacdo no trabalho como uma atitude
que muda ao longo do tempo. Para esses autores, os factores de satisfacdo e insatisfacdo
laboral ndo sdo constantes, porque sdo reaccOes afectivas do funcionario. Factores como a
formacdo, promocdes, avaliacdo de performance ou salarios (aumento), sao apontados como

causadores de satisfacdo laboral (Ealias e George, 2012).

A satisfacdo no trabalho esta dependente como o colaborador se sente em relacdo a funcgéo
que desempenha na organizacgao, podemos entdo afirmar que uma organizagéo feliz precisa de
colaboradores felizes, esses mesmos colaboradores quando se sentem felizes ao desempenhar

as suas func@es vao originar uma melhor performance.

Saygi, Tolon, e Tekogul (2011) dizem que a satisfacdo no trabalho consiste na reaccao interna
desenvolvida por conta das percepcdes sobre o trabalho e também, por conta das condi¢des de
trabalho. Isto resulta da reaccdo de um sistema de normas, valores e expectativas formadas

pelo individuo.

O autor Chiumento (2007) pretendeu demonstrar, através de um estudo no Reino Unido, o

que leva os colaboradores a se sentirem felizes e satisfeitos no meio organizacional, e chegou
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a conclusdo que existem dez factores que considera de extrema relevancia, como por

exemplo:

I.  Bom ambiente de trabalho entre os colegas;
Il.  Identificagdo com a organizacao;
I1l.  Chefia adequada;
IV.  Equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal;
V. Diversidade de tarefas;
VI.  Aimportancia do seu trabalho;
VII.  Adiferenga que o trabalho feito proporciona;
VIIl.  Fazer parte de uma equipa de sucesso;
IX.  Ser reconhecido/valorizado;

X.  Competitividade salarial.

Se estes factores estiverem presentes no seio organizacional, podemos afirmar que 0s
colaboradores véo se sentir mais felizes e com uma maior satisfacdo na organizacéo, o que vai
levar os funcionérios a tomadas de decisdes e comportamentos positivos, 0 que vai permitir

também aumentar a auto-realizacdo na elaboracéo das suas tarefas.
Surge-nos entao a terceira hipotese:

Hipdtese 3: Quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a satisfacdo do
colaborador.

Atraveés das varias hipoteses anteriormente referidas, procedeu-se a elaboragcdo de um modelo

correlacional (Figura 1 e Tabela 1).

As varidveis podem ser classificadas em independentes e  dependentes.
As variadveis independentes sdo as possiveis causas de uma alteracdo em uma relacdo de
causa-efeito.

As variadveis dependentes sdo aquelas cujo comportamento se quer averiguar em funcao das

oscilacBes das varidveis independentes (Bisquerra, Sarriera e Martinez, 2004).

Do lado esquerdo da figura esta presente a variavel independente (felicidade no trabalho) que
por sua vez ira conduzir/influenciar as variaveis dependentes que estdo no lado direito

(performance, motivacao, satisfacdo do colaborador).
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As hipoteses formuladas anteriormente séo as seguintes:

v Hipotese 1: Quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a performance do

colaborador;

v" Hipétese 2: Quanto maior for a felicidade no trabalho, maior serd a motivacdo do

colaborador;

v Hipotese 3: Quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a satisfacdo do

colaborador.

4 I
HipOtesel >
. Hipdtese 2
Felicidade no
trabalho
Hipotese 3
\ J

Performance

Motivacao

Satisfacdo do
Colaborador

Figura 1: Relacéo entre a variavel independente e as variaveis dependentes, de acordo com as

trés hipbteses referidas anteriormente.

Variavel Independente

Variaveis Dependentes

Performance

Felicidade no Trabalho

Motivacao

Satisfacdo do Colaborador

Tabela 1 - A variavel independente e as varidveis dependentes
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3. Métodos

Neste capitulo, é apresentada e justificada a metodologia utilizacdo na dissertacdo, ou seja, €
descrito como foi a investigacdo construida e quais os procedimentos que foram utilizados na
elaboracdo da mesma, como por exemplo, definir a amostra, os participantes e a populagéo,
como também, referir as medidas da recolha de dados e descrever 0s procedimentos da analise

dos dados, com as respectivas ferramentas estatisticas.

3.1. Procedimentos da Investigacao

O plano de pesquisa é um plano criado pelo investigador com o intuito de se conseguir obter
respostas validas as questBes de averiguacdo e as hipdteses enunciadas. Uma informacéo
valida é aquela que permite obter um esclarecimento claro em relacdo ao objecto de estudo. O
projecto é também um conjunto de directrizes associadas ao tipo de estudo que se realiza,
permitindo a boa definicdo do método de obtencéao e analise dos dados, Fortin (2003). O autor
afirma que o estudo exploratério permite a obtencdo de conhecimentos através da descrigdo e
comparacao de determinadas observacdes.
De acordo com David (2007) a metodologia ajuda no desenvolvimento de novas teorias e €

adequada para temas pouco explorados.

A metodologia é escolhida como quantitativa e qualitativa, em funcdo do problema a estudar e
do tipo de informacdo recolhida, onde deve ser coerente com o tipo de estudo inserido.
Segundo o autor Bell (2004, p. 19-20), os “investigadores quantitativos recolhem os factos e
estudam a relagcdo entre eles” enquanto que os investigadores qualitativos “estdo mais
interessados em compreender as percepcdes individuais do mundo. Procuram compreensao,
em vez de andlise estatistica. (...). Contudo, ha momentos em que os investigadores
qualitativos recorrem a técnicas quantitativas, e vice-versa.”
Para Ludke e André (1986) a investigacdo qualitativa pode assumir varias formas,
destacando-se, principalmente, a pesquisa etnografica e o estudo de caso. Ambas vém
ganhando muita aceitacdo e credibilidade. A abordagem qualitativa, como afirmam Bogdan e
Biklen (1994) requer que os investigadores desenvolvam empatia com os participantes no
estudo e que facam esfor¢os concentrados para compreender varios pontos de vista. O
objectivo ndo é o juizo de valor, mas antes, o de compreender o ponto de vista dos sujeitos e

determinar como e com que critério eles o julgam.

Para o autor Richardson (1989) este metodo (qualitativo) difere, em principio, do quantitativo,

na medida em que ndo emprega um instrumental estatistico como base na analise de um
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problema, néo pretendendo medir ou numerar categorias.
Os estudos de campo qualitativos ndo tem um significado preciso em quaisquer das areas

onde sejam utilizados.

De acordo com Tesch (1990), os dados qualitativos incluem também informacgdes néo
expressas em palavras, tais como pinturas, fotografias, desenhos, filmes, video tapes e até

mesmo trilhas sonoras.

Segundo o autor Richardson (1989), o método quantitativo caracteriza-se pelo emprego da
quantificacdo, tanto nas modalidades do recolher das informacdes, quanto no tratamento das
mesmas através de técnicas estatisticas, desde as mais simples até 4s mais complexas. O autor
afirma que no planeamento deste tipo de estudo, o primeiro passo a ser dado € no sentido de
identificar as varidveis especificas que possam ser importantes, para assim poder explicar as
complexas caracteristicas de um problema.
De uma forma geral, as investigacGes quantitativas guiam-se por um modelo de pesquisa onde
0 investigador parte de quadros conceituais de referéncia tdo bem estruturados quanto
possivel, a partir dos quais formula hipdteses sobre os fendmenos e situacdes que quer
estudar. Uma lista de consequéncias é entdo deduzida das hipoteses. A recolha de dados
enfatizard nameros (ou informacdes conversiveis em nimeros) que permitam verificar a
ocorréncia ou ndo das consequéncias, e dai entdo a aceitacdo ou ndo das hipdteses. Os dados
sdo analisados com apoio da estatistica e também através de outras técnicas matematicas.
Também, os tradicionais levantamentos de dados sdo o exemplo cléassico do estudo de campo

quantitativo, afirma o autor (Popper, 1972).

Segundo Tripoldi (1981, p. 48), os estudos quantitativos sdo enquadrados como uma categoria
dentro da pesquisa. Esta categoria, ainda possui sub-divisbes, ou como cita o autor,
propositos, bem como de modo geral a “verificacdo de hipodteses e a descricdo de relagdes

quantitativas entre varidveis especificadas”.

A investigagdo gquantitativa tambem tem sido o paradigma da investigacdo em educacéo, pois,
o0s investigadores usaram de forma sistematica processos de medidas, métodos experimentais,
andlise estatistica para testar hipoteses, identificar relacdes casuais e funcionais, como diz o
autor (Fernandes, 1991).

A recolha de dados geralmente é realizada através de estudos por questionarios e entrevistas
que apresentam variaveis distintas e que sejam relevantes para a pesquisa, que posteriormente

em analise & normalmente apresentada através de graficos e tabelas, Hyman (1967).
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O objectivo deste estudo € analisar a felicidade dos colaboradores dentro da organizagdo com
a performance, motivacdo e satisfacdo. E fundamental perceber a relacdo existente entre a
felicidade no trabalho com as variaveis de performance, de motivacdo e da satisfacdo do

colaborador.

Como ja foi transmitido acima, a escolha do método de investigag&o esta relacionado com o
objectivo da investigacdo e depende do problema a investigar.
Independentemente da metodologia escolhida, qualquer metodologia cientifica deve assentar
em principios basicos como a objectividade, a clareza e o rigor, devendo ter sempre em
consideracdo as limitaces de cada procedimento e instrumentos utilizados, Carmo e Ferreira
(1998).

Nesta trabalho de investigagédo foi utilizado uma metodologia quantitativa fundamentada no
modelo hipotético-dedutivo. Este modelo foi criado pelo austriaco Karl Popper, e tem uma
abordagem que procura excluir os erros de uma hipotese, ou seja, este modelo tem o intuito de
definir a validade das hipdteses na explicacdo de determinado problema mediante as hipdteses
formuladas.

Nesta investigacdo foi realizado um inquérito (questionario), direccionado a funcionarios de
inimeras empresas, onde se verificou as hipéteses anteriormente estabelecidas (capitulo 2.3).
Numa primeira fase foi realizada uma investigacdo bibliogréafica perante varios autores, no
sentido de adquirir um maior aprofundamento dos conhecimentos essenciais para o
desenvolvimento da tematica em questdo, de seguida, foi entdo efectuado um inquérito
(questionario) - em anexo - que pretende encontrar informacgdes sobre a felicidade do
individuo no seio da organizacao e na sua performance relativamente as fungdes que pratica,
como também medir e averiguar a sua motivacao e a sua satisfacdo. No entanto, é de salientar
que também foi avaliada a percepcdo dos inquiridos acerca da relacdo entre a felicidade no

trabalho e a performance.

A palavra inquérito é usada para recolher informacdo nos campos de marketing, nas
sondagens politicas, e pesquisa nas ciéncias sociais. Um inquérito pode incidir sobre opinides
ou informacdo factual, mas todos os inquéritos envolvem a ministragdo de perguntas a
individuos. O inquerito pode ser realizado por entrevista ou por questionario, sendo que neste
trabalho se apresenta 0 inquérito por questionario.
O inquérito por questionario tem vantagens, tais como: maior simplicidade de analise, maior

rapidez na recolha e andlise dos dados, e tem um baixo custo. Como limitagdes surge a ndo

31



A Felicidade no Trabalho: O impacto na gestao das organizacfes

aplicacdo a toda a populagdo e também a possibilidade de apresentar uma elevada taxa de

questdes nao respondidas.

3.2. Amostra, Populacéo e Participantes

A seleccdo de participantes envolve a defini¢do dos critérios de incluséo e exclusdo, tendo em
conta a populagdo que se pretende estudar, e, a selecgdo de um grupo restrito de individuos
dessa populacédo - amostra - que irdo ser estudados.
O objectivo principal de qualquer meétodo de seleccdo de participantes € diminuir a
discrepancia dos resultados obtidos, a partir da amostra escolhida e das caracteristicas da
populagéo em estudo.

A populagdo ou o universo é conjunto de elementos abrangidos por uma mesma definicéo,
onde esses elementos possuem caracteristicas em comum, definidas através de um conjunto
de critérios. O nimero de elementos de uma populacdo designa-se por dimenséo e representa-
se por N. O inquérito por amostragem é que o é produzido através de uma amostra, ou seja,
sobre uma fraccdo da populacéo estudada com o intuito de se obter a informacao necessaria.
Segundo o autor Oliveira (2012), a amostra € um grupo de elementos da populacdo, uma parte
que a representa € que deve “reproduzir o mais exactamente possivel as suas caracteristicas”
(Oliveira, 2012). As caracteristicas da populacao interpretam o conjunto de pessoas que serdo
incluidos nesta investigacdo. Assim sendo, nesta investigacdo a populacdo a ser estudada é a
populacédo activa e com emprego em Portugal, que estd estimada em 4,597 milhdes de pessoas

no 4° trimestre do ano de 2015 (Instituto Nacional de Estatistica).

A seleccdo do método de amostragem e da dimensdo da amostra sdo factores fulcrais na
determinacéo dos resultados obtidos do ponto de vista estatistico. Segundo Bacelar (1999), as
técnicas de amostragem sdo utilizadas para seleccionar os elementos da populacéo de forma a
obter uma amostra representativa e podem dividir-se em amostragem aleatéria (probabilistica)
e ndo aleatoria (ndo probabilistica). Deste modo, a amostragem aleatdria ou probabilistica
implica que a seleccdo dos elementos que vao fazer parte da amostra seja feita aleatoriamente,
0 que consequentemente traduz-se na possibilidade de se determinar matematicamente a
dimensdo da amostra em funcgéo da precisdo e grau de confianca desejados para os resultados,
caso contrario a amostra serd ndo probabilistica. Na amostragem nédo aleatéria (nédo
probabilistica), a escolha dos elementos da amostra é feita de forma néo-aleatdria, existindo
um procedimento de selecdo dos elementos da populacdo segundo critérios estabelecido pelo
investigador, Bacelar (1999). Dentro da técnica de amostragem néo aleatdria, foi utilizado o
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método de amostragem ndo aleatéria intencional, o que corresponde a que o investigador
deliberadamente escolhe certos elementos para pertencer a amostra, por julgar tais elementos

bem representativos da populacéo.

Visto que ndo é possivel figurar numa amostra todas as caracteristicas da populacdo em
estudo, qualquer estimativa de um pardmetro dessa mesma populacdo feita com base em
medidas estatisticas da amostra terd sempre um erro associado. O erro da amostra corresponde
entdo a diferenca entre o valor real do parametro da populacdo que se pretende determinar e o
valor obtido por estimativa a partir da amostra seleccionada, ou seja, é a diferenca entre a
estimativa da amostra e o parametro da populacdo. A validade da amostra selecionada é dada
pelo nivel de confianca, que indica a probabilidade de o pardametro da populacdo estimado
com base na amostra estar correto. Deste modo, ndo se pode esperar que duas amostras,
independentemente retiradas da mesma populacéo, indiquem resultados iguais, porque existe
a tal variabilidade nas estimativas.
A investigacdo em Ciéncias Sociais considera como valido um nivel de confian¢a minimo de

95% e um erro de amostra maximo de 10% (Murteira, 1993).

As respostas ao inquérito por questionario foram obtidas através da internet, onde foi enviado
um e-mail aos participantes a explicar o que se pretendia com a investigacdo e com o0
inquérito. A utilizacdo da internet permitiu que a divulgacdo do questionéario fosse feita de
forma mais rapida e a0 mesmo tempo um controlo das respostas em tempo real.
O inquérito ficou disponivel na internet cerca de 45 dias e foram obtidas neste periodo de
tempo 523 respostas. Os inquiridos sdo pessoas activas profissionalmente, do sexo feminino e

masculino e com uma idade minima de 19 anos.

3.3. Medidas e Instrumentos de Recolha de Dados e Variaveis

Com a finalidade de cumprir os objectivos anteriormente descritos, ficou decidido que para
cumprir 0s mesmos era necessario realizar uma pesquisa quantitativa e correlacional.
Quantitativa correlacional porque se pretende generalizar os resultados de uma determinada
populacdo a partir de uma amostra, avaliando se existe ou ndo a relagdo entre as variaveis
dependentes e a variavel independente, ndo estabelecendo uma relagdo causa-efeito, (Carmo,
Ferreira, 1998; Mausner e Bahn, 1999; Fortin, 1999).
Para uma investigacdo realizada segundo a metodologia descrita acima, € sempre necessario
pensar nas formas de recolher a informacdo que a propria investigacdo vai proporcionando.

Para isso, o investigador precisa de ir recolhendo informagéo sobre a sua propria acgéo, no
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sentido de observar com mais distanciamento os efeitos da sua pratica e devera ter nocao dos
diferentes instrumentos de medida disponiveis e respectivas vantagens e desvantagens. Nesta
investigacdo, o instrumento utilizado foi um questionario.

O questionario € uma técnica de investigacdo composta por um conjunto de questdes
apresentadas por escrito. O questionario devera ser efetuado a pessoas que propiciem
determinado conhecimento ao investigador. Segundo Almeida e Pinto (1995), existem
algumas vantagens sobre este tipo de técnica de recolha de dados, tais como: a possibilidade
de atingir grande numero de pessoas, garantir o anonimato das respostas, permitir que as
pessoas respondam no momento que lhes pareca mais apropriado e ndo expde os questionados
sob influéncia do questionador.

As principais fases na constru¢do do questionario sdo de grande influéncia nos resultados que
serdo obtidos por ele, por isso, sdo essenciais alguns cuidados a ter como a formulacdo das
questdes, o0 contetudo das mesmas, o estabelecimento sequencial e a forma das questdes.

O questionario deste projecto de investigacdo tem como foco: verificar e avaliar o nivel de
felicidade do individuo dentro da organizacdo e na funcdo que o mesmo desempenha; e medir
e avaliar o grau de satisfacdo e de motivacdo do colaborador com as fungdes empresariais,
com especial impacto, na performance do colaborador.

Como ja foi transmitido, este trabalho trata-se de estudo correlacional, sendo as variaveis
definidas em funcdo do enguadramento tedrico. A variavel independente delimitada é a
felicidade no trabalho e tem como as varidveis dependentes a performance, a motivacéo, e a
satisfagdo.

O inquérito é composto maioritariamente por perguntas fechadas e esta divido em 4 partes

diferentes:

e Como tal, a primeira parte constituida por 9 questdes, no sentido de caracterizar a
amostra, no que diz respeito, a idade, sexo, habilitacdes literarias, antiguidade na
empresa, tempo na fungdo, sector de actividade da organizacdo onde trabalha,

performance em relagdo ao ano anterior e faltas ao trabalho no ano passado;
e No entanto, a segunda parte é constituida por 6 questdes, que visam aferir a satisfacéo

do colaborador. Todas as questdes foram respondidas mediante a escala de Likert (sete

pontos);
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e Posteriormente, a terceira parte constituida na totalidade por 26 questfes que pretende

avaliar a felicidade do individuo na funcdo, que desempenha na organizagdo, mediante

a sua motivacao, encontrando-se dividida da seguinte forma:

25 questdes, construidas com a escala de Likert de cinco pontos, que condizem
a factores que influenciam a felicidade no trabalho, escolhidos com base em
Chiumento (2007). Os factores em analise foram os seguintes: 1) Bom
ambiente de trabalho entre colegas; 2) Identificagdo com a organizagéo; 3) A
chefia adequada; 4) Equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal; 5) Diversidade
de tarefas; 6) A importancia do seu trabalho; 7) A diferenca que o trabalho
feito proporciona; 8) O fazer parte de uma equipa de sucesso; 9) Ser
valorizado; 10) Competitividade salarial.

Uma questdo, de resposta aberta, para averiguar se existe alguma outra razéo

que faca o colaborador ser feliz na funcdo que desempenha;

e Uma quarta parte, composta por 40 questbes que permite medir o nivel de felicidade

do individuo na organizacdo, mediante a sua satisfacdo, motivacdo e performance,

encontrando-se dividida da seguinte forma:

39 questdes, construidas com a escala de Likert de cinco pontos, que visam
medir a felicidade do individuo na organizacdo, mediante a sua satisfacéo,
motivacdo e performance, que corresponde a factores que influenciam a
felicidade na organizacao, escolhidos com base em Paz (2004). Os factores sdo
0s seguintes: 1) Valorizagdo no trabalho; 2) Reconhecimento pessoal; 3)
Autonomia; 4) Progressdo; 5) Suporte ambiental; 6) Recursos Financeiros; 7)
Ambiente de trabalho.

Uma questdo, de resposta aberta, para verificar se existe alguma outra razdo

que permita o colaborador ser feliz na organizagéo.

No total, o questionario tem 70 questBes de resposta fechada (em escala de Likert), 9 questdes

de carécter informativo e 2 questdes de resposta aberta.

A escala de Likert ¢ uma escala de cinco niveis: “concorda totalmente”, “concorda”,

“indiferente”, “discorda”, “discorda totalmente, excepto na satisfacdo do colaborador, onde ¢

usada uma escala de 7 niveis.
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A escala de Likert permite ao investigador medir atitudes e opinides do inquirido, com 0
objectivo de garantir a possibilidade do questionario ser respondido com maior a coeréncia e
facilidade, foi tomada a decisdo se manter a uniformidade das escalas em todas as questdes
excepto nas questdes que pretendem avaliar a satisfacdo do colaborador em que € usada uma
escala de 7 niveis.

3.4. Procedimento de Analise dos Dados

A analise dos dados € o processo pela qual se d& ordem, estrutura e significado aos dados, ou
seja, consiste na transformacdo dos dados obtidos em concluses Uteis e crediveis, mediante 0
método de anélise da informagdo, sendo a analise do conteldo e a analise estatistica dos
dados. A andlise dos dados possibilita interpretar e discutir os resultados obtidos, através
desses mesmos resultados, chegamos a conclusdo se as hipoteses previamente sdo ou néo
validas.

Nesta investigacdo, os dados obtidos com as respostas ao inquérito (questionario) serdo
analisados e interpretados estatisticamente, com o intuito de percebermos o objecto deste
estudo. A analise dos dados é efectuada considerando as quatro variaveis da investigacao -
felicidade no trabalho, motivacéo, performance e satisfacdo do colaborador.

As respostas validas fornecidas pelos inquiridos sdo aquelas que correspondem aos
parametros predefinidos pela amostra.

A andlise estatistica dos dados sera realizada através do programa de software “Statistical
Package for Social Sciences” (SPSS) e permitira estudar a correlagdo entre as variaveis e
realizar a estatistica descritiva dos dados. Foi utilizada a técnica estatistica correlacdo de
Pearson, regressdo linear simples e a analise de variancia ANOVA, que permite testar as
hipbteses anteriormente formuladas e verificar e estudar as relacGes existentes entre as

variaveis em estudo, ou seja:

v Averiguar se a felicidade no trabalho vai influenciar a motivacédo do colaborador;

v Verificar se a felicidade no trabalho vai implicar uma maior e melhor performance do
colaborador;

v" Avaliar se a felicidade no trabalho vai contribuir para uma maior satisfacdo do
colaborador.
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4. Analise dos Dados Obtidos

Neste capitulo é apresentado os resultados obtidos e a interpretacdo dos mesmos. Para uma
compreensdo maxima dos resultados mediante as respostas ao inquérito, sdo apresentadas
tabelas e figuras, no sentido de permitir  facilitar a compreensdo dos resultados.
De seguida, vamos verificar a fiabilidade e validade do questionério através do célculo do
Alfa de Cronbach, verificamos a existéncia de relacdes de correlacbes mediante o calculo do
coeficiente de correlacdo de Pearson, regressao linear simples e também a comparagdo das

médias das variaveis em estudo através da denominada ANOVA.

4.1. Dados do Questionario

O inquérito (questionario) deste trabalho de investigacdo tem como finalidade avaliar o nivel
de felicidade do individuo dentro da organizacédo e na sua funcédo, e também averiguar o grau
de motivacdo e satisfacdo do colaborador nas actividades que pratica, 0 que
consequentemente vai ter impacto tanto na performance do colaborador. Depois da anélise das
respostas ao questionario, foram validadas as respostas de uma amostra de 523 individuos,
com actividade profissional, do sexo masculino e feminino e com uma idade minima de 19

anos.

4.1.1. Caracterizagdo da Amostra

A primeira parte do questionario é constituida por 9 questdes quer permitem caracterizar a
amostra em estudo: idade, sexo, habilitacdes literarias, antiguidade na empresa, tempo na
funcdo, sector de actividade da organizacdo onde trabalha, performance em relagcdo ao ano
transato e faltas ao trabalho no ano passado.
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A primeira questdo inserida no questionario, diz respeito a faixa etdria dos inquiridos,

conforme a figura 2.
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Figura 2 - Histograma para a faixa etaria dos inquiridos

Através da analise da figura 2, podemos observar que praticamente metade dos inquiridos
(49%) tem idades compreendidas entre os 29 e 38 anos; 2% com idades percebidas entre 0s
19 e os 23 anos; 14% com idades entendidas entre os 24 e 28 anos; 12% com idades
compreendidas entre os 39 e 42 anos; 11% com idades compreendidas entre os 43 e 47 anos;
7% com idades compreendidas entre os 48 e 52 anos; 3% com idades compreendidas o0s 53 e
57 anos; os restantes 2% refere-se a inquiridos com uma idade igual ou superior a 58 anos.

Por fim, 7 dos 523 inquiridos ndo responderam a questao.

A segunda questdo colocada aos inquiridos pretende verificar o género dos inquiridos: dos

523 inquiridos, 286 sdo do sexo feminino (55%) e 237 sdo do sexo masculino (45%).
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A terceira questdo refere-se as habilitagdes académicas da nossa amostragem, conforme a

figura 3.

HabilitacGes Académicas

Ensino

Secundario
25% Ensino Superior

66%

Ensino
Profissional
9%

Figura 3 - Habilitacbes Académicas dos Inquiridos

De acordo com a figura 3, podemos concluir que dos 523 participantes, 66% (345 individuos
dos participantes) frequentaram o ensino superior, 25% (131 individuos dos participantes)
terminaram os seus estudos ao finalizar o ensino secundario. Os restantes 9% (representam 47

individuos dos participantes) decidiram seguir o ensino profissional.
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A quarta questdo refere-se a antiguidade na empresa onde os inquiridos trabalham, de acordo

com a figura 4.

Héa quanto tempo esta na actual empresa?

B Menos 1 ano
H[1-3[anos
= [3-6[anos
M [6-10] anos

m>10anos

Figura 4 - Numero de anos de trabalho na actual empresa

Pela analise da figura 4, podemos concluir que grande parte dos nossos respondentes (54%)
estd ha 6 anos ou mais na empresa onde actualmente trabalha; Colaboradores com 1 ou mais
de 1 ano e menos que 6 anos de antiguidade laboral representam 38% da amostra; Por altimo

8% dos inquiridos estd ha menos de 1 ano na empresa onde labora actualmente.
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A quinta questdo refere-se ao tempo que os colaboradores desempenham actualmente as suas

funcdes, de acordo com a figura 5.

Héa quanto tempo esta na funcao actual?

B Menos 1 ano
m1-2anos
m3-5anos
H6-10anos

= Mais de 10 anos

Figura 5 - Namero de anos na funcao actual

Conforme a figura 5, observamos que a maioria dos inquiridos esta entre os 3 e 0s 10 anos
(47%) a desempenhar a funcdo que actualmente executa; Colaboradores que praticam a
mesma funcgdo entre 1 a 2 anos representam 19% da amostragem; Colaboradores que estdo a
mais de 10 anos significam 19% da nossa amostra estudada; Para finalizar os colaboradores
que estdo a menos de 1 ano a exercer a funcdo actual representam uma minoria de 15% da

amostra.
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A sexta questdo, mediante a figura 6, prende-se com a felicidade dos colaboradores, ou seja,
pretende-se averiguar se os colaboradores tem o desejo de mudar de empresa, mediante a

escala de Likert de cinco pontos (1. Nao gostaria nada; 5. Gostaria muito).

Numa escala entre 1 (ndo gostaria nada) e 5 (gostaria
muito), pretendia mudar de empresa?

s e

1 2 3 4 5

Figura 6 - Satisfagéo dos inquiridos na empresa onde trabalham

De acordo com a figura 6, verificamos que a grande maioria dos inquiridos (65%) estdo
satisfeitos com as condicOes laborais das suas empresas; 17% dos inquiridos séo indiferentes
a mudar de local de trabalho; 17% da amostra afirma que pretende mudar de empresa; Por

ultimo, 1% dos inquiridos ndo responderam a questao.

Em suma: Amostra com ligeira predominancia do sexo feminino (55%), com uma faixa etaria
maioritariamente jovem (entre os 29 e os 38 anos) e com habilitacBes literérias de ensino
superior (66%). A maioria dos inquiridos estdo a trabalhar h4 pelo menos 6 anos na actual
empresa e desempenham as funcBes que exercem actualmente no minimo ha 3 anos, cerca de
344 dos 523 inquiridos estdo satisfeitos com a empresa onde laboram e ndo pretendem mudar

de organizagé&o.
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4.1.2. Avaliacéo da Felicidade no Trabalho dos Colaboradores

Para avaliar o nivel de felicidade dos colaboradores com o seu trabalho, foram elaboradas 39
questdes de resposta fechada e uma questdo de resposta aberta, respondidas através da
utilizacdo da escala de Likert.

Os resultados estdo expostos na figura 7.

Fel_org

5

Percent

o

mmmMMMW

I I I I [ I I I I I I | I I I I I I I I I
O N O N wWDPR O N WO N WRUDN®®O DTN ®WER OO N ®O
W o © oo~ A NN O N N OO O O =, 2NN PO
Fel_org

Figura 7 - Avaliacdo da felicidade no trabalho dos inquiridos pela escala de Likert

De acordo com a figura 7, observamos que a maioria dos nossos inquiridos estdo felizes com
as condicBes que possuem nos seus locais de trabalho, visto que a maioria dos nossos
respondentes estdo situados entre os 3,79 e os 4,00 mediante a escala de Likert, valores esses
que mostram essa felicidade. No entanto € de referir que uma pequena parte dos nossos
inquiridos situados entre 1,03 e 2,92 na escala de Likert ndo se encontram satisfeitos com as
condicdes actuais nos seus postos de trabalhos. E de salientar que o oposto & insatisfacdo, a
satisfagdo, também estd presente entre os nossos inquiridos (entre 4,11 e 5 na escala de
Likert), ou seja, dos nossos respondentes também existe uma pequena parte que mostram estar

felizes na organizacao onde trabalham.
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4.1.3. Avaliacdo da Motivacao dos Colaboradores

Para estimar o nivel de motivacdo dos colaboradores no seio laboral, foram elaboradas 25
questdes de resposta fechada e uma questdo de resposta aberta relativamente as funcbes que
desempenham na organizacdo, respondidas através da escala de Likert.

Os resultados estéo representados na figura 8.
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Figura 8 - Avaliacdo da motivacdo dos inquiridos pela escala de Likert

Mediante a figura 8, observamos que a maioria dos inquiridos estdo motivados (consideramos
felicidade na funcdo) nas funcdes que desempenham nas organizac@es, visto que grande parte
dos inquiridos localizam-se entre 3,65 e 4 na escala de Likert. Como também na tabela
anterior que visava medir a felicidade na organizacdo, existe também um namero reduzido
dos nossos inquiridos, entre 1,54 e 2,81 na escala de Likert, que ndo estdo motivados ao
desempenharem as suas fungdes. De forma oposta e em maior quantidade, alguns dos nossos
respondentes estdo muito motivados com as suas funcGes, entre 4,12 e 5 na escala de Likert,

no seio organizacional.
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4.1.4 Avaliacéo da Satisfacdo dos Colaboradores

Para ser averiguar o nivel de satisfacdo dos colaboradores foram produzidas 6 questdes de

resposta fechada destinadas a avaliar a satisfacdo dos colaboradores e uma questdo de resposta
aberta, respondidas através da escala de Likert.

Os resultados estéo descritos na figura 9.
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Figura 9 - Avaliacdo da satisfagdo dos inquiridos mediante a escala de Likert

De acordo com a figura 9, observamos que existem oscila¢fes na satisfacdo dos colaboradores

(consideramos felicidade pessoal), mediante as respostas do nossos inquiridos.

Observando a tabela, percebemos que alguns dos nossos respondentes ndo estdo satisfeitos
com a organizagdo, situados entre 1,33 e 4,00 da escala de Likert. Apesar da insatisfacdo de

alguns colaboradores, verificamos que existem colaboradores que estdo satisfeitos na
organizacéo, localizados entre 4,50 e 6,67 da escala de Likert.
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4.2. Estatistica Descritiva e Correlagdes

Neste capitulo vamos comecar por averiguar a fiabilidade e a validade do inquérito
(questionario) através do calculo do Alfa de Cronbach, onde € apresentado uma analise das
médias de cada variavel e verificamos a existéncia de correlacdes através do calculo de

Coeficiente de Correlacdo de Pearson e da Regressao Linear Simples.

4.2.1 Anédlise da Fiabilidade

Para avaliar a fiabilidade da escala utilizada no questionario, utilizou-se o calculo do Alfa de
Cronbach, que se pode definir como a correlagcdo que se pretende obter entre a escala usada e
outras escalas hipotéticas do mesmo universo, com 0s mesmo numero de itens. O alfa de
Cronbach é um indice utilizado para medir a confiabilidade do tipo de consisténcia interna de
uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em que os itens de um instrumento estdo
correlacionados (Cortina, 1993). Neste caso, o alfa de Cronbach mede a correlagdo entre
respostas de um questionario através da andlise do perfil das respostas dadas pelos
respondentes, trata-se de uma correlacdo média entre perguntas, dado que todos os itens de
um questionario utilizam a mesma escala de medicdo. O coeficiente alfa é calculado a partir
da variancia dos itens individuais e da variancia da soma dos itens de cada avaliador.

Este coeficiente varia entre 0 e 1, sendo que o valor mais elevado demonstra uma maior
consisténcia interna, e € uma das técnicas mais utilizadas para verificacdo da consisténcia
interna de um instrumento de medida quando existem varias hipdteses para o estabelecimento
de medidas como a escala de Likert. Segundo Fortin uma escala que apresente um valor para
o coeficiente superior a 0,7 é um instrumento fiavel para medir o objecto em estudo (Fortin,
2003).

No entanto é essencial ter em conta que a estatistica possui também ela limitacdes, ou seja, 0
valor do alfa cronbach aumenta quando aumentam as inter-correlacbes entre os itens. As
inter-correlagdes entre testes sdo maiores quando os itens medem a mesma dimensao, o valor
de alfa ira ser afectado pela correlacdo entre as respostas obtidas, mas também pelo nimero
de questbes elaboradas, ou seja, o valor do alfa Cronbach ao aumentar ndo significa
necessariamente um aumento da sua fiabilidade.

O questionario elaborado nesta investigacao teve em conta seccOes distintas de acordo com as
variaveis em estudo, sendo no entanto necessario proceder-se a analise de fiabilidade separada
para as diferentes varidveis. Considerando os diferentes fins de cada sec¢do do questionério,
tomou-se a decisdo de se fazer a analise da fiabilidade separada para validar a escala. Assim

sendo, procedeu-se a elaboracdo de uma analise da fiabilidade da escala de Likert de cinco
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pontos que possibilita caracterizar a felicidade na organizagdo, a motivagdo, como também a
satisfacdo do colaborador.

Para as analises de fiabilidade que medem as variaveis em cima mencionadas, foi utilizado o
programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para Windows 8, verséo 19.0.
Para ser possivel calcular o alfa de Cronbach é necessario converter todas as respostas em
ndmeros.

Os resultados estdo presentes na tabela 2.

0 (o]
Alfa Cronbach Motivagédo i . (_:rontNJach N
itens Satisfacao itens
0,969 26 0,889 6

Tabela 2 - indice de Alfa Cronbach para a felicidade, motivac&o e satisfacio

Os valores de alfa Cronbach (tabela 2) obtidos para a felicidade e para a motivagao séo 0,982
e 0,969 respectivamente, 0 que constitui uma elevada fiabilidade das questfes e escalas
utilizadas para medir estas variaveis.

No que diz respeito a satisfacdo do colaborador, o alfa Cronbach obtido 0,889, um valor
elevado apesar de mais reduzido em relagcdo aos outros dois valores de alfa, significa uma
também elevada fiabilidade das questfes e escalas utilizadas para medir esta varidvel. Este
valor de alfa, inferior ao das outras variaveis, podera ser justificado pela facto do n° de itens
(n° de questBes) utilizadas no questionario serem em menor quantidade em comparagdo com
as outras variaveis, o que leva a uma inter-correlacao entre itens mais fraca.

Para a variavel da performance néo foi possivel calcular o valor de alfa Cronbach devido ao

facto de s6 existir uma questdo para a variavel.

4.2.2 Andlise Univariada dos Dados Obtidos

A estatistica descritiva tem como objectivo sintetizar um conjunto de valores da mesma
natureza, de forma a permitir que se tenha uma visdo global da variacdo desses valores,
organizando e descrevendo de trés de formas: por tabelas, graficos e medidas descritivas.
Neste capitulo é realizada uma analise descritiva das variaveis em estudo, através das medidas
de tendéncia central (média aritmética, moda e mediana) e através das medidas de dispersao

(variancia, desvio padréo e valor maximo e minimo). As medidas de tendéncia central séo
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indicadores que permitem que se tenha um resumo, do modo como se distribuem os dados de
um certo grupo estudado, enquanto que as medidas de dispersdo traduzem a variacdo de um
conjunto de dados em torno da média, ou seja, da maior ou menor variabilidade dos resultados
obtidos, permitindo identificar se os resultados se concentram ou ndo em redor da tendéncia
central de um conjunto de dados.

Os resultados encontram-se na tabela 3.

N - Nimero de Inquiridos = o ) Satisfagdo do
Felicidade no trabalho Motivacédo Performance
523 Colaborador
Média 3,89 3,99 4,71 3,99
Moda 4,00 5,00 5,00 4,00
Mediana 4,00 4,00 5,00 4,00
Desvio Padrdo 1,03 1,02 1,53 0,85
Variancia 1,06 1,05 2,34 0,72
Méaximo 5,00 5,00 7,00 5,00
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00

Tabela 3 - Resultados de estatistica descritiva para as variaveis em estudo

Na perspectiva de Carvalho (2011), o conceito de média aritmética consiste em somar todos
os valores da varidvel X e dividir pelo nimero de observacfes, ou seja, 0 tamanho do
conjunto de dados (Cazorla, 2002).

Antes da ser iniciada a interpretagdo da tabela 3, é de salientar que a varidvel satisfacdo do
colaborador foi respondida pelos inquiridos mediante uma escala de 1 a 7 pontos, ao invés das
restantes variaveis, em que a escala utilizada foi a de Likert de 1 a 5 pontos.
Através da tabela 3, podemos observar que a variavel que apresenta a media mais elevada
(4,71) é a satisfacdo do colaborador e a que apresenta a média mais baixa (3,89) é a felicidade
no trabalho. A média da performance (3,99) representa um valor superior a felicidade no

trabalho (considera a felicidade na organizacdo) e a motivacdo (considera felicidade na
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funcdo), o que poderé ser um indicador que os inquiridos estdo mais satisfeitos com o0s seus
desempenhos do que com a felicidade, motivacéo e o sucesso da organizacao.

A mediana é uma medida de localizacdo do centro da distribuicdo de dados, ou seja, trata-se
do valor que divide o conjunto de dados, ordenados por ordem crescente em duas partes
iguais, o que significa que 50% dos elementos da amostra sdo menores ou iguais a mediana e
0s outros 50% sdo maiores ou iguais a mediana (Amaro et al., 2009).
Neste estudo, as varidveis apresentam a mesma mediana (4,00) excepto a variavel da
satisfagdo do colaborador, em que a mediana (5,00) é superior as restantes medianas das
variaveis.

A moda pode ser definida como o valor mais frequente num conjunto de dados, ou seja, € 0
valor que se repete com maior frequéncia num conjunto de dados. O valor da moda para a
felicidade e para a performance (4,00) foi mais reduzido do que nas variaveis de motivacéo e
da satisfacdo do colaborador, onde o valor da moda das duas variaveis foi superior (5,00).
A variancia é uma medida de dispersdo que consiste em indicar o "qudo longe" os seus
valores se encontram do valor esperado, ou seja, da média. O desvio padrdo, sendo também
uma medida de dispersdo, corresponde a raiz quadrada do valor da variéncia, ou seja, é o
desvio existente face & média. Conforme os resultados estatisticos, os valores mais elevados
de desvio padrdo (1,53) e da variancia (2,34) sdo os da satisfacdo do colaborador, o que

significa que os dados correspondentes a esta variavel estdo mais afastados da média.

4.2.3. Andlise Bivariada dos Dados Obtidos
A andlise de correlacdo e regressao permite analisar simultaneamente duas ou mais variaveis,
possibilitando estabelecer relagbes entres as variaveis estudadas em determinada amostra, ou
seja, determina se as diferencas entre a distribuicdo de duas variaveis sdo estatisticamente
significativas.
A anélise de correlacdo dedica-se a inferéncias estatisticas das medidas da associacéo linear
que se seguem:

e Coeficiente de correlagcdo simples: visa medir a "for¢a™ ou o "grau” de relacdo linear

entre duas variaveis;
e Coeficiente de correlagdo madaltiplo: visa medir a "forga” ou o "grau” de

relacionamento entre uma variavel dependente e um conjunto de outras variaveis.

A analise de regressdo estuda o relacionamento entre uma varidvel denominada variavel

dependente e outras variaveis designadas variaveis independentes. Esta relacionamento é
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representado por um modelo matemaético, i.e., por uma equacdo que associa a variavel
dependente com as varidveis independentes. Este modelo é designado por modelo de
regressao linear simples se definir a relacdo linear entre a variavel dependente e uma variavel
independente. Se ao invés de uma, forem agregadas varias varidveis independentes, o modelo
passa a designar-se modelo de regressao linear maltipla.
Ao realizar uma andlise bivariada, que tem como objectivo analisar a relacdo entre duas
variaveis, utilizam-se testes estatisticos apropriados como o coeficiente de correlacdo Pearson
e a analise de regresséo linear simples.

Nesta investigacdo, onde o objectivo consiste em explorar e testar hipoteses sobre a relagdo
entre as variaveis, o coeficiente de correlacdo sera analisado em termos da sua significancia
estatistica. Para haver significancia estatistica é necessario que um determinado coeficiente de
correlagdo seja diferente de zero para reflectir uma verdadeira relagdo. A significancia
estatistica é definida para um certo nivel de confianca ou significancia que indica a
probabilidade com que a hipGtese possa ser rejeitada ou aceite com confianca. Nesta projecto
o0 nivel de confianca é de 95% e todos os resultados obtidos neste trabalho foram conseguidos
através do programa estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versdo 19.0

para o windows 8.

1) Coeficiente de Correlagdo de Pearson

O coeficiente de correlacdo de Pearson, representado por r, mede o grau da correlacdo (maior
ou menor forga) e a direccdo (positiva ou negativa) entre duas variaveis quantitativas em
estudo. E um indice adimensional com valores situados entre -1 e 1, que reflecte a intensidade

de uma relacdo linear entre dois conjuntos de dados.

e r=+1significa uma correlacdo perfeita positiva entre duas variaveis;

e r = -1 significa uma correlacdo negativa perfeita entre duas variaveis, isto €, se uma
aumenta, a outra diminui;

e r = 0 significa que as duas varidveis ndo dependem linearmente uma da outra. No
entanto, pode existir uma outra dependéncia ndo linear. Assim sendo, o resultado r= 0

devera ser investigado através de outros meios (Carmo et al., 1998).

Neste estudo para o teste do coeficiente de correlacdo de Pearson sdo usadas as seguintes

hipdteses:

e Hipotese Nula (Ho): r = 0 (ndo existe correlagdo entre as variaveis)

e Hipotese Alternativa (Ha): r # 0 (existe correlagdo significativa entre as variaveis)
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Comecando por analisar a relacdo entre a varidvel independente (felicidade no trabalho) e a
variavel dependente da motivacdo adquirimos uma tabela com o coeficiente de correlacédo, o
resultado do teste de significancia desse coeficiente e 0 niUmero de observacdes utilizadas no

calculo desse coeficiente.

Tabela 4 - Correlacdo entre a felicidade no trabalho e a motivacgéo

Felicidade Motivagao
Pearson Correlation 1 0,948**
Felicidade Sig. (2-tailed) n.a 0,000
N 523 520
Pearson Correlation 0,948** 1
Motivagao Sig. (2-tailed) 0,000 n.a
N 520 523

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ao analisarmos os resultados conseguidos da tabela 4, podemos rejeitar a hipdtese nula (Ho)
com 95% de confianca, uma vez que o valor de r ("Sig. 2-tailed™) é menor que 0,05, o que
significa que conclui-se em favor da hipétese alternativa (H1) de que ha correlacdo entre as
variaveis em estudo. O coeficiente de Pearson é 0,948 o que nos transmite que a correlacdo é
positiva forte. Este valor indica que a medida que a felicidade aumenta, a motivacdo também
tende aumentar. Contudo, estes dados podem ndo serem suficientes para preverem resultados

de uma pessoa ou de um grupo de pessoas.

Ao analisarmos a relacdo entre a variavel independente (felicidade no trabalho) e a variavel
dependente satisfacdo do colaborador, obtemos uma tabela com o coeficiente de correlagéo, o
resultado do teste de significancia desse coeficiente e 0 nimero de observacdes utilizadas no

calculo desse mesmo coeficiente.

Tabela 5 - Correlagdo entre a felicidade no trabalho e a satisfacdo do colaborador

Felicidade Satisfacao
Pearson Correlation 1 0,656**
Felicidade Sig. (2-tailed) n.a 0,000
N 523 520
Pearson Correlation 0,656** 1
Satisfacao Sig. (2-tailed) 0,000 n.a
N 520 523

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Com os dados obtidos da tabela 5, podemos rejeitar a hipotese nula (Ho) com 95% de
confianca, uma vez que o valor de r ("Sig. 2-tailed™) é menor que 0,05, e aceitar a hipdtese
alternativa (H1), uma vez que o coeficiente de Pearson é 0,656 diz-nos que existe uma
correlacdo positiva moderada entre as varidveis. Esta correlacdo positiva moderada diz-nos

que & medida que a felicidade aumenta, a satisfacdo do colaborador também tende a aumentar.

Ao realizarmos uma analise da relacdo entre a variavel independente (felicidade no trabalho) e
a variavel dependente performance, vamos novamente obter uma tabela com o coeficiente
dessa correlacdo, o resultado do teste de significancia desse coeficiente e o numero de

observacdes usadas no calculo do coeficiente.

Tabela 6 - Correlacdo entre a felicidade a felicidade no trabalho e a performance

Felicidade Performance
Pearson Correlation 1 0,366
Felicidade Sig. (2-tailed) n.a 0,000
N 523 518
Pearson Correlation 0,366** 1
Performance Sig. (2-tailed) 0,000 n.a
N 518 523

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ao analisarmos os dados conseguidos através da tabela 6, rejeitamos novamente a hipotese
nula (Ho) , uma vez que o valor de r ("Sig. 2-tailed") é menor que 0,05, e aceitamos a hipdtese
alternativa (H1), visto que entre as duas variaveis o coeficiente de Pearson € de 0,366, ou seja,
estamos perante uma correlacdo positiva fraca entre as variaveis. Este valor indica, apesar de
uma correlacdo inferior em comparagdo com as outras duas variaveis dependentes, que a
medida que a felicidade aumenta, a performance também tende a aumentar. O facto de a
variavel performance sé deter uma questdo no inquérito relacionada com a mesma, podera ter

condicionado o resultado.

2) Regresséo Linear Simples

Os modelos de regressédo sdo modelos matematicos que relacionam o comportamento de uma
variavel Y com outra X. O modelo de regressao linear é utilizado para se encontrar a recta (Y
= mX + b) no sentido de representar a relacdo entre duas variaveis quantitativas e com o
objectivo de prever o valor de uma varidavel dependente em funcdo da outra varidvel
independente, Y em fungdo de X, onde Y é considerada a variavel dependente e X a é

denominada a variavel independente. No entanto se a equagdo linear ndo for suficiente em
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alguma situacdo mais complexa, podemos observar se uma relacéo linear é razoavel ou nao e
se 0 grau de correlacdo é forte ou fraco, através dos diagramas de dispersao.

Nesta investigacdo, no modelo de regressdo linear foi utilizado o método do minimos
quadrados (MMQ). Pelo método dos minimos quadrados, calculam-se os parametros (m e b).
Os indicadores de correlacdo séo o coeficiente de Pearson (r) e o coeficiente de determinacao
(r ao quadrado). Para testar o coeficiente de determinacgéo (r ao quadrado) usamos a ANOVA
(dado por F) e para os parametros (m e b) empregamos o teste (t).

Para as variaveis em estudo, encontram-se nas seguintes tabelas as analises de regressao.

Tabela 7 - Resultados do SPSS para a regressao linear simples entre a felicidade no trabalho e

a motivacao

Model Summary b

Model R R Square
1 0,048 0,899
ANOVA b
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 57,146 1 57,146 93,386 | 0,000
Residual 315,759 516 0,612
Total 372,905 517

a. Predictors: (Constante): Felicidade
b. Variavel dependente: Motivacédo

Coefficients a

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients

Model B Std.Error Beta t Sig.
2,183 0,190 11,506 0,000

(Constant)
0,452 0,047 0,391 9,664 0,000

Felicidade

b. Variavel dependente: Motivacéo

Na tabela "model summary", observamos que o r square (r ao quadrado) = 0,899. Este valor é
conhecido como o coeficiente de determinacdo e avalia que 89,9% da variacdo observada na
motivacao €, através do modelo, compreendida pela felicidade.
Ao verificarmos a tabela "ANOVA" observamos a significancia da razdo F (sig = 0,000) &
<0,05, isto quer dizer que rejeitamos Ho (r ao quadrado = 0) com 95% de confianca.
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Na tabela "Coefficients” vemos os valores da equagéo da recta de regressdo Y= mX + b, onde
m interpreta o declive da recta e b representa a ordenada de origem, ou seja, o local onde o
eixo das ordenadas € intersectado pela recta. Neste caso, o m é 0,452 e 0 b é 2,183. Logo, a
equacéo da recta de regresséo tem a seguinte configuragdo: Y = 0,452X + 2,183. No entanto,
o valor de m é superior ao erro padrdo e é estatisticamente significante, visto que "sig" de m é

igual a 0,000 <0,05, o que nos diz que rejeitamos Ho (m=0) com 95% de confianca.

Na seguinte tabela 8, damos a conhecer os resultados do SPSS para a regressao linear simples
entre a felicidade no trabalho e a satisfacdo do colaborador.

Tabela 8 - Resultados do SPSS para a regressao linear simples entre a felicidade no trabalho e

a satisfagéo

Model Summary b

Model R R Square
1 06562 0.430
ANOVA b
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 62,931 1 62,931 104,759 | 0,0002
Residual 309,974 516 0.601
Total
o 372,905 517

a. Predictors: (Constante): Felicidade
b. Variavel dependente: Satisfacao

Coefficients a

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients

Model B Std.Error Beta t Sig.
2,594 0,140 18,498 0,000
(Constant)
.. 0,304 0,030 0,411 10,235 0,000
Felicidade

b. Variavel dependente: Satisfacédo

Observando a tabela "model summary", observamos que o r square (r ao quadrado) = 0,430.
Este resultado é conhecido como o coeficiente de determinacdo e estima que 43% da variacdo

observada na satisfagdo é explicada pela felicidade atraveés do modelo.
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Ao verificarmos a tabela "ANOVA" observamos a significancia da razdo F (sig = 0,000) €
<0,05, isto quer dizer que rejeitamos Ho (r ao quadrado = 0) com 95% de confianca,
acreditando do modelo.

Na tabela "Coefficients" vemos os valores da equacdo da recta de regressdo Y= mX + b.
Neste caso, o m € 0,304 e 0 b é 2,594. Logo, a equacgdo da recta de regressao tem a seguinte
forma: Y = 0,304X + 2,594. Como o valor de m é superior ao erro padrdo e é estatisticamente
significante, visto que "sig" de m é igual a 0,000 <0,05, o que nos diz que rejeitamos Ho

(m=0) com 95% de confianca.

Na tabela 9 apresenta-se os resultados do SPSS para a regressdo linear simples entre a

felicidade no trabalho e a performance

Tabela 9 - Resultados do SPSS para regresséo linear simples entre a felicidade no trabalho e a

performance
Model Summary b
Model R R Square
1 0.3662 0,134
ANOVA b
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 50,026 1 50,026 79947 | 0,000
Residual 322,880 516 0,626
Total
ota 372,905 517

a. Predictors: (Constante): Felicidade
b. Variavel dependente: Performance

Coefficients a

Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients

Model B Std.Error Beta t Sig.
2,436 0,177 13,776 0,000
(Constant)
0,398 0,045 0,366 8,941 0,000
Felicidade

b. Variavel dependente: Performance
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Observando a tabela "model summary", observamos que o r square (r ao quadrado) = 0,134.
Logo o coeficiente de determinacdo estima que 13,4% da variacdo observada na performance
é explicada pela felicidade, através do modelo.

Ao verificarmos a tabela "ANOVA" observamos a significancia da razdo F (sig = 0,000) é
<0,05, isto quer dizer que rejeitamos Ho (r ao quadrado = 0) com 95% de confianga, aceitamos
0 modelo.

Na tabela "Coefficients” vemos os valores da equacdo da recta de regressdo Y= mX + b,
Neste caso, o m € 0,398 e 0 b é 2,436. Logo, a equagdo da recta de regressdo tem a seguinte
forma: Y = 0,398X + 2,436. Como o valor de m é superior ao erro padrdo (Std. Error) e €
estatisticamente significante, visto que "sig" de m é igual a 0,000 <0,05, o que nos diz que
rejeitamos Ho (m=0) com 95% de confianca e podemos prever o valor da performance através

da equacéo da recta.

Apo6s termos presente os resultados obtidos e de realizarmos uma anélise cuidadosa aos
mesmos, podemos ter em conta algumas considerac@es. Nesta investigacdo para analisarmos a
fiabilidade recorremos ao alfa de Cronbach, utilizamos métodos de estatistica descritiva, com
objectivo de efectuarmos as comparacfes das médias, das medianas, das modas, como
também dos desvios padrGes e das variancias, realizamos analises de correlacdo e de
regressao, utilizando a correlacdo linear de Pearson e a regressdo linear simples), com a
finalidade de podermos chegar a algumas conclusdes mais precisas e concretas acerca das
hipoteses enunciadas anteriormente (tabela 10).
E necessario e importante realcar que esta investigacdo possui algumas limitacdes, a analise
estatistica efectuada estd sujeita a lacunas e a possiveis erros, como por exemplo: erros da
introducdo dos dados, erros da amostra (tabela 11). Neste sentido, ao obtermos as conclusdes

é fundamental que as mesmas sejam elaboradas cuidadosamente.

Tabela 10 - Resumo do resultado dos testes as hipoteses formuladas

Hipétese 1: Quanto maior o grau de felicidade no : o
) ] Confirma-se a Hipotese
trabalho, maior sera a performance do colaborador

Hipétese 2: Quanto maior o grau de felicidade no

. . L2 Confirma-se a Hipétese
trabalho, maior sera a motivagao do colaborador P

Hipétese 3: Quanto maior o grau de felicidade no

trabalho, maior sera a satisfagdo do colaborador Comiig § 2 Sl
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Tabela 11 - Tipos de erro dos testes de hipoteses

Ho é verdadeira Ho é falsa
Ho é rejeitada Erro do tipo | Correcto
Ho néo é rejeitada Correcto )
Erro do tipo Il

No préximo e Gltimo capitulo desta investigacdo apresentamos algumas conclusfes sobre
projecto estudado, algumas das limitagcOes que surgiram ao realizar a investigacdo, sugestoes
para investigacOes futuras, bem como as implicacdes do projecto para a area da gestdo das

organizacoes.

5. Conclustes

5.1 Discussdes e Implicagdes do Estudo

Actualmente, as organizac¢Oes que se destacam no mercado competitivo organizacional, estéo
cada vez mais a adoptar técnicas de gestdo que visam integrar caracteristicas comportamentais
que visam promover a felicidade no trabalho, reconhecendo a sua importancia para o
desenvolvimento humano e organizacional. Foi nesse sentido que a elaboragdo deste projecto
foi realizada, ou seja, foi construido com o objectivo de encontrar e de provar evidéncias das
implicacdes da felicidade no trabalho no sucesso do colaborador e das organizacdes. A
felicidade no trabalho nesta investigacdo estd conceituada e descrita na felicidade
organizacional que advém dos colaboradores das organizagoes.
Para ser possivel cumprir o principal objectivo deste estudo, foi fundamental seleccionar e
esmiucar alguns conceitos, mediante varios autores e artigos cientificos, que nos permitissem
estabelecer um relacionamento entre a felicidade no trabalho e as vantagens e beneficios que
podem surgir para as organizagdes. Contudo, foi decidido que para avaliar o impacto da
felicidade no trabalho, era fundamental averiguar a influéncia do mesmo na motivacéo e
satisfacdo dos colaboradores, bem como o impacto da felicidade no trabalho na performance
dos colaboradores.

Estes conceitos foram denominados por variaveis, onde a variavel independente escolhida foi
a felicidade no trabalho e as varidveis dependentes foram a motivacdo, a satisfacdo e a
performance, de forma a ser possivel obter uma anéalise detalhada e completa dos dados

obtidos, através de andlises estatisticas.
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A metodologia utilizada neste trabalho de investigagdo foi o inquérito por amostragem,
destinado a varios colaboradores de inimeras organizacfes. O inquérito foi respondido por
523 empregadores, num intervalo de 45 dias, e obteve-se um nivel de confianca de 95%. Para
avaliarmos a consisténcia da escala de Likert, escala praticamente usada em todo o
questionario, utilizamos o célculo de alfa de Cronbach, com o propésito de avaliarmos a
fiabilidade do mesmo. Ao procedermos ao uso de alfa de Cronbach obtivemos uma
fiabilidade elevada (superior a 0,7) para as variaveis da motivacdo e da satisfacdo do
colaborador. Para a variavel de performance ndo foi possivel calcular o valor do alfa de
Cronbach, visto que existia uma s6 questio para a variavel performance.
Para avaliarmos a felicidade no trabalho na organizacédo, foram elaboradas questdes com base
em estudo da mesma natureza e também em questionarios anteriormente utilizados em
investigacOes similares. Essas questdes pretendiam saber a opinido dos respondentes em
relacdo ao ambiente de trabalho, ao desenvolvimento pessoal e profissional, a valorizacédo e ao
reconhecimento, a relacdo com os seus lideres e ao envolvimento com a organizacgdo, a
remuneracao, entre outras.

Para avaliarmos a motivacao (consideramos felicidade na funcdo) foram obtidas respostas do
inquiridos a questdes, como por exemplo, gosto pela funcdo que desempenha, autonomia no
desempenho da funcéo, disponibilidade de recursos, aprendizagem continua, reconhecimento
pelo mérito, espirito de equipa na organizacao, importancia da funcéo, entre outras.

Ao avaliarmos a satisfacdo do colaborador (consideramos felicidade pessoal) os respondentes
transmitiram-nos as opinides e convicgdes para questdes, como por exemplo, satisfagdo com a
carreira, condicdes de vida, realizacdo pessoal, objectivos conseguidos, entre outras.
Atendendo que este estudo, foi efectuado e medido através da escala de Likert de 1 a 5,
excepto na variavel de satisfacdo em que a escala utilizada é de 1 a 7 (considerou-se 0s
individuos felizes para os niveis 6 e 7) consideramos que os individuos felizes para os niveis
4 e 5 da escala de Likert utilizada.

De uma forma geral podemos concluir que a maioria dos nossos respondentes (mais de 50%
da amostra) se encontra feliz na actividade profissional. Nas questdes que visam avaliar a
felicidade na organizacdo concluimos que a populacéo investigada é "moderadamente feliz",

considerando os inquiridos felizes a partir do nivel 4 da escala de Likert.

No que diz respeito a motivacdo (consideramos felicidade na funcdo) com os resultados
conseguidos, apuramos que alguns dos nossos inquiridos responderam as questdes nos niveis

2 e 3 da escala utilizada, que representam "pouca felicidade na funcéo” e "nem muita nem
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pouca", respectivamente. Contudo, a maioria dos inquiridos apresentaram-se no nivel 4, o que

indica que os profissionais estdo motivados nas funcdes que desempenham.

Na variavel de satisfacdo do colaborador (escala utilizada de 1 a 7), apuramos que 0S
inquiridos que se consideram satisfeitos ndo sdo tdo expressamente significativos em
comparagao com as outras variaveis em estudo. De facto, observou-se que existiu um ndmero
considerado de respostas nos niveis de 2 a 4. Apesar destes dados, nas restantes questdes que
pretendiam avaliar a satisfacdo do colaborador, o nimero de respostas de nivel 5 e 6 foi
elevado, o que nos leva a dizer que grande parte dos inquiridos estdo satisfeitos na

organizacao.

Posto isto, € extremamente fulcral que as organizacfes saibam trabalhar este factores e
variaveis, no sentido de melhorar a felicidade, a motivacdo e a satisfacdo dos seus
colaboradores, 0 que consequentemente vai traduzir-se numa melhor performance. As
empresas podem e devem trabalhar estas varidveis no sentido de manipularem estes

sentimentos, e tornarem os recursos humanos (profissionais) mais felizes no trabalho.

Como jéa referido, um dos objectivos deste projecto era verificar se uma maior felicidade no
trabalho corresponde a uma maior motivacao, satisfacdo e performance do colaborador no
ambiente organizacional. Na opinido dos nossos inquiridos, maiores niveis de felicidade no
trabalho traduzem-se a indices superiores na motivacdo, na satisfacdo e na performance dos

colaboradores, na maior parte das situacdes.

Ao realizar uma analise as respostas obtidas dos nossos respondentes ao questionario e com a
elaboracdo da analise univariada dos dados, permitiu-nos concluir, que geralmente, médias
mais elevadas de felicidade no trabalho relacionam-se com médias superiores na motivacao,
na satisfacdo e na performance.

Contudo, para resumir os dados e fazer comparacdo entre as variaveis, na analise univariada
dos dados foi utilizada uma medida de tendéncia central, a média aritmética, o que podem néo
representar perfeitamente os dados que contenham tendéncias extremas. As respostas foram
obtidas através da escala de Likert e houve uma ligeira predominancia para as respostas de

nivel 4 da escala, o que influencia valor da média.

Ao recorrer a uma revisao bibliografica vasta e a varios estudos e artigos desta tematica, no
principio da elaboracdo da projecto desenvolveram-se trés hipoteses que relacionam as
variaveis deste projecto, mais precisamente: a hipotese 1: maior felicidade, maior

performance; a hipotese 2: maior felicidade, maior motivacao; a hipotese 3: maior felicidade,
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maior satisfacdo do colaborador. Como ja exposto na tabela 1, a varidvel independente é a
felicidade no trabalho e as variaveis dependentes sdo a performance, a motivacdo e a
satisfacdo do colaborador.

Para ser possivel testa e experimentar as hipoteses formuladas, procedeu-se ao uso de
métodos de estatistica descritiva com o objectivo de realizar uma anélise bivariada, mais
concretamente: 1) analise de correlacdo; 2) analise de regressao linear simples.

Iniciamos esta andlise através da analise de correlacdo, onde foi utilizado o coeficiente de
correlagéo de Pearson, o que nos possibilitou qualificar a forca e o sentido de correlacéo entre
as variaveis. Os resultados obtidos indicam-nos que existe uma correlagdo positiva fraca entre
a felicidade e a performance, correlacdo positiva forte entre a felicidade e a motivacdo e
correlacdo positiva moderada entre a felicidade e a satisfacdo do colaborador.

De seguida, efectuou-se uma analise de regressao linear simples com o objectivo de perceber-
se se existe uma relacdo linear entre as variaveis do estudo. Através da equagdo de uma recta
(Y= mX + b) é possivel prever os valores da varidvel dependente a partir dos valores da
variavel independente. Os resultados conseguidos, dizem-nos que o modelo linear é 0 mais
adequado para prever valores da motivacao, da satisfacdo e da performance, apesar de uma

menor variacdo destas duas Ultimas variaveis.

Concluimos que, apesar de os profissionais serem felizes quanto a remuneracdo, esta
dimensdo ndo é a mais importante para os mesmos no que diz respeito a felicidade no
trabalho, Matheny (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 diz ainda que, métodos especificos para melhorar a felicidade no
trabalho sdo: reformulacdo das expectativas, reconhecimento dos aspectos positivos do
trabalho, expectativas de acordo com a realidade, novos desafios, melhor comunicacao e visao

positiva.

Burgin (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.

Por outro lado, foi observado que a felicidade estabelece uma relacdo directa com a
performance do colaborador no trabalho. Esta revelacdo se coaduna com os postulados de
Fromm (1983) e Lykken (1999) que concluiram, nas suas pesquisas, que a felicidade é um
estado comportamental que se articula e eleva a produtividade das pessoas.

No entanto, observamos que a felicidade organizacional ndo nasce de um dia para outro, ou
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seja, € um processo que se constréi ao longo do tempo e a longo prazo é que se obtém o
devido retorno desta pratica organizacional. Hoje em dia, a adopc¢éo de préaticas sucessivas na
felicidade organizacional contribui para um maior sucesso empresarial, pois permitira
compensar os colaboradores que desempenham um papel fulcral no processo produtivo,
incentivando-os a desenvolver as suas competéncias, e por outro lado, conseguir obter um

retorno ainda maior num futuro préximo.

Em termos globais, os resultados decorrentes das analises dizem-nos que € possivel confirmar
as hipoteses apuradas, que se referem a influéncia positiva que a felicidade impdem nas
variaveis da performance, da motivacdo e da satisfacdo, ou seja, de acordo com os resultados
conseguidos podemos confirmar as trés hipoteses testadas.

Perante 0s objectivos que inicialmente foram previsto com este trabalho de investigacéo,
podemos afirmar que, estes foram atingidos uma vez que conseguimos mostrar as implicacfes
que a felicidade no trabalho possui na performance, na motivacdo e na satisfacdo do
colaborador. Para ser possivel demonstrar o pretendido, recorremos com base numa revisao
bibliogréfica, onde evidenciamos que indices superiores de felicidade organizacional
conduzem a niveis superiores na performance, na motivacdo e na satisfacdo, o que tende a

reproduzir uma melhor e maior competitividade empresarial.

5.2. Implicages para a Gestao

A finalidade de projecto de investigacdo, é verificar se a felicidade no trabalho contribui para
0 sucesso no seio organizacional, ou seja, se a felicidade no trabalho conduz a uma maior
performance, motivacdo e satisfacdo dos colaboradores nas organizacdes e desta forma se
constitui uma vantagem competitiva para a organizacdo no mundo empresarial em que se

insere.

Esta dissertagdo, permitiu saber quais os factores que mais influenciam a felicidade no
trabalho dos colaboradores, e ainda evidenciar que colaboradores motivados e satisfeitos
conseguem obter niveis superiores de comprometimento com a organizagdo em comparagao
com o0s colaboradores poucos motivados e satisfeitos no seio organizacional.
Podemos dizer, que as empresas que atribuem uma maior importdncia e uma maior
preocupacao com 0s seus recursos humanos, sejam mais reconhecidas e possuem um valor de
mercado superior quando comparadas com organiza¢Ges que nao adoptam as praticas que

visam uma maior preocupagdo com 0s Seus recursos humanos.
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Com este estudo, através de indicadores de performance, como a felicidade, a motivacao e
satisfacdo confirma-se a possibilidade de estes trazerem melhores niveis de eficiéncia
organizacional, o que estabelece um diferencial competitivo para as empresas.

Com este trabalho, também pretendemos sensibilizar as organizaces para adop¢do de
préaticas e um conjunto de iniciativas que promovam o bem-estar empresarial, no sentido de
assim aumentar os niveis de motivacao, satisfacdo dos colaboradores e, como consequéncia,
aumentar e melhorar os niveis da performance, ou seja, a felicidade no trabalho deve estar
incutida na estratégia da empresa, devendo para esse efeito ser integrada na cultura e nos
valores da organizacdo. Hoje em dia, 0os consumidores ddo cada vez mais valor a boas praticas
empresariais, integrando esse aspecto cada vez nas tomadas de decisdes o que se reflecte nas
escolhas dos mesmos. As melhores empresas e ndo as de renome, utilizam o negdcio para
desenvolver as pessoas, que por sua vez, e com as competéncias esmiucadas e bem
trabalhadas, fornecem um maior retorno a organizacdo valorizando-a constantemente e
contribuindo activamente para maiores niveis de rentabilidade empresarial. O objectivo final é
que a felicidade no trabalho seja reconhecida e valorizada pelo mundo empresarial e vista

como um factor critico de sucesso para qualquer organizacao.

5.3. Limitagdes da Investigagdo
As principais limitacbes encontradas com o desenvolvimento da elaboracdo desta

investigacdo foram as seguintes:

v" Uma das limitacGes prendeu-se com o facto da bibliografia disponivel e questionarios
que abordassem o envolvimento da felicidade no trabalho na performance, na
motivacdo, satisfacdo do colaborador ndo serem em grande abundancia, o que
constitui uma limitacdo na anélise dos resultados conseguidos;

v' As afirmacdes que foram desenvolvidas para medir a felicidade no trabalho, a
motivacdo (foi considerado felicidade na funcdo), a satisfacdo do colaborador (foi
considerado felicidade pessoal) podem néo ter sido as apropriadas, e nas afirmacdes
para avaliar a performance o nimero foi reduzido;

v' A actual conjuntura econémica do pais pode ter implicacdes significativas nas
respostas dos nossos inquiridos, visto que nosso pais, a taxa de empregabilidade cada
vez mais tem sido mais reduzida, o que indica que cada vez ha mais desemprego, 0
que gera uma preocupacdo e uma insatisfacdo dos colaboradores, 0 que se reflecte

negativamente na felicidade dos mesmos;
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v

Por outro lado, existia um tempo limite para o estudo ser concretizado. Um trabalho
desta dimensdo, em que se procedeu a recolha de informacdo, por vezes a espera
verificada em alguns pode ter condicionado o desenvolvimento do estudo;

A escala utilizada no inquérito, maioritariamente usada a escala de Likert de cinco
pontos (excepto na satisfacdo do colaborador) podera néo ter sido a mais apropriada,
visto que esta escala de concordancia/discordancia podera apresentar distor¢es por
diversas causas;

Existiu alguma dificuldade em obter informacdo sobre esta tematica elaborada em
Portugal, a maior parte dos artigos estdo elaborados na lingua inglesa;

Houve alguma dificuldade em obter resultados estatisticos mais profundos para este
tipo de analise;

Por ultimo, ao realizar a investigacdo para diversas sectores de actividade transmiti-
nos uma ideia geral mas ndo fornece uma ideia concreta e aprofundada de nenhuma

area de actividade em particular.

5.4 Recomendac0es para Futuras Investigacoes

Neste contexto, como futuras investigacdes recomendamos:

v

Realizar novamente um estudo sobre a tematica felicidade no trabalho, no sentido de
dar uma maior consisténcia ao questionario utilizado e também com o objectivo de
verificar as alteracbes no paradigma da felicidade no trabalho provocada nos
colaboradores perante a actual conjuntura econémica e financeira de Portugal;

Incluir novas questdes, repetir algumas e manter algumas perguntas ja elaboradas no
questionario para validar a coeréncia das respostas dos inquiridos, proceder-se ao uso
de outra escala de medida;

Realizar uma analise mais aprofundada das relacGes entre a felicidade no trabalho e as
varidveis em estudo nesta investigacdo, com a finalidade de se introduzir novos
métodos estatisticos, como por exemplo, utilizar uma medida de correlacdo nao-
paramétrica para descrever as relagfes existentes entre duas variaveis, sem ser
necessario proceder-se a hipdteses sobre as distribuicdo de frequéncias das variaveis;
Numa futura investigacdo poderdo incidir o tema da felicidade no trabalho em &reas de
actividade especificas. Por exemplo, fazer uma investigacao da felicidade no trabalho
de trés areas totalmente diferentes, e verificar onde existe a correlagdo mais forte entre
a felicidade, a performance, a motivacdo e a satisfacdo, e perceber o motivos dos

resultados.
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Mais de que um projecto de investigacao, esta dissertacdo devera ser vista como um ponto de
partida para o aprofundamento da tematica "Felicidade no Trabalho” no que se refere a sua

importancia para o sucesso das organizacoes.
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Anexos

- "
ICIDADE
\Elgl:FRABALHO:

+ do que uma
QUESTAO SALARIAL {

Este inquérito insere-se no ambito de uma Dissertacdo de Mestrado em Gestdo, para obter o
grau de Mestre, cuja a tematica é a Felicidade no Trabalho e as suas implicacdes na
performance, na motivacdo e na satisfacdo dos colaboradores de uma organizacdo. O
questionario, visa avaliar o grau de motivacdo e de satisfacdo do colaborador sobre as

actividades que desempenha, com impacto na performance.

E solicitado aos inquiridos, que respondam com maximo rigor e sinceridade, de modo a que

os resultados sejam mais crediveis

As respostas ndo estdo certas nem erradas, o que é pretendido é conseguir obter uma opinido

pessoal, honesta e objectiva.

O questionario é de natureza confidencial, ou seja, 0 anonimato do respondente é respeitado e

garantido. O tratamento do mesmo ¢ elaborado de forma global e ndo individualizada.
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