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RESUMO

Felicidade no trabalho é filosoficamente maravilhoso. Nao ha duvidas de que o mundo
almeja felicidade. Cada um a seu modo, cada um ao seu tempo, cada um de uma forma.

Sera que a felicidade do empreendedor € incompativel com a felicidade do colaborador?

Sera a felicidade geradora de caixa e capaz de melhorar a performance geral de uma
empresa?

Serd que a cobranga, as metas, a pressao se sobrepdem a felicidade?

Muitos trabalhos apresentam com profundidade estudos sobre a felicidade na organizacao,
outros tantos sobre acdes de family friendly. Claro ha ainda os trabalhos voltados para
produtividade, mas e tudo isso junto?

Esse estudo flertou com a Administracdo, com a Psicologia e com Recursos Humanos,
num estudo ousado de tentar cruzar disciplinas distintas, irmds, mas quase sempre tratadas de
formas isoladas.

O presente trabalho pretende demonstrar e desvendar a relacdo entre felicidade no
trabalho com determinadas acGes de family friendly, como jornada flexivel, semana curta e home
work, e ainda sua correlagdo com alguns objetivos de produtividade, desempenho e lealdade de
seus colaboradores como: turnover, engajamento (defesa de marca), o equilibrio entre familia e
trabalho (FIT/TIF) e o grau de atrasos e absenteismo.

Para 0 empresario, preocupado com resultados, performance da empresa e com a fixacao
de seus colaboradores, é um estudo pratico.

Para pesquisadores interessados nas areas afins, uma provocagdo ao conhecimento.

A todos a certeza de que vale a pena ler e estudar o tema neste enfoque.

Palavras Chaves:

Felicidade; Felicidade na Organizacdo; Felicidade Organizacional; Family friendly e

Produtividade; MPE - micro e pequenas empresas.






Abstract

Happiness at work is wonderful, philosophically speaking. There is no doubt that the
world craves for happiness. Each in its way, each in its own time and form.

Is the entrepreneur's happiness incompatible with the employee's happiness?

Is happiness at work capable of cash flow improvement and team performance raise?

Does the demands, the goals, the pressure overlap happiness?

Many papers present in-depth studies on happiness in the organization, as well as on
family-friendly actions. Of course there are still papers focused on productivity, but what about
all this together?

This study took into account Administration, Psychology, and Human Resources in a bold
attempt of crossing distinct but yetclose subjects, almost always treated in isolated ways.

This paper aims to demonstrate and unveil the relationship between happiness at work and
some family-friendly actions, such as flextime, short work week, and its correlation with some
productivity, performance and loyalty goals of its employees, such as: turn over , engagement
(defending the company), work-family balance (FIT/TIF), and the degree of delays and
absenteeism.

For the entrepreneur, concerned about results, company performance and the fixation of
his employees, it is a practical study.

For researchers interested in related fields, it is a provocation to knowledge.

Everyone can be sure that it is worth reading and studying the subject in this approach.

Keywords:

Happiness; Happiness in the Organization; Organizational Happiness; family-friendly and

Productivity; MPE - micro and small businesses.
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INTRODUCAO

O que é felicidade? E possivel ter felicidade nas organizaces? Sera ela capaz de alterar
indices de assiduidade, pontualidade, turnover, engajamento e aspetos de defesa de marca por
parte do colaborador?

Havera correlagdes entre as ditas acdes de family friendly, como jornada flexivel, jornada
curta, home work e outros aspectos, e a felicidade dos colaboradores e os indices de
produtividade acima listados, em empresas dos mais diversos portes, incluindo as de pequeno e
micro porte?

Antes do grande filosofo Socrates, felicidade era uma heranca dos deuses, com Sdcrates,
400 anos antes de Cristo, ha uma mudanca no status da felicidade que passa a ser
responsabilidade do individuo.

Séculos depois o lluminismo amplia o conceito democratizando a felicidade, onde todos
passam a ser eleitos a felicidade, muito embora a histéria comprove que poucos a consigam de
forma plena, e depois a Revolucdo Francesa amplifica sua perspectiva e define como missdo da
sociedade a felicidade a seus cidad&os.

De uma forma ou de outra, todos buscam a felicidade. Todos os dias, bilhGes de pessoas
tomam decisdes baseadas no que acreditam ser melhores para si, naquilo que as fazem felizes, ou
ao menos, gostariam de ter essa opc¢ao.

A Felicidade é foco dos filésofos, poetas, musicos e segue ocupando 0 imaginario
coletivo, e cada vez mais interessa a gestores, empreendedores, colaboradores e, é claro,
pesquisadores.

Esse trabalho tem um longa jornada, no caminho da felicidade! Seja bem-vindo!
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1. Revisao Bibliogréafica

O tema felicidade tem envolvido cada vez um nimero maior de pesquisadores, das mais
diversas areas: sociologia, psicologia e economia tém obtido melhorias na determinacdo de sua
importancia e nos meios de medir a felicidade e estimuld-la. Diener e Chan (2011); Mogilner e
Cassie (2010); Diener e Seligman (2002).

Ser feliz € muito importante para a maioria das pessoas, e para a maioria das sociedades é
uma meta altamente valorizada. Diener (2000).

Desta forma percebe-se como a Felicidade ¢ um tema controverso e intrigante. N&o
bastasse ainda existe mais de uma felicidade, a felicidade de curto prazo e a felicidade de longo
prazo, séo interdependentes e se relacionam de forma complexa; Veenhoven (2003).

A felicidade é missdo da sociedade, e esta deve ser ofertada a seus cidaddos, num conceito
determinado no poés revolugdo Francesa. Csikszentmihalyi, (1990); McMahon, (2006).

Segundo Lunt (2004) sua dimensdo pode ser medida pela declaracdo de independéncia
Americana: “todo homem tem o direito inalienavel a vida, a liberdade e a busca da felicidade”.

A Felicidade tem atraido a atencdo de filésofos, desde os primordios da historia escrita,
relata McMahon (2006) e segundo Kesebir e Diener (2009) a felicidade tem sido definida de
diversas formas, quer seja por fildsofos, quer seja por pesquisadores sociais.

Schachtel (1954) propds que “a felicidade ndo ¢ ter o que vocé quer, mas querer o que
voce tem”, embora Larsen ¢ McKibban (2008) afirmem que a felicidade € possivel quando se
obtém ambos aspetos: ter 0 que VOCé quer e querer 0 que VOcé tem.

Diener, Scollon & Lucas, (2003) citam que a felicidade ¢ um dos componentes mais
conhecidos para uma vida dita como saudavel.

Raibley (2011) faz grande distin¢céo sobre felicidade e bem-estar, e corrobora a perspetiva
de que existem ao menos duas felicidades, a episodica (fruto de uma determinada situacao e de
curta duracdo) e a felicidade como atributo pessoal, de duracdo ampliada e de maior robustez.

J& outros autores anteriores como Albuquerque & Trocolli (2004); Warr (2007);
Waterman, Schwartz, & Conti (2008), trataram na literatura cientifica o bem-estar e a felicidade

como sinbnimos, o que sera feito neste trabalho, exceto quando explicito o contrario.
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Segundo Ferraz et al. (2007 p.1) a felicidade é uma emocdo basica caracterizada por um
estado emocional positivo, com sentimentos de bem-estar e de prazer, associados a perce¢do de
sucesso e a compreensdo coerente e lGcida do mundo.

Cloninger (2004) menciona que a ciéncia psiquiatrica conhece muito sobre os sintomas
das pessoas infelizes, mas tem ignorado as pessoas felizes.

Ainda sob o olhar da ciéncia social, pesquisas tém apresentado pequena relacdo entre
eventos externos e o bem-estar gerado por estes - Scheier et al. (1986); Scheier et al. (2001);
Kahneman et al. (2006). H& certo alinhamento ao pensamento filos6fico de Demdcrito e Epiteto
que afirmavam que “ndo ¢ o que acontece com o individuo que altera sua felicidade, mas a
maneira como os acontecimentos sao absorvidos”.

Haybron (2008) diz que ser feliz ¢ uma condi¢cdo emocional positiva, que gira em torno de
condutas de engajamento e permite raros estados afetivos negativos.

Fisher (2010) acredita, com base na andlise de diversos trabalhos que visavam alterar o
nivel de felicidade das pessoas de forma proposital, que a felicidade é uma funcéo de eventos, de
caracteristica ambiental e circunstancial, e de tendéncia natural na pessoa, que apresenta,
portanto, uma capacidade limitada de alteracdo a partir de eventos, ainda que estes sejam
cuidadosamente escolhidos e intencionalmente criados. Deste modo ela, Fisher (2010), sugere
que a felicidade nas organizagdes também pode ser provocada.

Nesta logica, Sirota et al. (2005) corroboram afirmando que existem fatores fundamentais
a criacdo de uma forca de trabalho entusiasmada e feliz: equidade (empresa), realizacdo
(trabalho) e camaradagem (ambiente). Reforcando, Fisher (2010) cita que o comportamento
afetivo circunstancial de colaborador pode ser influenciado por outras pessoas com as quais ela
interage. Tal impacto ou contagio, podemos chamar, pode se dar a partir do cliente ao
colaborador - Dallimore et al. (2007), através de colegas de trabalho - Bakker et al. (2006); llies
et al. (2007); Walter e Bruch (2008) e pelo contagio com o lider. Bono e llies (2006); Johnson
(2008).

A felicidade € provavelmente o constructo mais incompreendido da performance, resume
Chandrika (1998).

Fisher (2010) cf. Lazaro (1991); Scherer et al. (2001), afirma: “E importante lembrar que

a felicidade e atitudes positivas ndo sdo diretamente criada por ambientes ou eventos tais como as
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descritas acima, mas sim por perce¢des dos individuos, interpretacGes e avaliacbes desses
ambientes e eventos.”

Great Place to Work Institute indica que funcionarios mostram-se felizes quando confiam
nas pessoas para quem trabalham, desfrutam de seus colegas de trabalho e tém orgulho do que
fazem. (http://www.greatplacetowork.com)

Raibley (2011) cf Fisher (2009, p.2) diz: “A maior divisdo (de felicidade) ¢ entre a vista

hedbénica, de felicidade como sentimentos agradaveis e julgamentos favoraveis versus a vista

eudaiménica de felicidade que envolve fazer o que é virtuoso, moralmente correto, fiel a si
mesmo, significativo e/ou gere crescimento de producdo”. Ryff e Singer (2008)

Neste aspeto, Warr (2007) descreve em seus estudos que o suporte fisico, perspetivas de
crescimento e salarios apresentaram correlacdes baixas. E vai a diante afirmando que tanto na
dimensdo hedbnica quanto na eudaimonica.

“Encontrar uma definicdo para a felicidade ndo é facil, depende da abordagem. Kiesebir
& Diener (2008) referem que fil6sofos e cientistas sociais tém definido a felicidade de maneiras
diferentes”.

Ferraz, et al. (2007 p. 236) “No campo das ciéncias sociais, 0 World Values Surveys
(WVS) é a maior pesquisa internacional ja realizada, abordando de forma abrangente o sistema
de valores humanos em mais de 60 paises. O ultimo estudo publicado, referente aos anos de 1999
a 2002, apontou que os escores mais elevados de felicidade foram encontrados, por ordem
decrescente, em Porto Rico, México, Dinamarca e Colémbia. O Brasil é o 32° pais do ranking, e
os Estados Unidos, 0 15° (World Values Survey Association, 2006).”

O fato é que a Felicidade e outros estados afetivos positivos, como o otimismo, a gratiddo
e a qualidade de vida tem sido foco de diversos autores, tanto europeus como norte-americanos
(em especial) como Diener (1984); Csikszentmihalyi (1990); Peterson e Seligman (2004), para

citar os principais.

1.1 Sera a felicidade no trabalho um caminho para a performance?

Felicidade no trabalho segundo Saks e Gruman (2014), até hoje ndo tém respostas
conclusivas e ndo se conhece seu efeito verdadeiro nos resultados das organizacGes. Outros
aspetos realgados pelos autores sé@o o0 desconhecimento do que a causa felicidade e quais acdes
realizadas pelas empresas pode impactar na felicidade dos colaboradores.
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Ainda ndo esta bem definido na literatura o que € a felicidade no trabalho e como esta
pode ser medida. Spicer & Cederstrom (2015).

Apesar da vasta literatura sobre o tema, ainda faltam respostas conclusivas sobre
felicidade nas empresas, estas se apresentam difusas e desfocadas — Danna & Griffin (1999) - e
de dificil generaliza¢do — Sant’anna, Paschoal, & Gosendo (2012).

A satisfacdo no trabalho intriga a administracdo e a gestdo desde o inicio do século XX,
quando os primeiros estudos formais foram desenvolvidos por Frederick Winslow Taylor (1856-
1915). Com a visdo da Escola de Administracdo Cientifica, se estudou a performance e sua
variagdo a partir do estudo da eficiéncia do trabalho executado pelos colaboradores. Taylor
(1911).

O pai do capitalismo industrial, no século XVIII, Adam Smith, disse que a natureza
humana abomina o trabalho e que os individuos tendem a ser preguicosos e a obtencdo do
trabalho seria fruto do ganho financeiro — Smith (1776). Este pensamento influenciou as relagdes
de trabalho nos séculos seguintes. Schwartz (2015a, 2015b).

Toda a controvérsia e toda a crenca na correlacdo entre felicidade no trabalho e
performance do colaborador, vem intrigando pesquisadores, executivos e académicos das areas
de humanas e ciéncias sociais, que vem mantendo um permanente interesse na compreensao da
correlagéo desses fatores — Bagtasos (2011); Ledford (1999); Spicer & Cederstrom (2015).

Pryce-Jones e Lindsay (2014) afirmam que trabalhadores infelizes dedicam apenas 40%
do seu tempo laboral a realizacdo das tarefas e que representam um custo enorme a organizacao.

Assim a busca é por constructos validos e confiaveis, capazes de aferir a felicidade -
Paschoal & Tamayo (2008), pois este é o ponto crucial no avan¢o da sua compreensao da
felicidade. Para Dolan (2015) desde os anos 1960 se tem buscado constructos, com diferentes
parametros capazes de operacionalizar a felicidade no trabalho.

De acordo com Fisher (2010) podemos evidenciar Job Satisfaction (satisfacdo), Job
Involvement (envolvimento), Organizational Commitment (comprometimento), Employee
Engagement (engajamento), Flow State (estado de fluxo), Work Motivation (motivacao) e Well-

Being (bem-estar) — tabela 01.

Tabela 1- Principais termos ligados a felicidade

Principais Termos Ligados a Descricao
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Felicidade no Trabalho

Job Satisfaction

(satisfacdo)

A primeira definicdo foi feita por Hoppock
(1935), como uma combinacdo de circunstancias
(psicoldgicas, fisioldgicas e ambientais) que fazem
o individuo se considerar satisfeito com o seu
trabalho. Mais tarde foi definido por Locke (1969)
como um estado emocional resultante da avaliagcdo

que o individuo faz do seu trabalho.

Job Involvement

(envolvimento)

Segundo Lodahl e Kejnar (1965), relaciona-
se ao grau de identificacdo psicologica do individuo
com seu trabalho ou a importancia do trabalho para

sua autoimagem.

Organizational Commitment

(comprometimento)

De acordo com Mowday, Porter e Steers
(1982), uma ligacdo psicoldgica com a organizacao
leva o individuo a internalizar os objetivos da
empresa e voluntariamente se comportar de forma a
alcanca-los, o que seria uma visdo afetiva. Além
desta visdo, Swailes (2002) cita tambem o
comprometimento instrumental (baseado em fatores
socioecondmicos) e 0 normativo (sentimentos de

lealdade e obrigacéo).

Employee engagement

(engajamento)

Inicialmente proposto por Kahn (1990), o
funcionario engajado é aquele atrelado ao
desempenho dos seus papéis no trabalho, de forma
fisica, cognitiva e emocional. O assunto passou
cerca de 20 anos sem muitas referéncias, tendo sido
retomado por volta de 2010. Saks & Gruman
(2014).

Flow state
(estado de fluxo)

Ligado a experiéncia do individuo quando
executa uma tarefa, o construto foi proposto por

Csikszentmihalyi (1990) e tem como premissa ser
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positivo o individuo se concentrar integralmente nas

tarefas que desempenha.

Work motivation Conceito mais amplo, influencia as atitudes
(motivacao) e 0 comportamento dos individuos no ambiente de
trabalho. Ambrose & Kulik (1999). A motivacédo
pode ser intrinseca (os individuos realizam algo
espontaneamente, pois acham a atividade
interessante por si s6, como no estado de fluxo)
elou extrinseca (os individuos percebem
consequéncias tangiveis pela realizacdo da
atividade, tais como recompensas materiais ou
verbais). Gagné & Deci (2005).

Well-being Assim como a motivacdo, este constructo
(bem-estar) também é utilizado de uma forma mais ampla no
contexto do trabalho. E chamado de bem-estar
afetivo, de forma a distingui-lo da saude fisica —
Danna & Griffin (1999), e pode ser diferenciado
entre bem-estar objetivo (relaciona-se com
condicdes objetivas, tais como conforto e riqueza) e

subjetivo (reflete a experiéncia do individuo e sua

avaliacdo da prdpria condicdo) —Diener (1984).

Fonte: Fisher (2010).
Dutschke (2013) citando Arvey et al. (1989) refere-se a felicidade como um aspeto

genético. Diversos estudos evidenciam a origem da felicidade na personalidade — Dutschke
(2013) citando Diener & Lucas (1999); Furham et al. (2002); Heller et al. (2002); Judge et al.
(2002); Christofer et al. (2009).

Autores como Lyubomirsky (2008) e Boehm & Lyubomirski (2008) consideram que em
50% das pessoas a felicidade é genética, 10% depende do ambiente e 40% pode ser afetada de
acordo com as atividades individuais. Como se pode ver, ainda é muito dificil encontrar um

consenso quando o assunto é felicidade.
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Achor (2011), afirma que 90% da felicidade dos individuos € resultado de como o cérebro
processa 0 mundo que o cerca, e que sO ¥ do sucesso no trabalho pode ser explicado através do
QI (Quociente de Inteligéncia), enquanto % restantes séo frutos dos niveis de otimismo, do apoio
social e da capacidade para encarar a prosperidade como um desafio e ndo como um risco.

Em estudos de caso com gémeos sugerem que até 50% da varidncia no bem-estar
subjetivo € geneticamente determinada — Weiss et al. (2008).

Fisher (2010) cita dois estudos inovadores, baseados na teoria da autodeterminacédo, que
demostraram que os individuos tém dias mais felizes do que o normal, em comparacdo a sua
propria média, quando vivenciam maior satisfacdo das necessidades bésicas de competéncia,
autonomia e relacionamento, ao longo do dia na realizagdo de suas principais atividades — Reis et
al. (2000). Outro aspeto de influéncia de curta duracdo é a felicidade dos outros, com quem se
interage, através do contagio emocional. Hatfield et al. (1994).

Hosie e Sevastos, (2009) diz que a ideia de “trabalhador feliz produtivo”, é alimentada por
décadas de pesquisa que ndo tem sido capazes de criar uma ligacdo clara entre desempenho e a
felicidade dos colaboradores, ele provoca que talvez esta correlacdo seja s6 um “mito”
autossustentado na opinido, porém sem presenca de um suporte empirico. Mas faz a ressalva que

Hosie et al. (2006) sugere o contrario.

1.1.1 Sera a felicidade no trabalho, o melhor caminho para a performance?

Hosie et al. (2006) encontrou um robusto e abrangente hall de raz6es que evidenciam que
bem-estar afetivo e satisfagdo intrinseca no trabalho sdo preditores confiaveis de desempenho
contextual no estudo feito com gerentes. Assim percebeu correlagdo entre o bem-estar afetivo e o
desempenho, onde se positivo ha ganho no desempenho, e se negativo o bem-estar, ha um
resultado também negativo ao desempenho, e completa: “Esses achados precisam ser concebidos
dentro do ressurgimento do interesse geral pela felicidade” — Hosie e Sevastos, (2009 p.133).

A discussdo sobre o tema estd pautada, principalmente, no binbmio das ciéncias da
economia e da psicologia. Hosie e Sevastos, (2009) dizem que a convergéncia se deu em 2002,
com a premiacdo de um Nobel de economia a um psicélogo, fato nunca acontecido antes. O
professor Daniel Kahneman, Kahneman et al (2016), de Princeton, foi premiado pela
investigacdo do fendmeno conhecido como: “esteira hedonista”, teoria que afirma que o dinheiro

é incapaz de manter as pessoas felizes, apesar de permitir comprar a felicidade, num primeiro
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momento. Desde entéo iniciou-se uma corrida que busca criar uma equacéo capaz de valorar (em
dinheiro) a felicidade.

Dutschke, (2013) citando Layard (2005), autor do livro “Felicidade: Ligdes de uma nova
ciéncia” narra a relagdo entre o aumento da riqueza no mundo desenvolvido e a redugdo da
felicidade, e complementa que a harmonia social ndo tem relacdo direta com o crescimento
econémico. Bem antes, Diener et al. (1985a) avaliaram uma amostra selecionada de pessoas mais
ricas dos Estados Unidos, listadas pela revista Forbes, e se dedicaram a medir os niveis de
felicidade, satisfacdo com a vida, afetos positivos e negativos da amostra. Curiosamente
encontraram um pequeno ganho nos niveis de bem-estar e 37% da amostra apontaram niveis de
felicidade inferiores aos da média norte-americana.

O crescente interesse no tema felicidade tem impactado em empresas, tanto na busca por
ampliar a felicidade dos colaboradores — Hsieh (2010); Lyubomirsky, king, e Diener (2005),
como também pela criacdo de marcas capazes de produzir consumidores felizes — Mogilner,
Cassie e Aaker (2009).

Sevastos e Hosie, (2009) afirmam que pessoas felizes sdo bem sucedidas em diversos
aspetos, como relacionamento pessoal (amizade e casamento), apresentam melhor renda e
desempenho no trabalho e satde superior. Ele conclui em seu trabalho dizendo que, apesar de
pouca, ha evidéncias empiricas para sugerir a existéncia de uma relacdo entre felicidade e
desempenho no trabalho.

“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), e felicidade no trabalho tem o poder de
estabelecer um diferencial competitivo, afirma o autor - Rego (2006).

Fisher (2010), com base nos diversos estudo de — cf. Carr et al. (2003); Monte et al.
(2006); Parker et al. (2003); Patterson et al. (2004); Podsakoff et al. (2007), afirma que ha
evidéncias que sugerem que a felicidade no trabalho é significativa e impactante para os
colaboradores e também para as empresas. Fisher segue concluindo que no local de trabalho,
tanto os eventos de curta duracdo, como as acgdes repetitivas da tarefa do colaborador, como as
caracteristicas de seu trabalho e da organizacdo, influenciam diretamente a felicidade na
organizacdo, assim como os individuais, como a personalidade, e o ajuste, numa analise

individual do que a empresa ou tarefa atende as expectativas, necessidades e preferéncias deste
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colaborador, e finaliza seu trabalho com a seguinte afirmagdo: “evidéncias sugerem que a
‘hipotese: trabalhador feliz-produtivo’ pode ser mais verdadeira do que pensavamos.”

Seong (2016) sugere que diversos pesquisadores, ao olhar a relacdo de ajuste Pessoa-
Organizacao (PO), que quando o colaborador apresentar valores idénticos aos da organizagéo,
esta relacdo tera um saldo positivo, ou seja, o colaborador terd satisfacdo no trabalho,
engajamento e op¢do pelo emprego, como corroboram Han et al. (2015) e Swider et al. (2015).
Tedricos da investigacdo de ajuste de PO o correlacionam com uma sensacdo de bem-estar
subjetivo — Dawis & Lofquist (1984), incluindo aspectos como a tensdo psicolégica — French,
Caplan, & Van Harrison (1982), tédio — Edwards & Van Harrison (1993), e autoestima — Hyland
(1987). Isto sugere que havera uma relacdo positiva entre ajuste PO e Work-Life Balance (WLB).

Beauregard e Henry (2009) relatam que colaboradores que se sentem apoiados pela
empresa descrevem um equilibrio ampliado na relacédo trabalho/vida. O WLB é melhor percebido
quando uma empresa utiliza politicas e sistemas de apoio familiar.

Assim a familia ganha a possibilidade de ser o ponto de abrigo emocional ou a fonte de
estresse do colaborador, na medida que este vivencia conflito com sua atividade de trabalho.
ONU (2009); PNUD (2010).

Em seu recente estudo, Fan, P. (2018) esclarece que a mediagdo moderada apresentada em
seu trabalho € coerente. Sua conclusdo demostrou que o suporte oferecido pela supervisao
impactava no ajuste de OP (organization-person) e no comprometimento organizacional e
satisfacdo no trabalho. Seguindo a teoria da conservacéo de recursos, Fan afirma ter encontrado
evidéncias de que o suporte ofertado pela supervisdo, deve ser considerado como um bem ou
recurso da empresa, e que 0 mesmo tem papel determinante no comprometimento do colaborador
junto a empresa e na sensacédo de satisfagdo no trabalho.

Rofcanin et al. (2019), em seu trabalho realizado no Peru e em El Salvador, reforcam a
importancia que a supervisdo, bem como a organizacdo, tém nas politicas de FSSB (Family
Supportive Supervisor Behaviors) e no impacto na visdo do colaborador sobre saude e na
satisfacdo do WFB.

Nesta linha o trabalho de Kéle & Kurt (2018), determinam: “De acordo com o resultado
da pesquisa, verificou-se que o efeito positivo do apoio organizacional e do supervisor no
equilibrio trabalho-familia foi maior do que os individuos com menor nivel de capital

psicoldgico. Esse resultado é paralelo ao resultado dos estudos, Aryee et al. (2005), Zaman et al.
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(2014), Blanch e Aluja (2009), que chamam a atenc¢éo para a importancia de fatores individuais
na criacdo de equilibrio trabalho-familia.”

Moazami-Goodarzi et al, (2019), citando Grant, & Wrzesniewski, (2010) afirmam que 0s
estudos realizados por eles, demostram que organiza¢des que tenham objetivos de aprimorar 0s
resultados e melhoria no WFB (Work-Family Balance) tem maior chance de triunfo com
colaboradores com CSEs (core self-evaluation) igualmente positivas. Estes colaboradores
sentem-se mais valiosos e mais capazes na obtencéo do sucesso.

Seguem citando Judge & Bono, (2001), que exemplificam que colaboradores utilizam
recursos e oportunidades de forma mais eficiente com o uso de metas frequentes e ainda
apresentam esforgo e persisténcia na busca dos objetivos determinados pela organizagéo.

Moazami-Goodarzi et al, (2019), citando Judge & Kammeyer-Mueller, (2011), afirmam
que quando os colaboradores apresentam baixo CSE ha a necessidade do empregador, para obter
melhor desempenho da equipe, adotar mais orientacdo e suporte, manter feedback positivo e

ajustar os desafios ao know-how e habilidades da equipe.

1.1.2 E a felicidade organizacional?

O trabalho € um peso ou é capaz de trazer felicidade? Tolfo et al. (2010). Segue
afirmando que ndo existe consenso, pois diversos autores pesquisam de diversas formas.

Em seu artigo Gavin e Mason (2004, p.390): “As organizagdes tém a capacidade de criar
vidas bem produtivas, saudaveis e felizes para os seus membros, bastando seus lideres se
comprometem com ela”.

Silva & Tolfo (2011) questiona, ser4 a felicidade no trabalho possivel ou utdpica. Eles
dizem que através de propositos relevantes, alcancados por meio de tarefas significativas é
possivel. Mas que ha grande exigéncia para se conseguir isso, e indispensavel a atuacdo em todas
as fases do trabalho e nas diversas competéncias, exercitando autonomia, de posse de feedbacks
do trabalho realizado. Citando Hackman & Oldham (1975); Schein (1982).

Muitas perguntas tém sido feitas para descobrir de que forma o trabalho afeta a felicidade
das pessoas? Que aspetos sdo centrais no trabalho de forma a impactar no sentimento de
felicidade ou de infelicidade enquanto o colaborador exerce seu trabalho? Baudelot e Gollac
(2011).
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Pryce-Jones e Lindsay (2014) definem felicidade no trabalho como uma forma de pensar,
estruturada no agir, de modo a obter 0 maximo de desempenho e potencial, quer seja sobre o
colaborador, equipe ou toda a empresa. As autoras explicam que tal mentalidade gera um
convencimento que” é mais provavel conseguir resultados (desta forma) do que fazendo o
oposto”, Pryce-Jones e Lindsay (2014, p. 3). O desafio, segundo as autoras, é obter uma mudanca
tal nas instituicdes, capazes de transformar a felicidade em algo duradouro, sustentavel, e ndo
apenas em flashs de felicidade, e que o caminho € exclusivamente através das pessoas que
integram a organizacéo, pois séo elas que alcangcam os resultados, e ndo programas corporativos
ou emoc0es isoladas.

Silva & Tolfo (2011) afirmam que é necessario levar em consideracdo diversas variaveis
importantes para que uma empresa possa ser avaliada como um local excelente para trabalhar, “¢
um fendémeno multicausal, cujos estudos podem ser encontrados, de forma mais delimitada, sob a
denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Um meio fundamental para gerar
felicidade no trabalho.” Silva e Tolfo (2011, p.11)

Rofcanin et al, (2019) explicam que com o acirramento da concorréncia e com a presenca
do casal no mercado de trabalho, e ambos necessitando de renda e com cada vez menos clareza
nos limites entre trabalho e familia, a vida profissional dos funcionarios ganha destaque. Os
autores sinalizam que a melhoria na relacéo trabalho-familia (WFB) acontecera através da adocao
de politicas que favorecam FSSBs (Family Supportive Supervisor Behaviors), apostando na
supervisdo como elemento de concilia¢do da relacdo Familia-Trabalho.

Morin (1997); cita que em diversos trabalhos que 80% de empregados, entrevistados nos
estudos, afirmam que, se pudessem escolher, seguiriam trabalhando, mas em condicOes
diferentes. Os principais motivos listados relacionam-se com 0 senso de pertencimento a algo
(maior), relacionamento com colegas, senso de utilidade, ter objetivo e fugir do vazio existencial.
Morin, em seu trabalho de 2002, afirma que os sentimentos envolvidos na narrativa do trabalho
explicitam sua importéncia para as pessoas, sua influéncia no que tange a motivacao e satisfacao
das pessoas.

Hosie e Sevastos (2009) narram que inUmeras pesquisas sobre felicidade tém sido
realizadas, e que se fala de felicidade no trabalho, do otimismo e do caracter positivos, e que 0
sucesso das empresas depende da performance dos gestores de atingir e manter niveis elevados

de performance no trabalho individual seu e de seus colaboradores. E importante compreender
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que gestores podem manter um estado emocional positivo, trabalhando de forma mais inteligente
e com maior velocidade. Whitmore (1992) diz que performance ¢ “a execu¢do das fungdes
exigidas a uma pessoa”.

‘A fim de alcancar a boa vida as pessoas devem trabalhar em boas organizagdes'. Gavin e
Mason (2004, p. 387)

Pryce-Jones e Lindsay (2014) afirmam que com frequéncia lideres e gerentes de alto nivel
apresentam grau elevado de comprometimento com a organizagdo, mas relatam nao estarem
felizes. Segundo McCrae e John (1992), isso € fruto de alto nivel de consciéncia no trabalho,
agindo racionalmente no trabalho e ndo de acordo com seus sentimentos.

Em seu estudo, Eddleston, et al. (2019), apontam que a alta Gestdo, tem o duplo papel de
dar suporte social e também gerar influéncias positivas nos subordinados. Cuidando para que
dificuldades operacionais, de concorréncia ou de reestruturacdo ndo contaminem ou contagiem
negativamente os liderados. Eles dizem que uma vez que contaminados, 0 processo de prevencao
de problemas relacionados ao conflito trabalho-familia é muito mais dificil de ser contornado.

Segundo Dutschke, Florencio, Del Junco e Bustelo (2014), o tema Felicidade
Organizacional vem sendo estudado por diversas areas do conhecimento, como psicologia
organizacional, psicologia clinica, psiquiatria, filosofia. Mas o estudo da felicidade na gestdo é
bastante recente e ndo ha muitos trabalhos de pesquisa disponiveis. Ser um profissional feliz é
muito importante, ainda mais, quando se considera que para a maioria dos individuos, ser feliz é a
qualidade mais valiosa da sua existéncia. Ser feliz é essencial para os humanos. Mas o debate
continua aberto: Fineman (2006) propde questdes provocativas: O que significa exatamente para
as pessoas? Quais areas da vida afeta? Como medir e dar utilidade a um nivel preditivo?

O conceito de felicidade organizacional vem sendo estudado por diversos pesquisadores
em todo o mundo, tanto Europa, América do Norte e Brasil. E indispensavel, falando-se de
felicidade organizacional, definir de forma clara seu conceito, identificar os fatores que mais
impactam e olhar para as relagdes entre felicidade, desempenho organizacional e os fatores
family-friendly.

Fisher (2010) relata que “nas Gltimas duas décadas, uma série de novos constructos
surgiram que refletem alguma forma de felicidade ou experiéncia afetiva positiva no local de
trabalho. O que esses constructos tém em comum, é que todos se referem a decises agradaveis

(atitudes positivas) ou experiéncias agradaveis (sentimentos positivos, humores, emocdes,
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estados de fluxo) no trabalho”. O autor afirma ainda que os constructos de felicidade em pesquisa
organizacional variam em trés niveis distintos. Um no nivel em que ela é vista, um segundo
refere-se a sua duracdo ou estabilidade ao longo do tempo, e o terceiro seria no conteldo desta
felicidade.

Snyder e Lopes (2009) citam oito aspetos que classificam o trabalho como gratificante:
amplo espectro de fungdo, ambiente seguro, renda satisfatoria, proposito, encontrar felicidade no
que se faz, sentir-se comprometido e realizado, companheirismo, lealdade e confianca nas
relacdes de trabalho, quer seja com lideranca ou colegas.

Felicidade €, definitivamente, um termo impreciso — Veenhoven (1991). Os problemas
decorrem, principalmente, da diferenca entre Eudaimonicos e abordagens Hedonista. Ryam &
Deci (2001); Ryff & Singer (2008).

“De maneira geral, ¢ dificil encontrar explicitamente a palavra felicidade nas principais
linhas de estudo sobre gestdo de pessoas e comportamento organizacional. Bendassolli (2007);
Paschoal, Torres, & Porto, (2010). Para fins de comparagédo, ao se buscar os termos happiness at
work ou work happiness, apenas 49 artigos foram encontrados”. Sender e Fleck (2017, p. 6).

Wright, Larwood e Denney (2002) afirmam que a felicidade parece convergir para as
seguintes caracteristicas:

* A felicidade ¢ uma experiéncia subjetiva.

* Felicidade inclui a presenca relativa dos estados de espirito positivos, e exclui a presenca
de estados de espirito negativos.

* A felicidade é um estado de espirito global, estavel ao longo do tempo.

Segundo Paschoal, Torres e Porto (2010), a utilizacdo do termo felicidade traz aspectos
positivos, pois engloba caracteristicas filos6ficas e conceituais. Para Fisher (2010) e Sousa e
Porto (2015), a felicidade tem um viés mais amplo, como um guarda-chuva que acolhe
constructos e conceitos mais amplos e complexos. Para Macey e Schneider (2008), a felicidade
quando analisada no ambiente de trabalho alcanga um estado psicolégico positivo no
colaborador, alterando seu comportamento e que transborda para a organizagao.

Quando falamos de felicidade na organizacdo existem definicdes distintas também. E o
comportamento organizacional e ndo as emocdes, segundo Baker, Greenberg e Hemingway
(2006). Eles afirmam que a felicidade organizacional é o resultado do pensamento estratégico, e

definem que uma organizagdo feliz como empresa onde cada um dos individuos, indiferente do
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seu nivel hierarquico, tem uma série de pontos fortes e trabalham em conjunto, visando alcangar
um objetivo, que € comum a todos, de obter satisfacdo no desafio do desenvolvimento, quer seja
de produtos ou servicos ofertados pela organizacéo, e que estes adicionam uma diferenca positiva
na vida dos outros (usuarios/consumidores).

Dutschke (2013) complementa afirmando que a felicidade organizacional €, nas
organizagOes e na gestdo dos recursos humanos, um conceito complexo e estratégico.

Hosie et al. (2007) refere-se a felicidade organizacional como a soma de
comprometimento afetivo com a organizagédo, bem-estar organizacional e satisfacdo no trabalho.

Autores como Linz & Semykina (2010), Fisher (2010), Hosie et al. (2007) evidenciam a
importancia de uma organizacao feliz. Uma organizacdo ¢ mais feliz de acordo com a soma da
felicidade de seus empregados dentro da organizacao.

Fisher (2010) afirma que quando se fala do conceito de felicidade na empresa, deve-se
considerar a participacdo do colaborador na empresa e na fungéo, sua satisfacdo com o trabalho
que realiza e 0 compromisso tanto com a empresa cm com a funcédo que desempenha.

E notéria a distingdo que os diversos autores fazem entre as dimensdes da Felicidade na
Organizacao e a Felicidade na funcéo. Fisher (2010); Hosie, Sevastos e Cooper (2007)

Dutschke (2013) afirma que o conceito de felicidade na empresa inclui o conceito de
satisfacdo no trabalho, mas é muito mais amplo.

Fisher (2010), segue afirmando que as empresas que se preocupam com a felicidade e o
bem-estar dos seus colaboradores, de modo geral colaboram para um clima organizacional capaz
de estimular um sentimento de satisfacdo nos colaboradores, levando-0s a um desempenho com
maior grau de comprometimento, qualidade e criatividade.

Zelar pela felicidade ou bem-estar do colaborador na fungéo laboral € algo no qual todos
os stakeholders devem buscar, seja qual for o parametro desejado, como melhor resultado,
reducdo do turnover ou do absentismo como citam Wright, Larwood e Denney (2002).

Rosenbluth e Peters (1992), dizem que a felicidade no trabalho opera como fator-chave
para se conseguir um servico de nivel superior ¢ €, portanto, vital. Segundo os autores, “as
empresas devem ser alegres.”... “Alegria traz descontrac¢do, que, por sua vez, cria bem-estar, que,
por fim, proporciona felicidade.”

De forma préxima, Gavin e Mason (2004), relatam que a felicidade no trabalho impacta

de forma significativa na felicidade em geral. Seguem dizendo que o trabalho, isoladamente, nao
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impacta na felicidade individual, mas que um dado individuo é mais ou menos feliz na vida em
funcdo do sentimento que provoca seu trabalho.

Existem formas distintas de obter felicidade no trabalho, esta pode ser intrinseca:
relacionada a tarefa ou trabalho: como aprender uma nova habilidade, ou receber mais
autonomia, ou extrinseca: como beneficios financeiros ou receber uma saudagdo de um superior.
Finkelstien (2009); Porfeli & Mortimer (2010).

Curiosamente, Layard (2005) demonstra a crescente evidéncia sobre a relacdo entre mais
riqueza e menos felicidade no mundo mais desenvolvido. Contudo, o economista Paul Samuelso
— americano incentivou os demais economistas a abandonar a “procura da felicidade” para a focar
na “procura da riqueza”, sugerindo que o ganho de riqueza no ambito pessoal conduz a uma
maior felicidade individual.

Para Fargher & Kesting (2008) felicidade no trabalho € influenciada pela importancia
dada ao trabalho e crencas do trabalhador.

Para Fisher (2010) o conceito de felicidade inclui a satisfacdo no trabalho, mas vai alem e
alcanca o envolvimento do individuo com a funcéo que desempenha e com a organizagao em si,
permeia a satisfacdo com o trabalho e o compromisso positivo com a fungéo, e também com a
organizacéo.

Ainda o autor, Fisher (2010), afirma que a felicidade no trabalho estd diretamente
relacionada com o comportamento organizacional, ele explicita: “felicidade no trabalho inclui a
satisfacdo no trabalho, o envolvimento no trabalho e o nivel de compromisso organizacional” —
Fisher (2010, p. 384).

E 0 mesmo que afirmam Siqueira e Gomide Junior (2004), quando se referem a felicidade
no trabalho como um tripé composto por satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
comprometimento organizacional afetivo.

Citando Mowday, Steers e Porter, (1979, p. 225) o comprometimento organizacional
afetivo: "[...] um estado no qual um individuo se identifica com uma organizac¢do em particular e
com os seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos".

Para Meyer e Allen, citado em Souza (2004), “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacao porque eles querem [...]”, o que significa

dizer que o comportamento organizacional efetivo € um processo de identificacdo do colaborador
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com a organizagéo, traduzido em envolvimento e identificacdo profundos com os objetivos e
valores da empresa.

Lambert (2005), diz que colaboradores preferem locais de trabalho felizes e que estes tém
menor indices de perdas para outras organizacdes e de absenteismo proposital.

Para Baker, Greenberg, e Hemingway (2006), a felicidade organizacional esté estruturada
nos comportamentos e ndo nas emocgdes, que se resume ao pensamento estratégico. Eles dizem
gue uma organizacdo feliz, os colaboradores, sejam lideres ou subordinados, apresentam-se
envolvidos com a organizacao e entendem que o trabalho é uma ocupacéo feliz.

Baker et al. (2006), baseado em estudos de caso, relatam que profissionais sdo mais
criativos e tém uma maior capacidade de influenciar em mudangas, de forma mais global, e que
os lideres promovem a colaboracdo, a cooperacdo e a responsabilidade entre os colaboradores,
existindo um compromisso de todos com a visdo e a missdo da empresa, nas ditas organizacdes
felizes. Citando este mesmo estudo de caso, Dutschke (2013), corrobora afirmando que os
colaboradores apresentam um alinhamento a inovagdo disruptiva, tdo importante como
diferencial competitivo hoje.

Considerando que as organizacdes sao dependentes dos seus colaboradores, Fisher (2010)
afirma que proporcionar a felicidade no trabalho deve ser uma meta das organizagdes, pois assim
pode-se alcangar comprometimento e felicidade na organizagéo.

Limongi-Franga e Zaima (2002) afirmam que as organizagGes dependem que seus
colaboradores tenham melhores condicbes de vida no trabalho, e que precisam fornecer tais
melhorias, remuneracdo e beneficios justos, alem de tarefas desafiadoras e uma forma e gestédo
que assegure a participacdo e o desenvolvimento dos colaboradores para que tais organizagfes
alcancem o sucesso.

Drucker (2005), corrobora a afirmativa, apesar de nao falar sobre a felicidade ou sucesso
diretamente, mas indica o que um colaborador que tenha que trabalhar em uma organizacao na
qual o sistema de valores é incompativel ou inaceitavel para o mesmo, o condena
simultaneamente ao sentimento de frustracdo e a mé performance, demostrando que héa ligacdo
entre a vivéncia laboral e a performance.

Mas permanecem opinides contrarias aos estudos acima em especial quando analisamos
publicacdes conceituadas mais orientadas a pratica como a Harvard Business Review, The

Economist e GV executivo. E possivel encontrar artigos que evidenciam aspectos negativos
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ligados a busca da felicidade no trabalho, tamanha a pressdo sobre o tema e que tal rotina a
caracterizaria como artificial.

“A minha experiéncia nao indica qualquer padrao particular de conexao entre felicidade e
desempenho” Ledford, (1999, p.2), e segue afirmando: “Ha pelo menos duas explicagdes
plausiveis para a prevaléncia da crenca em uma conexao felicidade produtividade. A primeira
explicagdo ¢ ideologica, a segunda ¢ estética” Ledford, (1999, p.2), ou seja, parece logico que
alguém feliz entregue mais resultado — Cevada e Kunda (1992), e o viés estético é nossa
preferéncia natural por teorias mais elegantes. Dean, Ramirez e Ottensmeyer (1997).

Hosie et al. (2007) relata que em seu trabalho de investigagdo sobre gerentes “felizes” que
0 bem-estar no ambiente de trabalho impacta diretamente na satisfacdo no trabalho que por sua
vez é parte intrinseca do desempenho dos gestores, assim ndo deixa davidas do vinculo no
desempenho.

Gravena (2006) alerta para o risco de sobrecarga e aumento dos niveis de estresse dos
colaboradores, com consequente possibilidade de apresentarem desempenho menor no trabalho e
perda de qualidade em seus relacionamentos quer sejam profissionais como familiares, além de
impactarem na saude do colaborador. No Brasil Barcaui e Limongi-

Franca (2014) relatam correlagéo entre estresse e qualidade de vida, em gerentes.

Michel et al. (2009) corrobora a afirmativa dizendo que altos niveis de conflito de TIF
resultam em baixa percecdo da qualidade das relagbes pessoais (amorosa) e da propria vida,
incluindo perdas nas relagcdes familiares. Conclusdo, bem semelhante a de Steenbergen et al.
(2014) no que tange ao relacionamento conjugal, e Erdogan et al. (2012) sobre a satisfacdo num
ambito amplo sobre a vida.

Segundo Spicer & Cederstrom, (2015); Wooldridge, (2016), citam que empresas nao sao
criadas para a felicidade. Como se V&, o tema ainda esta longe de um consenso e requisita estudos

e pesquisas.

1.1.3 Como provocar felicidade na equipa? Existe uma férmula para o sucesso?

Achor (2011) afirma que no geral as formas e os métodos de educacdo, como também o0s
estilos de gestdo e a forma como cada pessoa motiva 0 seu proprio comportamento sdo
suportadas por uma férmula para o sucesso. Esta formula faz prever que quanto mais o individuo

laborar, maior sera o seu sucesso, e naturalmente mais elevada sera a sua felicidade.
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A felicidade no local de trabalho é desfrutar das boas rela¢Ges laborais, desenvolvimento
de carreira, sentir-se valorizado e bem tratado (Chiumento, 2007);

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
atil 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 comunicagdes
eficazes e as relagfes pessoais sdo as verdadeiras chaves para melhorar a satisfacdo no trabalho.

Dutschke (2013), citando Layard (2005), profesor en London School of Economics,
apresenta que h& uma relagéo entre o crescimento da riqueza e a redugdo da felicidade nos paises
ditos de primeiro mundo. Ele segue citando Hosie e Sevastos (2009), que ndo necessariamente 0s
colaboradores estdo sempre motivados por incentivos, por vezes é possivel até a reducdo de
motivacdo, face ao fato de que nem sempre o profissional quer ampliar suas responsabilidades ou
desempenho, por dinheiro.

Oliveira & Limongi-Franca, (2005) explicita que os colaboradores de uma empresa sdo
ativos intangiveis da organizacdo, e que sdo um dos mais determinantes diferenciais
competitivos.

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 séo procurados pelo profissional.

Silverblatt (2010) relata que, devido a crise econdmica, € complexo quantificar o impacto
emocional de perspetivas de trabalho ineficientes. O autor afirma que funcionarios 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 acbes podem gerar consequéncias
muito positivas, onde pode ser alcancado emocg@es positivas que muitas vezes funcionam como
um "remédio" para as emocdes negativas. Se o colaborador aprender a aumentar os niveis de
emocao positiva vai se sentir menos estressado e mais resistente.

Chandrika (1998) observa que as pessoas tendem a escolher uma profissao por salérios 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
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de corrida e accdo € necessaria, ou seja, se uma pessoa esta infeliz no seu trabalho deve ter tempo
para avaliar as raz0es, o que ndo significa necessariamente mudar de profissdo, mas sim comecar
a corrigir o que esta errado.

A abordagem hedonista tem origem na escola Epicuro onde a felicidade é o resultado de
prazer e evitar o que é desagradavel. A abordagem eudemonica tem origem na escola Aristoteles.
Considera que a felicidade depende do desenvolvimento de atividades consistentes com 0s

valores pessoais mais intimos, que promovem o crescimento pessoal e autorrealizacao.

1.1.4 Acles de family friendly e o desempenho e a felicidade nas empresas

Organizacdo Internacional do Trabalho, em sua edi¢do de 2009 n° 3, definem empresas
family-friendly como as empresas que apoiam a conciliacdo entre a vida laboral e familiar de
seus colaboradores e que estes tém responsabilidades familiares, e ainda aceitam o fato de que
essas responsabilidades podem ter um impacto sobre a vida laboral. Tais organizacbes se
comprometem na conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar/pessoal de seus colaboradores e
consideram importante que estes se sintam apoiados no momento de equilibrar compromissos
assumidos nessas duas esferas.

Equilibrio trabalho — familia é o “cumprimento das expectativas que sdo negociadas e
partilhadas entre o individuo e o seu (sua) parceiro(a) num determinado papel nos dominios do
trabalho e da familia” — Grzywacz & Carlson (2007, p. 458). Para Greenhaus et al. (2003, p. 513)
0 equilibrio trabalho — familia pode ser definido como: “medida na qual o individuo estd
igualmente envolvido, e igualmente satisfeito, com os seus papéis familiares e profissionais”.
Para Clark (2000, p.751) é a “satisfacao e o bom funcionamento no trabalho e em casa com o
minimo de conflito interpapéis”.

Andrade (2015) explica que segundo o Mecanismo de Spillover, converge para a Teoria
dos Papeis, a qual um individuo é na verdade a soma de varias representacdes sociais, e quantos
mais ele representar, maior serdo as chances de que um determinado compromisso social interfira
no outro.

Lyness & Erkovan (2016) alertam para as mudancas experimentadas pelo mercado de
trabalho desde algumas décadas atras, que impactam ndo apenas as empresas, mas a economia de
todo o mundo, que atingem diversas esferas dos colaboradores, e alcancam a relagdo familia-
trabalho.
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Segundo Voydanoff (2005b, p.825) a busca pelo ajuste de FIT é: “uma avaliacdo global
se 0s recursos profissionais vao de encontro as exigéncias familiares e se os recursos familiares
correspondem as exigéncias profissionais”’. Gravena & Barham (2008) alertavam ha 10 anos
sobre a rara existéncia de pesquisas sobre fatores no local de trabalho capazes de minimizar a
sobrecarga de colaboradores diante de necessidades familiares obrigatorias.

Tal equilibrio tem gerado crescente interesse, nos ultimos anos com muitos artigos
dedicados a este bindmio (Bianchi & Milkie, 2010; Greenhaus, 2008).

E dado como senso comum a existéncia de conflitos no bindmio trabalho x familia, entre
colaboradores que apresentem certo nivel de responsabilidade em sua funcdo e possuam familia,
e como consequéncia a presenca de estresse que oscilam do alto ao moderado (Barham e Vanalli,
2012).

Figueroa et al. (2011) afirmam que aumentando a sensacéo de satisfacdo e apoio familiar
por parte dos colaboradores, reduz-se a chance de eventos que afetem o equilibrio do binémio.

Medeiros et al. (2017) afirma que se deve repensar o que realmente se mostra essencial
nos papéis profissional e familiar, de modo a se obter relagdes mais justas e que permitam o
incremento do bem-estar dos individuos.

Greenhaus & Powell (2006) trouxeram o conceito onde a relagdo trabalho — familia
impacta nos demais dominios de sua vida deste individuo/colaborador, trazendo assim atencéo e
responsabilidade ao zelo desta relagdo. Pimenta (2011) demonstra isso de forma ainda mais
complexa, levando em consideracdo a Teoria das Fronteiras — Voydanoff (2005b), onde
demonstra que o FIT e TIF se afetam mutuamente.

Segundo Bianchi & Milkie, (2010) os verdadeiros problemas de ajuste de FIT sdo
evidenciados apenas quando existem criangas pequenas na casa e os pais trabalham fora.

De Andrade et al. (2017) dizem em sua conclusdo, ap6s compararem colaboradores
brasileiros e americanos, e encontrarem mais semelhancas do que diferencas, algo que reforca o
ja descrito por Allen et al. (2015), que os brasileiros apresentavam diferencas nos conflito de FIT
e TIF, na pagina 111 relatam: “Especialmente para amostra de brasileiros, observou-se maior
complexidade no relacionamento das variaveis, sendo as dimensdes de FIT e TIF relacionadas
também com aspetos de sucesso de carreira (relacdo negativa), satisfacdo com relacionamento

(apenas FIT), satisfacdo com a familia e a vida (apenas TIF)”.
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De uma forma ou de outra, 0 que os trabalhos tém demonstrado é que a inexisténcia de
um ajuste no binbmio afeta o desempenho das empresas — Allen et al. (2000) e a saude e o0 bem-
estar do trabalhador. Grzywacz & Bass (2003)

Em recente estudo na Coréia, Oh, Hwang and Yoon, (2019), apresenta um quadro até
certo ponto semelhante ao Brasil, com desigualdade social, alteragdo na piramide populacional
por conta do envelhecimento das pessoas, e crescente gastos na saude publica. Oh e seus colegas,
reafirmam que “a adoc¢do ativa de politicas que promovem o equilibrio entre trabalho e familia
(WFB), como licenca parental e creche no local de trabalho, ajuda a resolver esses problemas”. O
estudo ainda trouxe comportamentos diferentes entre classes sociais distintas. Eles afirmam:
“verificou-se que as politicas do WFB beneficiam trabalhadores de menor nivel socioecondmico
ou pertencentes a grupos desfavorecidos, como mulheres, aquelas com baixa escolaridade e com
baixa renda.” Oh, Hwang and Yoon, finalizam: “Os resultados sugerem que a introdugéo proativa
das politicas do WFB ajudara a resolver problemas como a desigualdade na sociedade e o
envelhecimento da populagdo”.

Vale ressaltar que existe diferenca entra interferéncia do trabalho na familia e
interferéncia da familia no trabalho, e sdo respectivamente chamados de ou TIF e FIT.

Existem diversos constructos na direcdo do binémio trabalho x familia — Barnett (1998), e
ainda variacOes do tema como a andlise sob o prisma do conflito trabalho-familia — Greenhaus &
Beutell (1985), da facilitacdo trabalho-familia — Carlson et al. (2006) e ainda do equilibrio
trabalho-familia — Grzywacz & Carlson (2007). Apesar de parecem visfes antagénicas, Grzwacz
e Marks (2000) defendem que séo aspetos independentes, sem correlacéo.

Bianchi & Milkie (2010), apontam que o tempo dedicado ao trabalho remunerado se
equivale cada vez mais no aspeto comparativo entre homens e mulheres, e Pimenta (2011) afirma
que mulheres apresentam uma probabilidade maior de utilizar o regime de trabalho em tempo
parcial (part-time). Allen, (2001) diz que flexibilidade no trabalho, como trabalho part-time é um
exemplo significativo de uma préatica family-friendly.

Cesaroni, Pediconi, Sentuti (2018), afirmam que as mudancgas culturais e estruturais ja se
iniciaram, mas que precisam ser aceleradas por politicas onde as empresas tratem o tema da
maternidade como algo que afete ambos o0s géneros, através da implementacdo da licenca

Parental. Seguem afirmando que é necessaria uma mudanca na forma como a sociedade vé os
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papeis das mulheres e homens na familia e com a implementacdo de servicos que amplie o
suporte as mulheres e amplifique o equilibrio trabalho-familia.

Kugelmass (1996) ja sinalizava que empresas nos paises desenvolvidos (Europa e na
América do Norte) ja estudavam implementacdo de horarios de trabalho alternativos, por
entenderem que apresentam maior flexibilidade ao colaborador e que, portanto, facilitam
conciliar responsabilidades do binémio familia e trabalho.

Goulart et al. (2013) afirmam que as organizacdes sdo capazes de prevenir e melhorar a
salde de seus colaboradores valendo-se de politicas que melhorem o equilibrio trabalho-familia.
Eles ressaltam que a organizacdo ganha com colaboradores mais motivados e mais produtivos.
Por fim eles alertam que quaisquer acGes adotadas pelas organizagGes s6 logrardo éxito se
promoverem igualdade entre os individuos, quer seja nas tarefas, quer seja nos ganhos obtidos.

Osorio (2009) dita que a mudanca organizacional é o resultado de uma mudanca de
cultura, ndo apenas de procedimentos, que ela é o resultado de diversas politicas e medidas pelas
quais a organizagdo implementa e apoia. E segue explicitando — Osorio (2009, p 3): “...tendo a
flexibilidade em seu horéario de trabalho e a democracia organizacional — Manville e Ober (2003),
apresentados como uma solugdo para a conciliacao da vida profissional e familiar”.

Idrovo (2006) relata que apesar das empresas terem conhecimento no nivel da gestao dos
conflitos que envolvem trabalho e familia, de seus colaboradores, mais da metade delas tratam
negligenciando o assunto, uma vez que se quer possuem o tema em suas agendas.

Organizacdo Internacional do Trabalho, em sua edi¢do de 2009 n° 1, intitula uma secdo
com a chamada: “Um novo modelo de conciliacéo entre trabalho e familia se faz necessario ”, e
segue preconizando “Os cuidados necessarios a reprodugcdo da vida dizem respeito a
reproducéo social e, portanto, sdo de responsabilidade da sociedade como um todo, nédo se trata
de um tema apenas de mulheres, nem de uma questdo de foro intimo e familiar. Um novo modelo
de conciliacao entre trabalho e familia pressupde, portanto, uma corresponsabilidade social com
relacdo ao cuidado e as responsabilidades familiares, a partir das familias (e dentro delas, entre
homens e mulheres), empresas e Estado”.

Com base na teoria do enriquecimento trabalho-familia e a teoria contingencial da
lideranca, Lyu et al. (2019), da pistas contundentes que uma lideranca autentica, pode sim,
contagiar a familia e que amplia a qualidade da troca entre liderados e lideres, além de promover

o0 enriquecimento da relacdo trabalho familia e a consequente melhoria do WFB.
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Osorio (2009) sugere em seu trabalho que a conciliagdo entre trabalho e vida familiar sé
sera possivel através de uma mudanca cultural, capaz de mudar a cultura das organizagGes,
alcancando equipes autogeridas e multidisciplinares, que tenham a capacidade de se
responsabilizarem por sua propria etapa de producdo, baseadas em horarios flexiveis e num
contexto organizacional tido como democratico.

O que ja foi um ideal das mulheres, vem se tornando algo desejado também por homens,
que a conciliacdo de trabalho remunerado e envolvimento familiar relevante, visto que desta
forma é possivel usufruir de ganhos nas areas mais importantes da vida (Pitt-Catsouphes et al,
2006).

A literatura cientifica tem evidenciado que o equilibrio entre o trabalho e a familia é uma
preocupacao muito importante e atual na vida de homens e mulheres — Bianchi & Milkie (2010).

Biroli (2014) demonstra que estd em declinio o modelo dito “tradicional”, onde mulheres
sdo responsaveis pela casa e 0s homens pelo provimento financeiro, dado o avanco das mulheres
sobre os postos remunerados no mercado de trabalho.

Green (2015) vai além e descreve alteragdes mais profundas nas familias, como o maior
numero de casais focados na carreira, o crescimento de filhos sem com pais e maes distanciados
do dia-a-dia dos filhos, e a ampliacdo de familias monoparentais.

Allen & Finkelstein (2014) especificam que a participacdo de mulheres no mercado é
maior a medida que os filhos crescem, e que a participagdo de homens se mantem relativamente
constante.

Neste sentido Poeschl (2010) reforca o relato feminino, afirmando que a permanéncia
crescente de mulheres em postos remunerados amplificou a demanda de uma nova ordem dos
papéis sociais relacionados a cada sexo, que é necessario uma distribuicdo mais proporcional as
responsabilidades domésticas, das responsabilidades com dependentes e também com as
responsabilidades financeiras, e finaliza alertando que tudo isso surge como uma oportunidades
para a ampliacdo conhecimentos e habilidades para as partes envolvidas.

Strobino &Teixeira (2014) relatam a presenca de niveis elevados de estresse e de
sentimento de culpa em especial pelas mulheres, relacionados a auséncia de tempo para

realizacdo das tarefas domésticas e 0 acompanhamento dos filhos.
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Pimenta (2011) obteve resultados em seu estudo que corroboram um aspeto ja encontrado
em estudos anteriores, que demostram que a facilitacdo trabalho-familia funciona como um
preditor importante na satisfacdo com o trabalho.

Um viés quase ignorado nos paises em desenvolvimento, mas que vem experimentando
realidade semelhante a dos paises desenvolvidos, é o répido e substancial envelhecimento da
populacdo (60 anos +) criando uma nova responsabilidade familiar, que é cuidar de pais idosos.
Pinto (2012).

Segundo Suzana Pimenta (2011, pag. 72) do seu pré-levantamento diz: “Note-se que, de
acordo com a teoria das fronteiras, 0s recursos e as exigéncias podem ser de dois tipos: intra-
dominio (within-domain) ou inter-fronteiras (boundary spanning), sendo que 0s primeiros sao
caracteristicas de um dominio que podem influenciar o desempenho noutro e os ultimos afectam
o interface entre os dominio”

Baird, C. L., and Burge, S.W. (2018) citando Wang et al. (2013), em seu artigo que nos
casais heterossexuais diante dos altos custos com creches e considerando que as esposas
comumente tém rendimentos mais baixos e supostamente a responsabilidade de cuidar do filho —
Kaufman & White (2016) ha um comportamento de abandono do mercado de trabalho. Gameiro
et al, (2009) ratifica dizendo que mées de primeiro filho ja apresentam dificuldade e que maes de
segunda maternidade tém as dificuldades amplificadas.

Diversos autores acreditam que as pequenas empresas sao passiveis de oferecer, arranjos
flexiveis mais flexiveis para os pais, ainda que de forma informal, ja as grandes empresas por seu
porte oferecem beneficios ampliados. Davis & Kalleberg (2006).

Na verdade, Lyons, Schweitzer, & Ng, (2015), alertam que as mudancas familiares,
geraram também alteracbes nas empresas, como fusdes, aquisicdes, downsizing e maneiras
inovadoras de pensar a dindmica do trabalho, criando formas mais mutaveis nas relacGes de
trabalho e emprego, como empregos terceirizados e/ou temporarios.

As mudancas alcancaram também a gestdo do emprego, antes um patriménio do
empregador, tornou-se mais imprevisivel — Ambiel (2014) e ganhou forg¢a a visdo do individuo
sobre sua carreira, com 0S consequentes questionamentos sobre essa autogestdo e o
questionamento a cerca do sucesso profissional. Baruch et al. (2015)

Segundo, os autores Baird & Burge (2018) beneficios de family friendly ajudam a reter

mulheres em maternidade na forca de trabalho.
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A reducdo da semana para quatro dias, € um beneficio listado dentro das praticas de
family friendly e ha relatos de aumento de produtividade — Baltes et al. (1999) e o inverso, ou
seja, semanas de trabalho com mais de 40 horas, estdo relacionados a piora do WFB (Work-
Family Balance) - McNamara et al. (2013). Alias Rocereto et al. (2011) afirma que colaboradores
que conseguem equilibrar trabalho e familia tem maiores niveis de satisfacdo no trabalho.

Em recente estudo com colaboradores transnacionais, Cho, Allen (2019) afirmam:
“Propomos que o WFB seja alcangado quando a troca beneficia ambas as partes envolvidas. Os
membros de uma familia transnacional sdo interdependentes e contribuem para a sobrevivéncia e
0 bem-estar uns dos outros atraves dos recursos que trocam. Portanto, as trocas que beneficiam
uma parte enquanto prejudicam a outra podem reduzir a percepcao do focal do funcionério sobre
o WFB.”

Allen et al. e Ko et al, ambos 2013, afirmam que as empresas conseguem ajudar seus
colaboradores a ter uma melhor relacdo trabalho e vida familiar é através da ado¢do de horarios
alternativos; alids segundo Wadsworth et al. (2010) este é o beneficio mais palpavel de uma
jornada flexivel, a melhor conciliagdo entre trabalho-familia, 0 mesmo acontece com horarios
compactados, segundo Julien et al. (2011).

Bisschoff, Koen e Ryke, (2019), num estudo focado com profissionais de salde,
descobriu que ha uma significativa confirmacdo da literatura sobre o tema, refor¢cando que foco
da carreira destes profissionais é o equilibrio entre familia e 0 bem-estar, tdo confundido com
Felicidade.

Horéarios alternativos (semana curta ou horario flexivel) foram relatados como acOes
capazes de atrair e reter colaboradores talentosos — Facer et al. (2009), sendo que a semana curta
se mostra um beneficio mais atraente a colaboradores jovens. Kim & Wiggins (2011).

Wadsworth e Facer (2016) relatam em seu trabalho que apesar de terem encontrado
conclusbes distintas das esperadas, onde os colaboradores apresentaram melhores niveis de
equilibrio Familia-trabalno no grupo de horario tradicional, um grupo especifico, mais
precisamente os horarios 4 dias de 10 horas (semana), estes tinham niveis bem superiores de
equilibrio, e eles concluem sugerindo que tais acdes sejam estimuladas pelas organizacdes de
modo que os colaboradores se sintam seguros em escolher, sem medo de represarias e que

estimular o engajamento é indispensavel.
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Osorio (2009) conclui em seu trabalho que a conciliagdo da vida familiar e o trabalho é
um dos principais desafios da vida empresarial, dado o entendimento do valor do capital humano
das empresas. Ela determina as bases para calcar este caminho: “A evolugdo para uma cultura
empresarial que leve em consideracdo as necessidades e expectativas individuais, que reconheca
o valor da pessoa, que ndo desenvolva préaticas excludentes e que através da gestdo integral das
pessoas, aumente a produtividade, a inovagdo e o enriquecimento de seu capital intelectual” —
Osorio (2009 p. 11)

Neste contexto de expectativas, esta o cliente, cada vez esperando mais, gerando um dia a
dia mais exigente e fazendo com que funcionarios, do setor de servi¢o, deem prioridade a vida
profissional em detrimento a vida familiar, € o que contextualizam Kole & Kurt, (2018). Eles
seguem dizendo: “Para a maioria das pessoas, 0 conceito de trabalhar para viver esté substituindo
viver para trabalhar.”. Eles alertam para que se evite conflito na relacdo trabalho -familia, é
indispensavel equilibrio neste bindmio. Eles esclarecem que compartilhar limitacbes e
dificuldades com a organizagdo, dé& vantagem a estas empresas.

Uriz (2005) estabelece que as empresas terdo sucesso ou fracasso a partir da sua forma de
olhar para o colaborador, seja como pessoas com valor especifico para a organizacdo ou como

um recurso subordinado, respectivamente.
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2 Modelo, Perguntas e Hipdteses de Investigagao
2.1 Modelo de investigacdo

Neste trabalho focou-se prioritariamente na felicidade nas empresas, através de uma
ampla revisdo bibliografica sobre o tema. O estudo abrangeu linhas diferentes que comumente
tratam o tema, como Administracdo, Psicologia e Recursos Humanos.

Desta visdo mais holistica, aplicou-se o questionario, ja validado sobre felicidade na
empresa.

Buscou-se correlagdes, impactos e aspectos que aproximam a Felicidade no Trabalho e os
alguns indices de produtividade especificos, como: assiduidade, pontualidade, turnover dos
colaboradores, 0 engajamento da equipe com a marca e aspetos de defesa de marca por parte
desta equipe.

Num segundo momento foram introduzidas questdes especificas do conceito de family
friendly, como jornada flexivel, semana curta e home work, para verificar como estas variaveis
afetam os indices de produtividade acima listados e/ou o indice de felicidade dos colaboradores

da empresa. Tanto na perspectiva presente como futura.

2.2 Perguntas

Assim deliberadamente este trabalho parte desta triangulacédo felicidade x produtividade x
family friendly, todos os trés temas limitados, ou seja, a Felicidade limita-se a “na organizagdo”, a
family friendly a poucas hip6teses, mais ao alcance de Micro e Pequenas Empresas (MPEs) e a
“produtividade” a indices bem simplistas e mensuraveis.

Existe correlacdo entre felicidade e os constructos de produtividade mais rasos, usados em
MPE?

Existe correlacdo entre os aspetos de FF e felicidade e vice versa?

Estas correlagbes podem impactar na produtividade e serem utilizados pelo gestor em

micro e pequenas empresas, em especial?

2.3 Hipdteses (principais)

H1 — existe relacdo direta entre felicidade na organizacdo e a melhores indices de

produtividade.
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Hosie et al. (2006) encontraram muitas razdes que evidenciam que bem-estar afetivo no
trabalho se relacionam com desempenho melhorado (a0 menos a nivel gerencial), eles afirmam
que este comportamento da-se de forma direta, sendo negativa a performance quando o bem-estar
também é negativo.

H2 — existe relagéo direta entre felicidade e FF.

A relacéo entre Felicidade na Organizacdo e as acgdes de family friendly parecem repousar
mais claramente no que refere-se ao equilibrio entre trabalho e vida familiar. Allen et al. e Ko et
al, ambos 2013, afirmam a melhoria da relacdo trabalho e vida familiar vem de adogédo de
horérios flexiveis, e que isso estd ao alcance das empresas. Wadsworth et al. (2010) sentenciam
que este é o beneficio mais palpavel da pratica de uma jornada flexivel ou da adocao de horérios
compactados, segundo Julien et al. (2011).

Bisschoff, Koen e Ryke, (2019), diz haver significativa citacdo na literatura, para 0s
profissionais de saude, na busca entre o equilibrio entre familia e trabalho e Felicidade.

H3 — as a¢0des de family friendly, agem correlacionando-se de forma direta nos aspectos de
produtividade mencionados.

A evolucdo para uma cultura empresarial que leve em consideracdo as necessidades e
expectativas individuais, que reconheca o valor da pessoa, que nao desenvolva praticas
excludentes e que através da gestdo integral das pessoas, aumente a produtividade, a inovagéo e o
enriquecimento de seu capital intelectual” — Osorio (2009 p. 11).

A reducdo da semana para quatro dias, € um beneficio listado dentro das praticas de

family friendly e ha relatos de aumento de produtividade — Baltes et al. (1999)
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3. Metodologia

O presente estudo parte de uma ampla revisdo bibliografica com énfase nos dltimos 5
anos, mas com recursos anteriores também, na seguintes bases de dados: Portal da Capes, Web of
Science, Scielo, Science Direct, Lilacs e Medline, além de pesquisas especificas via internet
através do Google Academics e sites especificos como Sebrae e TED.

Diante das duvidas que motivaram este trabalho, perguntas foram criadas para perceber
como a Felicidade na Organizagdo, como aspectos de family friendly impactam em pontos

especificos da “produtividade”.

3.1 Estudo de caso

Antes passarmos ao estudo propriamente dito, cabe algumas justificativas pela escolha,
assim como a citacdo do estudo de Gama (2009) que descreve o grande aumento deste método e
afirma ser o mais eficaz dois métodos de investigacao, quando o objetivo dominante é estudar um
acontecimento que esteja em realizagéo, ou seja, atual e real.

Ainda, segundo Gama (2009) é necessario que um bom estudo apresente determinadas
caracteristicas, mas vale aqui ressaltar que tais afirmacfes antecedem o uso da Internet como
grande coletor de opinides, vivéncias e informagdo. Assim sendo, é necessario adaptar seus
conceitos e uma nova realidade.

Mas estruturalmente todo o estudo manteve a esséncia determinada por Gama (2009)
como apresentado a seguir:

1. Desenho da investigacao;

2. Objetivo do estudo e marco teorico;

3. Definicdo do caso e da unidade de analise;

4. Recolha da informacao;

5. Anélise da informacéo;

6. Conclusdes e validacgdo cientifica.

Para esta dissertacdo, considerou-se entrevistar colaboradores de empresas sem uma
limitacdo geogréafica, porém com um forte viés por relacionamento, com uma cidade do interior
do estado do Rio de Janeiro, Nova Friburgo, cidade de residéncia ha mais de 20 anos deste
investigador.
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3.2 Método de recolha de dados

Segundo Quivy e Campenhoudt (2003), sete passos devem ser cumpridos para a
realizacdo correta da obtencéo do dados, a saber:

1. Pergunta de partida;

2. Exploracéo;

3. Problemética;

4. Construcdo do modelo de analise;

5. Observacao;

6. Anélise das informac0es;

7. Conclusoes.

Os autores, seguem afirmando que sdo trés os momentos que caracterizam a estrutura
acima. A ruptura com as parcialidades, preconceitos e falsas evidéncias que quase sempre
culmina em conclusdes ndo fundamentadas. A criacdo de um quadro tedrico no qual serd
construida a investigacdo e culminard com o modelo de andlise. E finalmente a verificacgao,
momento de apice onde se alcanga a proposicao cientifica.

Como recolha de dados utilizou-se inquérito por questionario estruturado, ou seja, onde as
perguntas tinham uma ordem determinada. No tema family friendly, validou-se os aspectos e
focos na bibliografia, ou seja, os principais constructos foram validados. O tema Felicidade na
Organizacao, ja conta com um questionario amplamente utilizado e validado, e os aspectos, aqui
chamados dos “produtividade” foram escolhidos com base na bibliografia temas rasos capazes de
serem medidos mesmo por micro empresas e narrados com facilidade por colaboradores.

A presente dissertagdo utilizou a internet como meio de propagagdo e resposta ao
questionario estruturado, via Google Forms.

O esqueleto principal do questionario é o questionario padréo de Felicidade no Trabalho.
Foram adicionadas questdes relativas sobre produtividade, family friendly e algumas de
caracterizagédo do respondente.

Tendo sua natureza quantitativa e de base priméaria, em questionario ndo identificado.

O foco do questionario foram colaboradores ou mesmo empreendedores, e suas
percepcOes a respeito dos constructos citados acima e objetivou elucidar qual hipétese
predominou, através das respostas em separado, ndo sendo, portanto, tarefa do respondente

esclarecer isso de forma autbnoma.
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Os respondentes foram convidados a responder o questionario via link enviado por
aplicativo de mensagem WhatsApp e redes sociais Facebook e Instagram.
Apesar de longo o questionario, total de 75 questdes, foram obtidas 189 respostas, das

quais 2 foram descartadas por estarem muito incompletas.

3.3 Justificativa do questionério

Este trabalho, assim como o questionario que deu suporte a ele, tem como objetivo definir
se ha e quais sdo as correlagdes entre a Felicidade no trabalho, as acbes de family friendly e
potenciais impactos na dita produtividade, como melhorias nos comportamentos dos
colaboradores.

As perguntas do questionario sdo, em sua imensa maioria, das chamadas “resposta
fechada”, sendo utilizadas, particularmente, escalas de avaliacdo Likert, de um a cinco. Criando
alta possibilidade comparativa entre outros questionarios iguais, criando um ponto médio claro
que facilita a resposta do respondente e permitindo um ganho de velocidade e qualidade nas
respostas, dada a manutengdo da metodologia.

O instrumento de inquérito, esta estruturado em temas: perguntas sobre produtividade,
acoes de FF, felicidade na organizacdo e por fim caracterizacdo do respondente, preservando seu
anonimato.

Esta estrutura e aspectos pretendem permitir que sejam respondidas as questdes sobre o

impacto na produtividade das acdes de family friendly e da felicidade na organizacao.

3.4 Caracterizacao do publico-alvo e amostra

Realizar uma pesquisa com o0 universo completo de um dado tema € absurdamente
custoso, demorado e esbarra ainda na privacidade desta populacdo. Dattalo (2008) determina que
para a estatistica uma populacdo € um conjunto de todos os elementos que a representa, nesta
I6gica um subconjunto deve ser uma correta representacdao deste conjunto maior, e chamamos de
amostra. E quanto tdo maior for essa amostra, maior serd a chance de atingir resultados amostrais
mais proximos da realidade desta populacéo.

Neste trabalho se utilizou uma amostragem ndo probabilistica, chamada de amostragem

por conveniéncia.
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Funcionérios ou ex-funcionarios de MPE e empreendedores de MPE, foram o foco e
respondem pela imensa maioria das respostas. Embora a maioria dos respondentes (69%) tenham
sido de colaboradores de empresas com mais de 20 funcionarios.

A Amostragem foi aleatoria, sem vinculo amostral direto, embora haja em sua maioria
relagdo com o pesquisador, mas ndo havendo motivagdes para respostas distorcerem a realidade

do respondente, inclusive dado ao anonimato das respostas.

3.5 Instrumentos de recolha de dados

Como ja& mencionado o questionario foi aplicado pela plataforma Google Forms e
distribuido pelas redes sociais Facebook e Instagram, incluindo postagens no chamado modo
patrocinado, para atingir um ndmero maior de pessoas, e ainda pelo aplicativo de mensagens
WhatsApp. O questionario faz parte do Anexo | deste trabalho e foi construido com base num
questionario ja testado sobre Felicidade no Trabalho e adicionadas questdes sobre os constructos
listados acima, family friendly e produtividade.

Foi realizado um pré-teste com pessoas que atendiam ao quesito de publico-alvo da
pesquisa e numa amostragem selecionada para acesso a eventuais feedbacks adequados a
melhorias e corre¢des do questionario, como perguntas de duplo sentido ou que nao contivesses
todas as alternativas, por exemplo. Tais respostas foram descartadas da analise e ndo comp&em a
andlise final desta dissertacdo. Apds os ajustes foi realizado um segundo teste que validou o
questionario e deu condicBes ao inicio da pesquisa de maneira formal. A coleta de dados se
iniciou em 27/08/2018 e finalizou em 18/02/2019. Foram percebidas respostas de diversas

regides do pais, embora a concentracao tenha acontecido na regido de base do pesquisador.

3.6 Andlise estatistica dos dados obtidos

Para realizacdo da analise dos dados pesquisados e realizar a checagem das hipoteses
levantadas realizaremos as seguintes verificagoes:

(1) Validacao da confiabilidade do questionario, utilizando o método Alpha de Cronbach
através do SPSS.

(2) Realizagéo integral da analise descritiva das respostas da amostra.
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(3) Andlise Varimax das questdes relativas a Felicidade na Organizacdo, de modo da
validar os agrupamentos dos fatores e gerar em paralelo uma comparacdo com os demais estudos
realizados em Portugal.

(4) Realizar estudos de correlacdes entre Felicidade na Organizacdo e os demais aspectos
estudados neste trabalho, através das correlacdes de Pearson ou Spearman.
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4. Anélise dos Resultados
4.1 Caracterizacao dos respondentes

Foram coletadas 191 respostas e aceitas 189. As descartadas foram em funcdo de
significante incompletude do questionario (abandonados no preenchimento).

Entre os respondentes 45% foram do sexo masculino e 55% feminino. 93% estudam ou ja
se formaram no terceiro grau ou superior. 79% tem entre 25 e 50 anos de idade e 80% trabalha
em empresas privadas.

Mais detalhes acerca da amostra estdo disponiveis no anexo “Analise Descritiva

Completa” item 7.1.

4.2 Analise de fiabilidade

Os dados foram tratados inicialmente no Excel(MS) apds os ajustes foram exportados ao
SPSS(IBM). Todo o tratamento estatistico aconteceu dentro do SPSS, que da grande
confiabilidade aos resultados apurados.

Para a realizagdo da andlise de Fiabilidade foi utilizado o método Alpha de Cronbach,
ferramenta estatistica que determina o nivel de confiabilidade de modelo e suas variaveis. Sua
resposta oscila no intervalo de 0 a 1, sendo 0,7 considerado um indice confiavel.

Tal método foi aplicado ao questionario especifico de Felicidade na Organiza¢do como ao
questionario completo. Ambos seguem abaixo, respectivamente.

Tabela 2 - Andlise estatisticas de confiabilidade do questionario
Alfa de Cronbach com

base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens

,98 ,98 38

Fonte: elaboracéo propria

Tabela 3 - Analise estatisticas de confiabilidade do questionario completo
Alfa de Cronbach com

base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens

89 ,95 74

Fonte: elaboracéo propria

49



Como podemos observar a anélise de fiabilidade dos questionarios foram expressivos e
positivos sob o ponto de vista do indice alcancado em ambas as andlises, tanto do questionario

especifico sobre Felicidade na Organizagéo, como o questionario como o todo.

4.3 Analise das variaveis

A totalidade dos dados analisados compde o anexo 2 (10.2) deste trabalho. Ali ha a
apresentacdo de todas as questfes com analise estatistica descritiva de cada resposta, nimero de
respondentes, percentuais etc.

Foram feitas anélises de correlagdo de todas as questdes que estdo diretamente ligadas as
hipdteses e diversas outras que foram sendo motivadas no decorrer das descobertas do trabalho, e
estéo todas na concluséo deste trabalho.

Realizou-se ainda uma analise VVarimax das 38 questdes relativas ao critério de Felicidade
no Trabalho e a mesma gerou novos agrupamentos por correlagdo que sdo também focos das
andlises de conclusdo deste trabalho.

Além da analise descritiva de todas as questdes, foram realizados diversos cruzamentos,
tanto Correlacdes, como Tabelas de Referéncia Cruzada, além da analise Varimax da Felicidade
na Organizacgéo.

Abaixo serdo apresentadas todas as andlises, nesta ordem, ao final a Conclus&o, e ficou

para o “Anexo” o descritivo estatistico das perguntas.

4.3.1 Analise inicial

A primeira andlise realizada e imensa curiosidade sobre sua intersec¢do foi a andlise de
family friendly x Felicidade na Organizacao.

Entre os que se declararam “Nao Felizes” na Organizagdo, 61% trabalham em empresas
que “Oferecem” acdes de FF, e 39% sem qualquer agdo. Entre os “Felizes” hd um aumento,
totalizando de 82% com “Acesso” a acdes de FF e 18% “Sem Acesso”.

Quando olhamos para colaboradores de empresas que “Cogitam” adotar acdes de FF,
verificamos impressionante semelhanga, ficando os “N&o Felizes” com 52% em empresas que
“Cogitam” adotar agdes e 48% nas que “Nao Cogitam”. Entre os “Felizes” 53% e 47%
respectivamente, na tabela 4: Felizes e N&o Felizes x Status de Family friendly
Tabela 4 - Felizes e néo felizes x status de family friendly
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existente | cogita | gostaria
néo feliz com| 42 61%| 34 52%| 65 94%
nao feliz sem | 27 39%| 32 48%| 4 6%
feliz com com| 97 82%|59 53%| 98 26%
feliz sem sem| 21 18%| 52 47%| 16 14%

Fonte: elaboracéo propria

Na analise da tabela acima,

questionados se “Gostariam” que a empresa adotassem acdes de FF, 94% disseram SIM entre 0s

entre os colaboradores ditos como “Nao Felizes” que foram

“Nio Felizes” e 6% NAO. Entre os Felizes o resultado foi semelhante, ficando em 86% e 14%,

respectivamente.

Quando analisamos sob a ética da empresa, das empresas com FF, 70% se dizem felizes, e

nas empresas sem FF 44% se dizem felizes. Apesar disso, numa analise mais ampla, conclui-se

que ha mais pessoas “Felizes” no trabalho do que “Nao Felizes”, e ndo é possivel afirmar que a

presenca de acOes de FF impactem de forma clara e linear na Felicidade no trabalho.

Comentario suplementar, dentre as piores notas, no quesito felicidade, notas de zero a 2,9,

50% possuiam FF e 50% néo.
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4.3.2 Analise Varimax da Felicidade na Organizacéo

Tabela 5 - Agrupamento das questdes aos fatores da analise Varimax.

P10
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P19
P21
P22
P31
P33
P34
P37
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P11
P29
P1
P20
P23
P24
P25
P26
P38
P27
P28
P30
P32
P35
P18
P36

Fonte: elaboragéo propria
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Tabela 6 - Matriz de correlacgdes das questdes sobre felicidade na Organizagdo

Matriz de correlacdes

ALP| AL | AL | AL | A_|A_| AL |RC_|RC_|RC_|RC_|DP_|DP_|DP_| DP_

1 | P2 | P3| Pa|P5|P6| P7| P8 | P9|P10|P11|P12|P13|P14| P15
AlP1 1,00| ,488| 505 | 526 | 462 | ,589| ,342| ,465| ,508| 511,518 | ,448| 519|,491| 464
ALP2 488|1,00| 633| ,554| ,440| ,538| 537,526 ,578| 375|491 | ,434| 530| ,470| ,238
Al_P3 ,505| ,633| 1,00 ,750|,627 | ,712| ,615|,707| ,666 | 526 | ,642| 519 ,626| ,567| 466
Al_P4 526 ,554| ,750| 1,00|,652| ,811| ,630| ,644 | 645 ,492| 582 | 475| 582 ,498| ,386
AlP5 462 | ,440| 627/ ,652|1,00|,712| ,651|,606| ,638| 569,601,539 ,553|,543| 460
Al_P6 589 538 ,712| 811,712 1,00| ,689| ,650| ,727| 595 | ,652| 557 | ,676| ,582| 436
AlLP7 342|537/ 615/ 630,651 | ,689| 1,00| ,499| 579 454 484|386 | ,443| ,407| ,303
RC_P8 465| 526 | ,707| ,644| 606 | ,650| ,499|1,00| ,709| 591|676 | 627,667 | ,606| 427
RC_P9 508 | 578/ 666 | 645 | ,638| ,727| ,579|,709| 1,00 627,742 | 575| ,608| 526 | 472
RC_P10 | 511|,375|,526|,492| 569| ,595| ,454| 591 627| 1,00 670| 726|548 ,633| ,584
RC_P11 | 518|,491|,642|,582|,601| ,652| ,484| 676|,742|,670|1,00| ,698|,610| 536| ,442
DP_P12 | ,448| 434 519|,475| 539| 557|386 627 | 575|,726| ,698| 1,00| ,671| ,699| 517
DP_P13 | 519 530|,626|,582| 553| ,676| ,443| 667 | ,608| ,548| ,610| ,671| 1,00|,756| ,447
DP_P14 | ,491| ,470|,567|,498| 543| 582| ,407| 606 | 526|,633| 536| ,699|,756| 1,00| ,534
DP_P15 | ,464|,238|,466|,386|,460| ,436| ,303| ,427| ,472| 584 | 442| 517|,447| 534| 1,00
DP_P16 | ,390|,314|,417|,379| 427| 457| 331| 457| 450| 567 492| 587|539 ,623| ,609
pP_P17 | 512 510|,585|,505| ,521| ,598| ,417| 579 551|,630| 557 690,708,761 | ,583
DP_P18 | 553|,358|,516|,529|,541| ,576| ,455| 534 | 518|566 512| 536 ,502| 545| ,388
DP_P19 | 564 ,510/,630|,569|,619|,685| ,482| 669 ,650|,725| ,657| 804,801,839 ,672
R_P20 558 ,489| 511|,464|,419| 513| ,337|,489| ,473| 531|,622| 579 ,580| 575| 441
GF_P21 | ,534| 454|555/ ,489|,507|,560| ,399| 522 ,487| 519,509,626 ,677|,693| ,502
GF_P22 | ,510|,396| 570 507,603 | ,556| ,428| ,560| ,570| 695,564 ,651| ,584|,724| 488
SI_P23 /492 ,400| 504 | 536 |,504| ,572| 407|549 556 597,631,660 ,663|,595| 459
SI_P24 369 | ;353,367,355 ,394 | ,432| ,307| ,426 | ,445| ,393| ,472| 514| 508 ,429| ,289
SI_P25 473|285 ,401| 431|,400| ,481| 343| 421| ,450| 543| ,530| 513,471 ,472| 408
SI_P26 467| 412| 535 505/ ,481| 514| ,354| 553 | ,504| 566 | ,568 | ,611|,668|,617| 445
ECO_P27 | ,457| ,311|,430|,373| 444| ,493| 292/ ,477| 500| ,648| 613| 550 ,540| ,560| ,482
ECO_P28 | ,418| ,437|,451|,357| 460| 458 ,411| 456 ,429| 507 | 500 499 552| 523| ,381
ECO_P29 | ,509|,450|,675|,665|,623| ,700| ,493| 694 678| ,541| ,669| 599,656 | ,558| ,490
ECO_P30 | 510|464 |,630| ,579| 569| ,618| ,442| 629| 639| ,622| 668| ,640|,718| ,683| ,520
ECO_P31 | ,440| 423|,642| 566|,592| ,611| ,453| 660 | 598|,669| 645| 627|,608| 586| 555
ECO_P32 | ,491| ,480|,643|,570| ,613| ,647| ,481| ,680| ,660|,690| 715| ,670|,719| ,650| ,551
O_P33 519| 461| ,646| 577|530 ,683| 468 | ,616| ,634| ,670| 641 614,659 ,675| 536
O_P34 ;389 ,351| ,463 | ,373 | ,437| ,449| ,356| ,490| ,453| 596 | ,548| 531 | ,551|,624| 451
0_P35 432 410/ 507 ,435| ,460| 485| ,310| ,564 | 555 510,571 | ,532| ,646|,477| ,390
EPV_P36 | ,378|,335|,400| ,403|,354| ,439| ,417| 368 | ,479| ,503| 433,347,309 | ,306| ,286
EPV_P37 | 546| 427|585/ 572 499| ,604| ,416| 604 | 604|,621| 654| 654|650 ,618| 525
EPV_P38 | ,382| ,465|,517| ,456| ,364| ,465| ,296| ,438| ,499| ,409| 513 466 529 431| ,236
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Matriz de correlacdes

pP_|DP_|DP_|DP_|R_P|GF_|GF_| sI_|sL | sl | sl_|Eco|Eco|Eco

P16 | P17 | P18 | P19 | 20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27| P28| P29
Al_P1 390 | 512 553 | ,564 | ,558| 534 | ,510| ,492| ,369 | ,473| ,467| ,457| ,418| ,509
Al_P2 314|510 ,358| ,510| ,489| 454 | ,396 | ,400| ,353| ,285| ,412| ,311| ,437| 450
AlP3 /417 | 585/ 516 | ,630| ,511| ,555| ,570| ,504| ,367 | ,401| ,535| ,430| ,451| ,675
Al_P4 379 | ,505| ,529 | ,569 | ,464 | 489 | ,507| ,536| ,355 | ,431| ,505| ,373| ,357| ,665
Al_P5 427 521| 541 ,619| ,419| 507 | ,603| ,504| ,394| 400| ,481| 444 ,460| 623
Al_P6 457 | 598 576 | ,685| ,513| 560 | ,556 | ,572| 432 | ,481| ,514| ,493| ,458| ,700
Al_P7 331 417| 455 482,337,399 | ,428| ,407| ,307 | ,343| ,354| ,292| ,411| 493
RC_P8 /457 | 579|534 | 669 | ,489| 522 | ,560| ,549| 426 | ,421| ,553| ,477| ,456| ,694
RC_P9 /450 | 551 518 ,650 | ,473| 487 | ,570| ,556 | ,445 | ,450| ,504| 500 ,429| 678
RC_P10 | ,567| 630|566 ,725| 531| 519 695| 597|,393 | 543| 566| ,648| 507 541
RC_P11 | .492| 557|,512| 657 622| 509 | 564| 631|472 530| 568| ,613| ,500| 669
DP_P12 587 | ,690| ,536 | ,804 | ,579| ,626 | ,651| ,660| 514 | ,513| ,611| ,550| ,499| ,599
DP_P13 539 | ,708| ,502| ,801| ,580| ,677 | ,584 | ,663| 508 | ,471| ,668| 540| ,552| ,656
DP_P14 | .623|,761|,545| 839 575|,693|,724| 595| 429| 472| 617 ,560| 523| 558
DP_P15 609 | 583,388 ,672| ,441| ,502| ,488| ,459| ,289 | ,408| ,445| ,482| ,381| ,490
DP_P16 | 1,00|,697| 495|778 398| 585 509| 501|,381 | ,334| 544 562| ,429| 551
DP_P17 697 | 1,00| 587 | ,862| ,507| ,733| ,643| ,587| 454 | ,392| ,667| 556 ,543| ,659
DP_P18 /495 | ,587| 1,00| ,701| ,429| 559 | ,492| ,570| 480 | ,452| ,544| ,485| ,445| 562
DP_P19 ;778 ,862| ,701| 1,00| ,616| ,745| ,716| ,694| 542 | ,530| ,700| ,640| ,611| ,710
R_P20 398 ,507| ,429| ,616| 1,00| ,483| 565 ,612| 523 | ,519| ,525| 561| ,519| 467
GF_P21 585 | ,733| 559 | ,745| ,483| 1,00| ,576 | ,653| ,470| ,514| ,654| ,504| ,437| ,580
GF_P22 509 | ,643| ,492| ,716| ,565| ,576| 1,00| ,593| 445 | ,525| ,576| ,608| ,581| ,502
SI_P23 501 | ,587| ,570| ,694 | ,612| ,653| ,593| 1,00| ,773| ,754| ,836| ,657| ,575| ,596
SI_P24 381 454 480 | 542 | ,523| ,470| ,445| ,773| 1,00| ,366 | ,597 | ,446| ,452| 438
SI_P25 334,392 452 530 ,519| 514 | ,525| ,754| ,366 | 1,00| ,516| ,581| ,439| 466
SI_P26 544 | 667 | 544 | ,700| ,525| 654 | 576 | ,836| 597 | ,516| 1,00| ,643| ,551| ,579
ECO_P27 |.562| 556 485|640 561|504 608| 657|446 | 581| 643| 1,00| ,592| 501
ECO_P28 | .429| 543| 445| 611 519| ,437| 581| 575|452 439| 551 ,592| 1,00| 468
ECO_P29 |,551|,659|,562|,710| 467|580 502| 596|438 | 466| 579| ,501| ,468| 1,00
ECO_P30 |,557| 682|513 |,762| 644| 570| ,716| 684|504 | 544| 673| ,737| 677| 694
ECO_P31 |,575| 632|544 | ,719| ,453| 559 | 591| 582| ,401| ,490| 556 ,585| 515 ,705
ECO_P32 |.622|,703| 561|789 580|593 | 662| ,724| 523 | 566| ,712| ,780| ,726| 801
0_P33 597 | 654 | 535 | ,742| ,482| 706 | ,619| ,605| 429 | ,477| ,563| 578| ,495| 692
O_P34 /497 | 580 ,480 | ,633 | ,468| 569 | ,672| ,510| ,363 | ,393| ,561| 556 ,556| 491
0_P35 /433,623,458 ,635| ,507| ,486 | ,534| ,620| 517 | ,418| ,680| ,666| ,669| ,567
EPV_P36 |,245| 318|,520| 410| 358|349 364| ,391| ,340| 277| ;369 ,390| ,303| 371
EPV_P37 |.627|,689|,631|,774| 566|641 | 553| 674| 461 571| 655| ,622| 547 ;720
EPV_P38 | ,326| ,436|,376| 515| 487| 438| 446| 550| 509 | ,398| ,486| ,458| ,349| 460
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Matriz de correlacdes

ECO_| ECO_|ECO_| OP | OP | O_P |EPV_P|EPV_P| EPV_
P30 | P31 | P32 33 34 35 36 37 | P38

Al_P1 510| ,440| ,491| 519| 389 432| 378| ,546| ,382
Al_P2 464| 423 480| 461| 351| 410| 335| 427| 465
Al_P3 630| ,642| 643| ,646| ,463| ,507| ,400| 585| 517
Al_P4 579| 66| 570| ,577| ,373| 435| ,403| 572| 456
ALP5 569| 592| 613 ,530| ,437| 460| 354| ,499| 364
Al_P6 618| ,611| ,647| ,683| ,449| 485 ,439| ,604| 465
Al_P7 442| 453|481 4e8| 356| ,310| ,417| 416| ,296
RC_P8 629| 660 ,680| ,616| ,490| 564| ,368| ,604| 438
RC_P9 639| 598 ,660| ,634| ,453| 555| ,479| ,604| 499
RC_P10 622| 669 ,690| ,670| ,596| 510| ,503| ,621| 409
RC_P11 668| 645\ 715| ,641| ,548| 571| ,433| ,654| 513
DP_P12 640| ,627| 670| ,614| 531| 532| ,347| ,654| 466
DP_P13 ;718| ,608| ,719| ,659| 551| ,646| ,309| ,650| ,529
DP_P14 683| 586| ,650| ,675| .624| ,477| 306| .618| 431
DP_P15 520| ,555| 551| ,536| ,451| ,390| ,286| 525| ,236
DP_P16 557| ,575| 622| ,597| ,497| 433| 245| 627 ,326
DP_P17 682| 632 ,703| ,654| 80| ,623| ,318| ,689| 436
DP_P18 513| ,544| 561| ,535| ,480| 458 520| ,631| ,376
DP_P19 762| ,719| 789| ,742| 633| 635 ,410| ,774| 515
R_P20 644| 53| 580| 482| ,468| ,507| ,358| 566| 487
GF_P21 570| ,559| ,593| ,706| 569| 486| ,349| ,641| 438
GF_P22 716| 591| 662| ,619| ,672| 534| ,364| 553| 446
SI_P23 684| 582| 724| ,605| 510| ,620| ,391| ,674| 550
SI_P24 504| ,401| 523| 429| 363| ,517| ,340| 461| 509
SI_P25 544| 400| 5566| 477| ,393| 418| 277| 571| ,398
SI_P26 673| 5556| ,712| 563| 561| ,680| ,369| ,655| 486
ECO_P27 737| 85| ,780| ,578| ,556| ,666| ,390| ,622| 458
ECO_P28 677| 515| ,726| 495 556| 669| ,303| 547| ,349
ECO_P29 694| 705 ,801| ,692| ,491| 567| ,371| ,720| 460
ECO_P30 1,000/ .666| ,878| ,679| ,601| ,725| ,372| ,704| 548
ECO_P31 666 1,000 ,826| ,778| ,608| 530| ,424| ,645| ,386
ECO_P32 878| ,826| 1,000| ,747| .636| ,743| ,418| ,743| 517
0_P33 679| ,778| ,747| 1000| ,692| ,512| ,453| ,629| 488
0_P34 601| 608 ,636| ,692| 1,000 460| ,489| 505 ,325
0_P35 725| 530| ,743| 512| ,460| 1,000| ,388| 573 ,531
EPV_P36 372| 424| ,418| 453| ,489| ,388| 1,000| ,465| 387
EPV_P37 704| 645 743| ,629| 505| ,573| ,465| 1,000 501
EPV_P38 548| 386| 517| 488| 325| 531| ,387| ,501| 1,000

Fonte: elaboragdo prépria
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Beauregard e Henry (2009), relatam que colaboradores que se sentem apoiados pela
empresa descrevem um equilibrio ampliado na relacéo trabalho/vida. O WLB é melhor percebido
quando uma empresa utiliza politicas e sistemas de apoio familiar. Nesta 6tica, a componente
C36 — “Tenho equilibrio entre trabalho e vida pessoal” (Equilibrio profissdo e vida pessoal) se
encaixa perfeitamente. Equilibrio trabalho — familia ¢ o “cumprimento das expectativas que sdo
negociadas e partilhadas entre o individuo e o seu (sua) parceiro(a) num determinado papel nos
dominios do trabalho e da familia” — Grzywacz & Carlson (2007, p. 458). Para Greenhaus et al.
(2003, p. 513) o equilibrio trabalho — familia pode ser definido como: “medida na qual o
individuo estd igualmente envolvido, e igualmente satisfeito, com os seus papéis familiares e
profissionais ”. Dutschke, G., Gomes, J.C., Combadao, J., Jacobsohn, L. & Caldeira, C. (2015),
citam a variavel C18 — “O tempo que tenho para a partilha de opinides e tomada de decisdes €
suficiente” (Desenvolvimento Pessoal) como uma componente impactante na felicidade do

colaborador.

F2 - Envolvimento com Chefias e Organizacao.

Gilbreath e Benson (2004) estabeleceram uma correlacdo direta entre o suporte dado pelo
lider e 0 bem-estar, e o0 baixo stress do colaborador, fato que apresentou-se como algo valorizado
pelos entrevistados, numa clara relacdo da dimenséo da lideranca, e o bem-estar dos empregados.

Skakon, Nielsen, Borg, e Guzman (2010) realizaram uma ampla revisdo sobre a temaética
do impacto dos lideres e seu estilo de lideranca no estresse dos colaboradores e no bem-estar
proporcionado. Yukl (1999) apoiado na teoria transformacional de Burns (1978) que destaca a
necessidade do trabalho ter um significado, determina acdes concretas para a implementacao
deste modelo de lideranca, e cita a visdo desafiadora em parceria com seus colaboradores,
atrelada a uma visdo estratégica, transformando-a em agdes.

Todo o processo deve ser pautado em um ambiente de confianca e otimismo, através de
passos planejados, ainda que pequenos, na direcdo da correta e da total implementacdo. Nesta
analise é possivel ver tracos da lideranca transformacional correlacionados a felicidade
organizacional, como ja fora apontado por Skakon et al. (2010), C27 — “Todos os funcionarios
sabem e compartilhar a visdo organizagdo”, C28 — “Gestdo comunica claramente os objetivos da

organiza¢do”, C30 — “Estou envolvido com os valores da organizacdo”, C32 — “Tenho o apoio
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que necessito da dire¢do” (Envolvimento com chefias e organizagéo), C35 — “A organizagio

estabelece objectivos bem definidos” (Objectivos).

F3 — Sustentabilidade.

Neste Fator, hd a predominancia de agdes que trabalham a felicidade na perspectiva da
perpetuacdo da empresa, criando mecanismos de ajuste as novas demandas e cuidando da fixa¢ao
de seus colaboradores, tanto no senso de inclusdo na empresa, como no pertencimento a
sociedade.

Luchman & Gonzumalez-Moralez (2013); Karasek & Theorell (1990) — tem utilizado no
contexto da psicologia organizacional a expressdo “suporte social”. Os fatores de felicidade
percebida (espirito de time e envolvimento com o time) sdo algumas formas de “suporte social” e
“apoio ao trabalho”, estas ilustram as interagdes entre trabalhadores e entre trabalhadores e suas
liderancas. Karasek & Theorell, neste mesmo trabalho, afirmam que um ambiente que alcance
capital social, melhora o cumprimento de uma tarefa, pois aciona lagos sociais entre colegas de
tarefa que ajudam e aconselham. C1 — “Tenho um bom ambiente de trabalho” (Ambiente Interno)

Ficou claro o valor dado pelos entrevistados as variaveis relacionadas ao apoio. Esta
creditada a lideranca associada ao bem-estar. Deste modo C24 — ““A organizagdo tem processos
de trabalho bem organizados” (Sustentabilidade e Inovagdo) confirma a associagdo feita por
Gilbreath e Benson (2004) onde propdem que o suporte do lider é associado com bem-estar e de
baixo stress do colaborador.

Sarason, Sarason, & Shearin (1986) levantam a perspectiva de que o apoio social deva ser
considerado como uma contribuigdo, ainda que individual, para a qualidade do ambiente social de
uma pessoa.

Howell & Howell (2008), dizem que status econdmico é termo genérico para renda ou
riqueza objetiva. Varios pesquisadores, em pesquisas distintas demonstram haver indiscutivel
relagdo entre prosperidade econdmica e bem-estar, e isso se da tanto de forma macro como de
forma individualizada. Podemos citar entre essas pesquisas Levine & Lombardi (2014) e Diener,
Ng, Harter e Arora (2010). C20 — “As condicBes financeiras (salario + outros beneficios)
praticadas pela organizacdo, no geral, sdo boas” (Remuneracao).

O Brasil enfrenta altos niveis de desemprego, dada a instabilidade politico-econdmica,

rombo nas contas publicas, saida de capital estrangeiro, entre tantos outros fatores, assim é de se
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esperar que C25 — “A organizacdo da-me estabilidade e seguranca” (Sustentabilidade e
Inovacdo), ou seja, € de se esperar que a estabilidade e seguranca do emprego sejam vistas um
fator de destaque no bem-estar organizacional. Contudo o conceito de estabilidade estd bastante
fragilizado como mostra o trabalho de Keim, Landis, Pierce & Earnest (2014).

As componentes 23, 26 e 38, respectivamente, “A organizacdo tem trabalho e projectos”
(Sustentabilidade e Inovacdo), “A organizacdo € inovadora e promove a inovagao”
(Sustentabilidade e Inovacdo) e “A organizacdo tem preocupacdes de responsabilidade social”
(Equilibrio profissdo e vida pessoal) séo citadas nos trabalhos de Gramaxo, P., Dutschke, G., &
Dutschke, M. (2014), Brés dos Santos, J.M. e Dutschke, G. (2015) e Dutschke, G., Gomes, J.C.,
Combaddo, J., Jacobsohn, L. & Guillén, C. (2016).

F4 — Relacdes de Trabalho

Este fator agrupou dez componentes, em comum e as relagcdes que impactam directamente
no sentimento do colaborador com o que Ihe cerca na empresa, quer sejam fatores com colegas,
instituicdo e até a postura da liderancga junto a seu bem-estar, este mais que outras caracteristicas
do trabalho, como aspectos financeiros, relacionam-se ao capital humano e confianca — Helliwell
& Huang (2011).

Em 2013, Venkataramani, LaBianca & Grosser evidenciaram que as relagcdes sociais
informais de uma organizagdo séo mais importantes, mesmo quando comparada a outros fatores
de analise do desempenho organizacional, como plano de carreira, desempenho no trabalho,
aceitacdo social ou pertencimento organizacional, e afirmam ainda que seu impacto estd a
crescer.

Assim como no trabalho de Dutschke, Jacobsohn e Dias (2019) encontramos as variaveis
C2 — “Os meus colegas tém energia, estdo envolvidos com a organizacdo e sdo bons
profissionais” (Ambiente Interno), C3 — “Existe um bom espirito de equipa na organizacdo”
(Ambiente Interno), C7 — “Considero os meus colegas como amigos” (Ambiente Interno) juntas,
corroborando o trabalho dos autores supra citados.

Amizade, espirito de equipe e preocupa¢do mutua sdo comportamentos citados por Rego,
Souto e Cunha (2009) para determinar relagc6es entre colegas numa organizacao.

Diversos trabalham apontam para uma melhor competitividade das organizacfes onde ha

maior senso de coletividade, este também se relaciona mais com o bem-estar.
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Rego, Souto e Cunha (2009) afirmam que sdo maiores os indices de bem-estar nos
individuos que tem um comportamento mais coletivo. Assim colaboradores que pertencem a
organizacdes com ambientes mais “coletivos” experimentam niveis mais elevados de bem-estar.

Rego e Cunha (2009) destacam que a felicidade do colaborador pode ser originada de
forma distinta, dependendo da cultura, desta forma as orienta¢des individualismo/ colectivismo
também se alteram com as mudancas de contexto.

Parise e Rollag (2010) no estudo da amizade no trabalho, focada na gestdo competitiva,
concluem que o grupo que possui maior aprofundamento das relagdes de trabalho e da amizade
correlacionam-se a um desempenho inicial superior.

O apoio a colegas de trabalho, segundo Thoits (1985), corresponde a um tipo de ajuda
instrumental, como informac@es e feedback, ou ainda de cunho de assisténcia emocional, através
de simpatia e compreenséo.

Tanto a disponibilidade dos colegas, como uma comunicacdo eficaz, produzem um
ambiente de trabalho prdspero ao afeto positivo. Assim encontramos C4 — “Existe humor no dia a
dia” (Ambiente Interno), onde o trabalho de Tews, Michel e Stafford (2013) aponta no sentido de
que a felicidade e a leveza do ambiente de trabalho séo aliados.

C5 — “A comunicacdo na organizacao é facil” (Ambiente Interno) ndo sdo contundentes
ainda a correlacdo da comunicacgdo, seja ela interpessoal ou organizacional, e a felicidade
organizacional, mas Gable, Reis, Impett e Asher (2004) evidenciaram que ha aumento diario do
afeto positivo e do bem-estar, quando se comunica eventos pessoais positivos.

A componente C8 — “Sou reconhecido pelo meu mérito” (Reconhecimento e Confianca) e
C9 — “Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo” (Reconhecimento e
Confianga) relacionam-se com gratiddo de quem reconhece e de quem é reconhecido, no foco do
valor pessoal, da distin¢do e do respeito. Este tltimo foi evidenciado como importante gerador de
sentimentos positivos, como demonstrado por Ng & Diener (2014).

Né&o ha davidas de que o reconhecimento e a meritocracia impactam na sensacdo de bem-
estar, visto que uma empresa € um organismo vivo com muitas rituais e o reconhecimento ocupa
destaque. Cullogh, Emmons & Tsang (2002) sinalizam que ha associacao entre auto avaliacGes e
classificacbes com bem-estar, afeto positivo, otimismo entre outros aspectos. Eles relacionam

ainda que a gratiddo é inversamente relacionada com inveja e materialismo.
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O senso de “Justica” - C11 — “A organizacdo € justa e honesta” (Reconhecimento e
Confianca) - reforca o ambiente de reconhecimento e respeito profissional. A justica
organizacional é determinante para o regramento de atitudes e comportamentos de trabalho —
Cropanzano, Byrne, Bobocel & Rupp (2001).

A dimensdo C6 — “Tenho bons meios e ferramentas para realizar o meu trabalho”
(Ambiente Interno) é narrada pelos entrevistados como um item que impacta no bem-estar e
oriundo da lideranca, o que reforca outras exposi¢oes ao longo deste trabalho e, é citado também
por Gilbreath e Benson (2004), quando relacionam o bem-estar e de baixo stress ao suporte
oferecido pelo lider. Tal suporte também se da na interferéncia da lideranca com foco direto no
bem estar do seu subordinado, como na dimensdo C29 — “Os chefes promovem o bem estar dos
seus colaboradores” (Envolvimento com chefias e organizacdo) como afirmam Kottke &
Sharafinski (1988).

F5 — Aprendizagem e Desenvolvimento Pessoal.

Wilson, Mendes de Leon, Bienas, Evans & Bennet (2004) afirmam que Aprendizagem e
Desenvolvimento Pessoal sdo variaveis de destaque para organizac6es saudaveis.

Um estudo realizado por Rego e Cunha (2009) demonstra que ambas as variaveis séo
prenuncios do bem-estar, sob varias dimensoes, a saber: prazer, conforto, serenidade, entusiasmo
e vigor e, vao além, na medida que demonstram que o0 WLB também é influenciado, C37 — “A
organizacdo permite-me cumprir a minha missao enguanto individuo™ (na familia e sociedade)
(Equilibrio profisséo e vida pessoal).

A juncdo do aprendizado e do desenvolvimento pessoal amplia a sensagéo de gratificagdo
na realizacdo do trabalho — Ryan & Deci (2001) e sua significancia — Wrzesniewski (2003).

Ng & Diener (2014), perceberam que o respeito esta diretamente relacionado a
sentimentos positivos. A variavel C10 — “A organizacdo mostra confianca no meu trabalho”
(Reconhecimento e Confianga), relaciona-se diretamente a confianca e respeito, e ja existem
trabalhos que corroboram a relagéo entre confianca pessoal e bem-estar do colaborador com o
lider.

Cl2 - “A organizagdo permite desenvolver-me como pessoa e profissional”
(Desenvolvimento Pessoal); C13 — “A organizacdo permite-me aprender continuamente”

(Desenvolvimento Pessoal); C14 — “A organizacdo permite-me ter novos desafios”
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(Desenvolvimento Pessoal), estas trés componentes também foram agrupadas na andlise fatorial
do trabalho de Dutschke et al (2019).

Segundo Ohly & Fritz (2010) € positivo a organizacao proporcionar desafios relacionados
a controles ou relativos a prazos, impactando no desempenho, na criatividade diaria e
comportamento pro-ativo. Lazarus & Folkman (1984), estabelece que um desafio é antes de mais
nada uma vivéncia de autossuperacao e consequente ganho pessoal.

Falando em criatividade, a componente C21 — “A organizacdo permite-me fazer o que
gosto” (Gostar do que faco) esta diretamente relacionada a sentimentos como liberdade e
criatividade. A forma como a sociedade trata a liberdade impacta de forma direta e proporcional
na felicidade dos individuos desta sociedade. O estudo sobre os Valores Europeus 1981-2007,
correlaciona variacdes na percepcao de livre escolha e controle da vida, com variagbes no bem-
estar social ao longo deste periodo e isso ndo parece ser privilégio de uma cultura, mas sim
universal, como afirmam Welzel & Inglehart (2010).

A autonomia e o bem-estar organizacional ja é um assunto bem estudado, Park e Searcy
(2014), correlacionam a autonomia com um ambiente competitivo de qualidade e com a presenca
do comprometimento organizacional. C15 — “Tenho autonomia e responsabilidade”
(Desenvolvimento Pessoal).

Jakson (1983) prop6s um modelo sobre o efeito de colaboradores atuarem no processo
decisorio C16 — “Tenho a possibilidade de contribuir para a estratégia da organizacdo”
(Desenvolvimento Pessoal) e a influéncia percebida por este. Entre diversos aspectos ele analisou
a satisfacdo no trabalho global, absentismo e turnover.

Griffin, Neal, e Parker (2007) justificam o aumento de estudos relativos ao bem-estar e a
proatividade, tendo em vista que a criatividade e uma postura pro activa sdo precursoras da salde
mental e opositores de doencas. Amabile (2000) define criatividade como a aptidao de lidar com
ideias e solucdes de forma nova. Deste modo a variavel C17 — “A organizacdo permite-me ser
empreendedor e pro activo” (Desenvolvimento Pessoal) corrobora com a sade e desempenho do
colaborador. Unsworth & Parker (2003) define pro actividade como ter iniciativa, agindo de
forma activa e sugerindo solucdes de problemas.

No trabalho realizado por Kim, Hon & Lee (2010), apresenta resultados que relacionam

um comportamento pro activo do colaboradores com a criatividade.
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De volta ao aprendizado e desenvolvimento, € seguro afirmar que a capacidade de
desenvolver-se e aprender fica limitada quando o trabalho é continuo e repetitivo. Isso é
confirmado pela importancia dada aos entrevistados a C19 — “A organizacdo permite a rotacdo de
funcbes” (Desenvolvimento Pessoal). Embora ndo tenhamos encontrado a investigacéo relativa
rotacdo de trabalho e bem-estar, existe literatura referente beneficios de rotagdo de trabalho:
aumenta a moral e autoeficécia, revive tensdes fisicas e mentais, diminuir o tédio e monotonia —
Hsieh & Chao (2004).

A preocupacao em realizar seu trabalho para que a empresa alcance os seus, pode ser visto
como um dimensao que ultrapassa o interesse proprio e apresenta-se como algo nobre, generoso e
bom para a terceiros. Fredrickson, Cohn, Coffey & Finkel (2008) apresentaram relacdo entre
comportamento altruista e o bem-estar fisico e psicologico. Nesta linha as trés componentes se
encaixam, C34 — “Procuro atingir 0s meus objectivos para que a organizagdo possa atingir os
seus objectivos” (Objectivos); C33 — “Procuro fazer a diferenca através da exceléncia no
desempenho” (Objectivos); C22 - “Estou realizado, pois sinto que sou Util a organizacdo” (Gostar
do que fago). Segundo Weinstein & Ryan (2010), parece ser benéfico a ambos o comportamento,
trazendo beneficios ao ajudado e a quem ajuda, na medida do alcance da solucéo do problema e
da autossatisfacao.

Apesar de rara a bibliografia que sustente os efeitos da lideranca no bem-estar, Kalshoven
& Boon (2012) refere-se a relagdo entre a lideranga ética e bem-estar. C31 — “A lideranca de topo
é verdadeira e inspiradora” (Envolvimento com chefias e organizacdo) nesta ldgica, o trabalho de
Brown, Trevifio & Harrison (2005) definem lideres éticos como aqueles que comportam-se de
forma honesta, confidvel, com jogo de cintura e cuidadosos. Estes lideres estabelecem com seus
colaboradores relacionamentos baseados no respeito, na manutengdo de promessas, com a
inclusdo da equipe no processo decisério, e estabelece quais expectativas tem e quais

responsabilidades os colaboradores precisam assumir.

4.3.3 Anélise das Tabelas de Referéncia Cruzada.

(Obs.: FO = feliz na organizacéo)

Tabela 7- FO x Pontualidade
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Crosstab
82 Pontualidade graduagdo invertida
Sou
Procuro ser extremament
Me atraso Me atraso pontual, mas Sou pontual, e pontual,
quase com asvezes me raramente nuncame
sempre. frequéncia. atraso. me atraso atraso Total
T8 felizna organizagao  M&o Felizno Trabalho  Contagem 1 [ 20 a0 12 69
’ % em T8 felizna -
organzagan 1,4% 8,7% 29,0% 43 5% 17,4% | 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 3 T 26 65 18 118
% em 78 felizna 5 5
organizagao 25% 5,9% 21,8% 54 6% 151% 100,0%
Total Contagem L] 13 46 95 30 188
% em 78 felizna . .
organizagao 21% 6,9% 245% 50,5% 16,0% 100,0%

Fonte: elaboracdo propria

Conforme tabela acima (07), ndo é possivel notar qualquer correlacdo entre Pontualidade
e Felicidade na Organizacdo, deste modo a Felicidade parece ndo trazer beneficios no que tange

ao cumprimento do horaério.

Tabela 8 - FO x Assiduidade

93 Assiduidade graduacio invertida
Procuro ser Sou
Falto com Falto com assiduo, mas Sou assiduo, extremament
muita alguma as vezes falto raramente e assiduo,
0 frequéncia. frequéncia. ao trabalho falto. nunea falto. Total
78felizna organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem 0 1 1 2 26 39 69
% em78felizna
organizagan 0.0% 1,4% 1,4% 2,9% 7% 56,5% | 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 1 0 0 8 45 &6 120
% em 78 felizna
organizagao 0,8% 0,0% 0,0% 6,7% 37.5% 55,0% 100,0%
Total Contagem 1 1 1 10 Il 105 189
%o em 7 feliz na 0,5% 0,5% 0.5% 53% 37,8% 556% | 1000%
organizagao ' ' ' ' ' ' '

Fonte: elaboracéo propria

Conforme tabela 8, a assiduidade nédo parece relacionar-se com o grau de felicidade na
empresa, tendo comportamentos muito semelhantes entre os felizes e ndo felizes, e portanto sem

ganhos de produtividade para a empresa.

Tabela 9 - FO x Otimismo

84 Otimismo graduacdo invertida
Outro Pessimista MNeutro Otimista Total
78 feliz na organizagan  N&o Felizno Trabalho  Contagem 1 [} 19 42 68
% em 78 feliz na o
Drganizagao 1.5% 8,8% 27,9% 61,8% 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 1 3 20 95 119
% em 78 felizna o
organizagao 0,8% 2,5% 16,8% 79,8% 100,0%
Total Contagem 2 9 39 137 187
% em 78 felizna o
Drganizagao 1.1% 4.8% 20,9% 73,3% 100,0%
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Fonte: elaboragéo propria

A tabela acima (09) demonstra ser muito baixa a correlagdo, ndo sendo possivel assegurar
sua existéncia, deste modo felizes e ndo felizes na organizagao tem uma visdo ou comportamento

otimista muito semelhante.

Tabela 10 - FO x Recompensas Financeiras

30 As recompensas financeiras (salario + outros heneficios) praticadas pela
organizagdo, no geral, sdo boas
Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito Total
78felizna organizagao  M&o Felizno Trabalho  Contagem 18 15 il 14 1 69
% em 78 felizna . . .
organizagao 26,1% 21,7% 30,4% 20,3% 1,4% 100,0%
Felizno Trahalho Contagem 2 g 23 549 k)l 120
% em 78 felizna ~ . . N
arganizagao 1.7% 4,2% 19,2% 48,2% 25,8% 100,0%
Total Contagem 20 20 44 73 32 189
% em 78 faliz na 10,6% 10,8% 233% 38,6% 16,9% | 100,0%
organizagao ' ' = ' ' '

Fonte: elaboragéo propria

Conforme tabela acima (10), é evidente a correlagdo entre percepcdo das recompensas
(salérios e beneficios) e a felicidade na organizacdo. Sdo notdrios os indices de “indiferente” a
“muito insatisfeito” entre os “Né&o felizes”, compreendendo 78,3% deste grupo, e 75% entre 0s
“Satisfeitos” e “Muito Satisfeitos” com sua remuneracdo entre os “Felizes”. Ndo ha davidas que
nos mundo dos negdcios, que dinheiro traz felicidade, embora pelos demais indices, parece que

felicidade néo traz dinheiro (afinal a produtividade medida néo se alterou).

Tabela 11 - FO x Bem Estar

21 Existe hem-estar no dia-a-dia.
Muita Muita
Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisteito Total

78felizna organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem g 16 27 17 0 ]
% em 78 felizna

organizagao 13,0% 23,2% 39,1% 24 6% 0,0% 100,0%

Feliz no Trabalho Contagem 0 1 17 48 53 120
% em 78 felizna

organizagao 0,0% 0,8% 14,2% 40,8% 44 2% 100,0%

Total Contagem g 17 44 BE 53 188
% em 78 feliz na

organizagao 4.8% 9.0% 23,3% 34 9% 28.0% 100,0%

Fonte: elaboragéo propria

A tabela 11 evidencia que a percepc¢do de bem estar e “Felicidade” é direta e indiscutivel,
assumindo niveis “ZERO” no “Muito Satisfeito” entre os “N&o Felizes”, igual em “Muito
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Insatisfeito” entre os “Felizes”. Como muitos autores alertaram, felicidade e Bem-estar se

confundem de forma clara.

Tabela 12 - FO x Ambiente de Trabalho

23 0 ambiente de trabalho & positiva.
Muito Muito
Insatisfaito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total

78 feliz na organizagac Mo Felizno Trabalho  Contagem 8 18 3a 8 o 69
% em 78 felizna

organizagan 11,6% 21,7% 55,1% 11,6% 0,0% 100,0%

Feliz no Trabalho Contagem 1 0 13 52 54 120
% em 78 felizna

organizagan 0,8% 0,0% 10,8% 43,3% 450% 100,0%

Total Contagem 9 15 51 60 54 189
% em 78 felizna

organizagao 4.8% 7,9% 27,0% 3N7% 28,6% 100,0%

Fonte: elaboragdo propria

A tabela 12, apresenta que 0 “clima” do ambiente de trabalho impacta ou correlaciona-se
com a felicidade, estando a “Indiferenca” para menos correlacionada com “Né&o Felicidade”, e

“Satisfacdo” com “Felicidade”.

Tabela 13 - FO x Meritocracia

25 Todos sdo reconhecidos por merito na organizagao.
Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total
78 felizna organizagao  Mdo Felizno Trabalho  Caontagem 27 22 16 4 0 69
% em 76 felizna an
organizagao 391% 31,9% 23,2% 5,8% 0,0% 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 3 12 40 40 25 120
% em 78 felizna
organizagan 25% 10,0% 33,3% 33,3% 20,8% 100,0%
Total Contagem 30 34 56 44 25 189
% em 78 felizna
organizagao 159% 18,0% 29,6% 23,3% 132% | 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Conforme tabela acima (13), a meritocracia relaciona-se com a “Felicidade”, ou seja a
percepcao sobre sua existéncia ou ndo, impacta na “Felicidade na Organizac¢do”, declarada pelo

colaborador.

Tabela 14 - FO x Lideranga
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46 Minha lideranca & verdadeira e inspiradora.

Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total
78felizna organizagao  Mao Felizno Trabalho  Contagem 23 13 20 10 2 68
% em 78 felizna . N
organizagao 33.8% 191% 29,4% 147% 2,9% 100,0%
Feliz no Trabalho Caontagem 1 ) 12 43 a7 118
% em 78 felizna . .
organizagao 0,8% 42% 10,2% 36,4% 48,3% 100,0%
Total Contagem 24 18 32 53 59 186
% em 7afelizna
organizagao 12,9% 97% 17,2% 28,5% N T% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Como era de se esperar, na tabela acima (14), a “Lideranca” impacta na percepcdo de

“Felicidade”. Sao altos os indices de “Felizes” —

“Né&o Felizes” — “Muito Insatisfeitos” (33.8%).

Tabela 15 - FO x Exceléncia

47 Me sinto motivado a trabalhar com exceléncia e desempenho.

Mada

FPaouco

huito

Verdadeiro Werdadeiro Indiferente | Verdadeiro Werdadeiro Total
78 felizna organizagan  M3o Felizno Trabalho  Contagem 14 12 28 11 3 68
% em 78 felizna
organizagao 20,6% 17.6% 41,2% 16,2% 4,4% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 0 3 [ 53 a7 118
% em 78 feliz na
organizagao 0,0% 25% 5,0% 44 5% 47,9% 100,0%
Total Contagem 14 15 kI G4 60 187
% em 78 felizna . N N
organizagao 7,5% 2,0% 18,2% 34,2% 32,1% | 100,0%

Fonte: elaboracdo propria

“Muito Satisfeitos” (48.3%) e altos os indices de

Parece haver alguma esperanca em prover felicidade e obter vantagem na produtividade a

partir desta pergunta. A tabela anterior (15) demonstra que dentre os “Felizes” é quase a

totalidade que afirma ser bastante verdadeira a conduta, e entre os “Nao Felizes” 41% se diz

“indiferente” e 38% afirma ndo ser verdade o comportamento de trabalhar com exceléncia e

desempenho.

Tabela 16 - FO x Produtividade
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61 Como considera ser a sua produtividade profissional em comparagdo com o
ano anterior (1. muito menor. & muito maior)
Muito Menor Menor AMesma Maior Muito Maior Total
78 felizna organizagao W&o Felizno Trabalho  Contagem 8 5 18 25 12 68
% em 78 felizna
organizagao 11,8% 7.4% 26,5% 36,8% 17,6% | 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 1] ] 15 56 43 1149
% em 78 feliz na . .
organizagao 0,0% 4.2% 12,6% 47 1% 36,1% 100,0%
Total Contagem 8 10 33 81 55 187
% em 78 felizna
organizagao 4,3% 53% 17 6% 43,3% 29 4% 100,0%

Fonte: elaboragdo prépria

Conforme tabela acima (16) ha, ainda que menos evidente, correlacdo quando perguntada
diretamente ao colaborador, entre produtividade e felicidade, sendo que ela é mais evidente
apenas nos extremos, ou seja, parte dos “Felizes” relatam ser “Muito” maior a produtividade e

parte dos “Né&o Felizes” ser “Bem Menor” a Produtividade, 36 e 12% respectivamente.

Tabela 17 - FO x Impacto do Trabalho

13 Qual pesovocé dd ao seutrabalho no
impacto da suafelicidade?
Alto. MEdia. Baixo. Taotal
78 felizna organizagac  Mac Felizno Trabalhe  Contagem 29 31 9 69
% emn 78 felizna -
organizagao 42.0% 44,9% 130% | 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 75 44 1 120
% em 78 felizna o
organizagao 62,5% 36,7% 0,8% 100,0%
Total Contagem 104 75 10 189
% em 78 felizna
organizagao 55,0% 397% 53% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

A tabela acima (17) traz a andlise das pessoas “Felizes no Trabalho” apresentam indices
ligeiramente maiores para o trabalho em sua felicidade e “N&o Felizes” acreditam ter importancia

menor, mas nada tdo contundente.

Tabela 18 - FO x Familia

14 Qual pesovocé da a familialamigos a sua
felicidade?
Alta. Media. Baixo. Taotal
78 felizna organizacao  N&o Felizno Trabalho  Contagem A8 10 1 G4
% em 78 felizna
organizagao 241% 14,5% 14% | 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 108 12 0 120
% em 78 felizna
organizagan 90,0% 10,0% 0,0% 100,0%
Total Contagem 166 22 1 189
% em 78 felizna
organizagao 87,8% 11,6% 0,5% 100,0% Fonte:

elaboracéo propria
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Conforme tabela acima (18) tanto Felizes” e “Ndo Felizes” priorizam “Amigos e Familia”

de modo idéntico, ndo havendo qualquer correlacéo.

Tabela 19 - FO x Influéncias na Felicidade

15 Dentrs as opgdes abaixo qual mais influsncia sua sensagdo de felicidade?
igualmente igualmente igualmente
dividido entre dividido entre igualmente dividido entre
trabalho e lazer e dividido entre trabalho,
Familia’Amig familia’/amigo | familia/amigo trabalho e familia/amigo Menhuma
os Trabalho. Lazer s s lazer s elazer. das opgdes Total
7B felizna organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem 19 4 8 12 11 1 14 0 89
% em 78 felizna . o
organizagao 27,5% 5,8% 11,6% 17.4% 15,9% 1.4% 20,3% 0,0% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 34 4 4 7 15 2 33 1 120
% em 78 felizna . . 5 .
organizagao 28,3% 3.3% 33% 22,5% 12,5% 1.7% 27,5% 08% 100,0%
Total Contagem 53 g 12 39 26 3 47 1 189
% em 78 felizna . 5 - -
organizagao 28,0% 4.2% 6,3% 20,6% 13,8% 16% 24,9% 0,5% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Na tabela acima (19), ndo h4 comportamentos especificos entre “Felizes” e “N&o Felizes”

ficando muito semelhante as prioridades e influéncias no aspecto da Felicidade de modo geral.

Tabela 20 - FO x Empresa Preocupa-se

50 A organizagdo preocupa-se comigo enguanto individuo (papéis na familia e
sociedade)
1 2 3 4 [ Total

78feliznaorganizagao  M&o Felizno Trabalho  Contagem 25 11 28 3 1 (it}
gfgeamm:as;:gz na 36,8% 16,2% 41,2% 4,4% 1,6% | 100,0%
Felizno Trahalho Contagem 0 3 23 46 48 120
2?;;:;:;:;2 na 0,0% 2,5% 18,2% 38,3% 40,0% 100,0%
Total Contagem 25 14 51 49 49 188
% 2m 78 f2liz na 12,3% 7.4% 27,1% 26,1% 261% | 100,0%

organizagao ' ' ' ' ' '

Fonte: elaboracéo propria

Na tabela anterior (20) é evidente que a posicdo de empresa perante o individuo,
colaborador, pesa diretamente na avaliacdo de felicidade na organizacdo. Ha grande concentragdo
nos aspectos positivos e a “Felicidade” em grande peso da indiferenca a valores negativos, com
destaque para 37% de “N&o se preocupa em nada”.

Tabela 21 - FO x Equilibrio

68



51 Tenho equilibrio entre trabalho & vida pessoal
Muito Muita
Insatisfaito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total

78 felizna organizagao  M&o Felizno Trabalho  Contagem 15 ] 18 17 9 68

% em 78 feliz na n . N N .

organizagao 221% 13,2% 26,5% 250% 13,2% 100,0%

Felizno Trabalho Contagem 1 7 2 47 14 120

% em 7Efelizna

organizagao 0,8% 5,8% 17,5% 39,2% 36,7% 100,0%
Total Contagem 16 16 ele) 64 53 188

% em 76 felzna 8,5% 8,5% 207% | 340% 282% | 100,0%

organizagao ' ' =5 ' e '

Fonte: elaboracéo propria

A tabela 21 apresenta que existe uma tendéncia de concentracdo dos maiores indices
negativos entre os “Ndao Felizes” e dos Positivos entre os “Felizes”, deste modo se fortalece uma
correlacdo entre “Felicidade” e “equilibrio entre trabalho e vida pessoal”.

Tabela 22 - FO x Vida ldeal

57 Minha vida esta préxima a meu ideal de vida, considerando trabalho, familia &
ganhos.
Muito Muito
Insatisfaito Insatisfeito Indiferenta Satisfeito Satisfeito Total
T8 felizna organizagao  Ndo Felizno Trabalho  Contagem 17 18 24 ] 0 B8
% em 78 felizna . . .
organizagao 250% 26,5% 353% 13,2% 0,0% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 3 7 50 36 24 120
% em 78 felizna . .
organizagan 2,5% 5,8% 41,7% 30,0% 20,0% 100,0%
Total Contagem 20 25 74 45 24 188
% em 78 feliz na - .
organizagao 10,6% 13,3% 30,4% 23,9% 12,8% 100,0%

Fonte: elaboragdo prépria

Conforme tabela acima (22), embora em ambas as visbes (Felizes e Ndo Felizes) a
Indiferenca seja 0 grau mais marcante nas respostas, a oscilagdo € diretamente proporcional, ou
seja, 0s “Felizes” oscilam na direcdo do “Muito Satisfeito” e os “Nao Felizes” na dire¢do do

“Muito Insatisfeito”.

Tabela 23 - FO x Importante na Vida

58 De modo geral diria que tenho o que considero mais importante em minha vida
Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Satisfeito Total

78 feliz na organizagao  Mao Felizno Trabalho  Contagem 6 ] 17 22 14 it}

2?.;;2';8;:22 na 8,8% 132% 25,0% 32,4% 20,6% | 100,0%

Felizno Trabalho Contagem 1 8 19 43 a1 119

zﬁ';ammz?f;:gz na 0.8% 4% 16,0% 36.1% 424% | 100,0%

Total Contagem 7 14 36 5 65 187
% em 78 felizna

organizagao 3,7% 7.8% 18,3% 348% 348% 100,0%

Fonte: elaboragdo prépria
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A tabela anterior (23) evidencia que ter o que importa correlacionar-se com “felicidade na
Organizacdo”. Embora exista uma perspectiva positiva da vida entre 0os “N&o Felizes”, € muito
mais marcante e determinante entre os “Felizes”.

Tabela 24 - FO x Satisfeito com a Vida

58 De modo geral, estou satisfeito com minhavida
Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total
78 fzlizna organizagac  N&o Felizno Trabalho  Contagem ] T 25 20 7 68
% em 78 feliz na N -
organizagao 13,2% 10,3% 36,8% 20 4% 10,3% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 3 1 17 55 42 118
% em 78 felizna -
organizagao 2,5% 0,58% 14,4% 46 6% 35,6% 100,0%
Total Contagem 12 8 42 78 49 186
% em 78 felizna . N
organizagao 6,5% 4.3% 22,6% 40, 3% 26,3% 100,0%

Fonte: elaboracdo propria

Na tabela 24 a satisfacdo com a vida parece correlacionar-se com “felicidade no
Organizacdo”. E notorio um grau determinado de “satisfacio” entre os “Felizes” e algo mais

difuso entre os “Nao Felizes”.

Tabela 25 - FO x Feliz com a Vida

60 De modo geral, estou felizcom avida que tenho
Muito Muito
Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total
78 feliz na organizagao  Mao Felizno Trabalho  Contagem T (] 26 20 9 68
% em 78 feliz na . . .
organizagao 10,3% 8,8% 382% 25.4% 13,2% 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 1 2 21 48 46 118
% em 78 felizna
organizagan 0,8% 1,7% 17 6% 41,2% 387% 100,0%
Total Contagem g 8 47 [if:] 55 187
% em 78 felizna - -
organizagao 4.3% 43% 251% 36,9% 20,4% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

O quadro anterior (tabela 25) demonstra que existe relacdo direta em entre a “felicidade”
que avalia ter na vida, com a felicidade que acusa ter no trabalho, embora haja um nivel maior de
indiferenga na avalia¢ao da felicidade de sua propria vida entre os “Nao Felizes” e “satisfacdo”
ou “maior satisfacdo” entre os “Felizes”.

Tabela 26 - FO x Mudar de Empresa
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62 Qual suavontade de mudar de organizagdo. (sendo 1 minima & 5 enorme)
Minima Pequena Indiferente grande enorme Total

76 feliz na organizagao  Néo Felizno Trabalho  Contagem 4 11 13 11 29 68

% em 78 felizna . - .

organizagan 5,9% 16,2% 19,1% 16,2% 42 6% 100,0%

Felizno Trabalho Contagem 50 23 17 14 16 119

% em 78 felizna -

organizagao 42,0% 16,5% 143% 11,8% 13.4% 100,0%
Total Contagem 54 33 30 25 446 187

% em 78 felizna

organizagao 28,9% 17,6% 16,0% 13,4% 241% 100,0%

Fonte: elaboracédo propria

Conforme tabela acima (26) é evidente que os colaboradores que estdo entre os “Né&o
Felizes”, apresentam niveis considerdveis de desejo de mudar de organizacdo, e 0 inverso
acontece com os “Felizes”, ficando 43% e 13% respectivamente na opcdo “Enorme vontade de
Mudar de Empresa” e 6% e 42% na opcdo “Minima Vontade de Mudar de Empresa”.

Tabela 27 - FO x Mudanga de Organizagao

63 0 que te faria mudar de organizagdo?
Uma Uma Uma
oportunidade, Uma oportunidade oportunidade
mesmo que oportunidade, | com aumento | com aumento Mo tenho
na mesma mesmo que de salario de de salario de vontade de
fungéo e pelo mesmao pelo menos pelo menos trocar de
saldrio salario 10% 30% organizagdo Qutro Total
78felizna organizagao  N&o Felizno Trabalho  Contagem 15 11 5 30 2 4 67
% erm 78 felizna -
organizagao 22,4% 16,4% 7.5% 44,8% 3,0% 6,0% 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 9 3 4 38 59 4 "7
% em T8 felizna
organizagao T7% 2,6% 34% 32,5% 50,4% 34% 100,0%
Total Contagem 24 14 ] 68 61 8 184
% em 78 felizna
organizagao 13,0% 7,6% 4,9% 37,0% 33,2% 4,3% 100,0%

Fonte: elaboragdo prépria

O quadro 27, apresenta uma muito interessante analise. Nesta questdo 50% dos
entrevistados “Felizes na Organizagdo” atual ndo se interessam em trocar de emprego, mesmo
por salarios de até 30% maiores, 33% estdo interessados nesta op¢do. Quando analisamos 0s
“Nao Felizes”, 39% se interessa por trocar de empresa mesmo mantendo salario, seja na mesma
funcdo ou ndo, contra 10% dos “Felizes”. E contundente que a felicidade impacta na retencéo de
colaboradores, tanto nesta questao quanto na anterior, mas a que prego?

Tabela 28 - FO x Tempo na Empresa

@85TempresaAGRUPADO
de1,1até3 de31até s de 5,1 até 10 Mais de 10
Até 1 Ano anos anos anos anos Total
78 feliz na organizagao  Nao Felizno Trabalho  Contagem ] 16 13 15 ihl a1
% em 78 felizna . . .
organizagao 9.8% 262% 21,3% 24 6% 18.0% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 10 el 19 el 41 112
% em 78 felizna
arganizagao 89% 188% 17.0% 188% 36,6% 100,0%
Total Contagem 16 a7 32 36 52 173
% em 78 felizna
organizagao 9.2% 21,4% 185% 208% 301% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria
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Na tabela 28 de forma surpreende, ndo apresentou qualquer correlagcdo entre tempo de
empresa e felicidade. H4& um comportamento muito semelhante no tempo de empresa, vale
lembrar que ha o desejo de troca entre os “N&o Felizes”, mas a retencdo parece comportar-se de

forma pratica de maneira igual.

Tabela 29 - FO x Sexo do Respondente

70 Qual seu sexo?
Masculino | Feminino Total
78 feliz na organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem 30 38 68
% em 78 felizna
organizagao 44 1% 55,9% 100,0%
Felizno Trabalho Caontagem 54 63 M7
% em 78 felizna "
organizagao 46,2% 53,8% 100,0%
Total Caontagem a4 101 185
% em 78 felizna
organizagao 45 4% 54 6% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

A pesquisa teve 20% a mais de mulheres, o que é uma distor¢do da realidade, visto que a
relacdo histérica é de 49,9 “Homens” para 50,1 “Mulheres”. Apesar disso, a tabela acima, de
namero 29, apresentou uma distribuicdo entre “Felizes” e “Nao Felizes’ proxima de um
equilibrio, sem demonstrar qualquer correlacéo entre “Sexo” e “Felicidade na Organizacdo”.

Tabela 30 - Formacdo Académica

71 Qual sua formagao académica?

Ensino Ensino
fundamental fundamental Ensino médio | Ensino médio Graduagido Graduagdo Pis Wais que Pés
incompleto completo incompleto completa incompleta completo Graduagdo Graduagdo Total
78 felizna organizagao W&o Felizno Trabalho  Contagem 1 1 0 3 7 22 26 7 67

% em 78 felizna

organizagan 1.5% 15% 0,0% 4,5% 10,4% 328% 38,8% 10,4% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 0 2 1 2 20 43 36 12 116
% em T8 felizna o
organizagao 0,0% 1.7% 0,9% 1,7% 172% 371% 31,0% 10,3% 100,0%
Total Contagem 1 3 1 5 27 85 62 19 183
% em 76 felizna 0,5% 1,6% 0,5% 2,7% 148% 355% 339% 10,4% 100,0%

organizagao

Fonte: elaboracéo propria

A tabela acima (30) mostra que ocorreu uma impressionante semelhanga no item
“Formacédo” entre “Felizes” e “Nao Felizes”, desta forma é clara a ndo ha correlagdo, entre
“Formacdo” e “Felicidade”, o mesmo ocorreu com “ldades”, que na amostra compreendeu de
“19” anos até “71”, sem qualquer distorcdo que demostrasse correlacdo entre “Idade” e
“Felicidade na Organizacao™.

Tabela 31 - FO x Atrasos
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3-Mo aitimo MES me atrasei; (com ou sem justificativa)
Detlaz Celdas Mais de 5 Mao sei
henhuma vez VEZES VeZeS VEZES responder Total

78 felizna organizagac  M&o Felizno Trabalho  Contagem 4 11 10 5 1 63

% em 78 felizna N

organizagao 60,3% 16,2% 147% 7.4% 1,5% 100,0%

Feliz no Trabalho Contagem 62 44 i 7 1 119

% em 78 felizna N .

organizagac 521% 37,0% 42% 5,09% 0,8% 100,0%
Total Contagem 103 55 18 12 2 187

% em 78 felizna .

organizagao 551% 26,4% 8,0% 6,4% 1,1% | 100,0%

Fonte: elaboracdo propria

Na tabela acima (31) se verifica que o comportamento de “Percepcdo de Atrasos” se

mantém aqui na autoanalise mensal do

Felizes”.
Tabela 32 - FO x Faltas do Semestre

colaborador. Sem correlagdo entre “Felizes” e “Né&o

4 Mo dltimo SEMESTRE faltei: (com ou sem justificativa)
Detaz2 De3as Mais de &
Menhuma vez vezes vezes VEZEs Total

78 felizna organizagao  Nao Felizno Trabalho  Contagem a0 14 2 3 68
gf.geamm;f;:é'z na 72,5% 20,3% 2,9% 43% | 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 71 40 3] 2 119
% em 78 feliz na 59,7% 33,6% 50% 17% | 100,0%

arganizagao ' ' ! ' '
Total Contagem 121 L g ] 188
zf.geamm;:;:é'z na B4,4% 28,7% 43% 27% | 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Conforme tabela acima (32) ndo ha correlagdo entre a classificacdo de

Organizacdo” e “Assiduidade” numa viséo semestral.

Tabela 33 - FO x Tempo Total na Empresa

“Felicidade na

5 Estou na empresa (ainda que em outra fungdo) a:
Mais de 2 Mais de 3
Mais de 1 ano anos até 3 anos até 5 Mais de &
Até 1 ano até 2 anos anos anos anos Total
78 felizna organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem 3 " 10 12 33 69
% em 78 felizna
organizagan 43% 15,9% 14,5% 17,4% 47.8% | 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 14 1" 12 15 67 119
% em 78 felizna - N
organizagan 11,8% 9,2% 10,1% 12,6% 56,3% | 100,0%
Total Contagem 17 22 22 27 100 188
% em 78 felizna N
organizagan 9,0% 11,7% 11,7% 14,4% 53,2% | 100,0%
Fonte: elaboracdo propria
A tabela acima (33), surpreende ao demonstrar ndo haver comportamentos

correlacionados a “Felicidade” e “Tempo de Empresa”, 0 maximo que 0s nimeros demonstram

gue € mais raro, aparentemente, ndo ser “Feliz” com até 1 ano de empresa.
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Tabela 34 - FO x Tempo Méaximo em uma Empresa

6 O maximo de tempo que ja permaneci em uma mesma empresa foi:
Mais de 2 Mais de 3
Mais de 1 ano anos até 3 anos até 5 Mais de 5
Até 1 ano até 2 anos anos anos anos Total
78 felizna organizagan  N&o Felizno Trabalho  Contagem 2 3 4 12 48 69
% em TE felizna
arganizagan 29% 4,3% 5.8% 17.4% 69,6% 100,0%
Felizno Trabalho Contagem 2 g 8 a2 a0 M7
% em TE felizna
arganizagan 17% 4,3% 6,8% 18,8% 68.4% 100,0%
Total Contagem 4 8 12 34 128 186
% em TE felizna P
arganizagan 22% 4,3% 6,5% 18,3% 68,8% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Na tabela anterior (34), sdo praticamente idénticos os indices entre “Felizes” e “Nao

Felizes” no que se refere a tempo de permanéncia na empresa (turnover).

Tabela 35 - FO x Comportamento

T Quando ha algo a serfeito de importante na empresa onde trabalho, que tenha
correlagdo direta com meu conhecimento e/ou fungdo, qual frase melhor descreve
seu comportamento
Resolvo o
Independents que &
de hora, levo possivel & Tento
em necessario resolver
consideragdo quando Tento quando
oprazoea Dependendo dentro do resolver o solicitado,
importancia dahoraedo hordrio formal que & mas sempre
da solugdo Prazo procuro de trabalho e indispensavel dentro do
do problema resolver, relativo a dentro do meu horario
e me dedico SEmpre que minha meu horario farmal de
a resolver. possivel. fungéo. de trabalho. trabalho. Tatal
78 felizna organizagao  M&o Felizno Trabalho  Contagem 44 17 5 0 3 69
% em 78 felizna . .
organizagao 63,8% 24 6% T.2% 0,0% 4,3% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 100 16 1 1 1 119
% em 78 felizna
organizagao 84,0% 13,4% 0,8% 0,8% 0,8% 100,0%
Total Contagem 144 33 3 1 4 188
% em 78 felizna - .
organizagao 76, 6% 17,6% 3,2% 0,5% 21% 100,0%

Fonte: elaboracdo propria

A tabela acima (35), apresenta baixa correlagdo de “Comprometimento” entre “Felizes” e
“Né&o Felizes”, embora existente do ponto de vista de narrativa. Os “Felizes” apresentam posturas

levemente mais positivas.

Tabela 36 - FO x Engajamento
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8 Quando estou fora do frabalho, alguém fala da empresa onde frabalha, qual frase
melhor descreve sua reagdo:
Se forum Seforum
elogio &u elogio Se forum
orgulhosame informo que elogio
nte digo gque Se for um trabalho 1, informo que a Se foruma
trabalho 13, e elogio eu mas quase pessoa pode queixa
seforuma infarmo que sempre estar costumo a
critica eu trabalho 13, complemento enganada e corroborar e
defendo a mas evito informando cito exemplos aindatrago
empresa defendé-la problemas de problemas outros
publicamente | publicamente | gue existem que existem exemplos de
1a 13 problemas Total
78 feliz na organizagao  Mao Felizno Trabalho  Contagem 33 19 10 3 3 68
% em 78 feliz na .
organizagao 48,5% 27,9% 14,7% 44% 4.4% 100,0%
Feliz no Trabalho Contagem 100 15 2 0 1 118
% em 78 feliz na .
organizagao 84,7% 12,7% 1,7% 0,0% 0,8% 100,0%
Total Contagem 133 34 12 3 4 186
% em 76 felizna D
organizagan 71,5% 18,3% 6,5% 1,6% 22% 100,0%

Fonte: elaboracdo propria
Na tabela 36 é possivel ver uma clara correlacdo entre “Felicidade” e “Defesa de Marca”

(lealdade). Os “Felizes” apresentam performance clara de defesa, e os “Ndao Felizes” acomodam-

se mais na perspectiva de acolher apenas elogios.

Tabela 37 - FO x Autoavaliacdo de Felicidade

12 Como vocé se classifica de modo geral?
Uma pessoa
Uma pessoa quase Uma pessoa
Uma pessoa quase Uma pessoa sempre infeliz
feliz sempre. sempre feliz. neutra infeliz. sempre. Total
T8 feliznaorganizagao  Mdo Felizno Trabalho  Contagem 6 38 17 7 1 69
% em 78 felizna -
organizagao 8,7% 55,1% 24,6% 10,1% 1,4% | 100,0%
Felizno Trabhalho Contagem 40 72 7 1 0 120
% em 78 felizna
organizagao 33,3% 50,0% 5,0% 0,8% 0,0% | 100,0%
Total Contagem 46 110 24 g 1 189
% em 78 felizna . N . .
organizagao 24 3% 58,2% 12,7% 42% 0,5% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria

Conforme os nimeros da tabela anterior (37) ha uma forte correlacdo entre como a pessoa
se vé sobre sua “Propria Felicidade” e a “Felicidade no Trabalho”. A pergunta que fica é: Pessoas

felizes tem maior felicidade no trabalho ou pessoas felizes no trabalho tem maior felicidade?

Tabela 38 - FO x NUmero de Funcionarios
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69 Quantas pessoas trabalham na organizagdo?

até & Gall 11a20 21 a&0 +50 Total
78feliz na organizagao Mo Felizno Trabalho  Contagem ) 4 4 a 47 68
% em 69 Quantas
pessoas trabalham na 25,0% 20,0% 23,5% 33,3% 452% 36,8%

organizagdo?
Contagem 15 16 13 16 57 M7
% em 69 Quantas
pessoastrabalham na
organizagdo?
Contagem 20 20 17 24 104 185

% em 69 Quantas
pessoas trabalham na
organizagdo?

Felizno Trabalho

54,8% 63,2%

Total

100,0% 100,0%

Fonte: elaboragdo prépria

Na tabela 38 ndo ha correlacdo aparente entre “Porte da Empresa” e “Felicidade”,
havendo decréscimo com o crescimento da empresa, mas em todas ha predominancia de

individuos “Felizes”.

4.3.4 analise das correlaces.

Tabela 39 - Analise de correlacéo entre FO, autoanélise de felicidade e otimismo

Correlagoes

12 Como
vocé se 24 Otimismo
7afelizna classifica de graduagdo
organizagao maodo geral? invertida
78 feliz na organizagao Correlagdo de Pearson 1 417 204"
Sig. (2 extremidades) Jooo 005
[+l 184 1849 187
12 Como vocé se Correlagdo de Pearson 417 1 -351
E'a??;ﬂca de modo Sig. (2 extremidades) 000 000
gerar M 189 189 187
84 Otimismo graduagdo  Correlagdo de Pearson 2047 =351 1
invertida Sig. (2 extremidades) 005 000
[+ 187 187 187

** Acorrelagdo @ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: elaboracéo propria

Conforme tabela acima (39), na anélise de correlacdo entre Felicidade na organizacao,
autoandlise de Felicidade e Otimismo, podemos verificar que, as felicidades se correlacionam
fortemente, embora a relacdo de causa e efeito ndo seja clara, e que autoanalise de felicidade e
Otimismo tenham correlacdo, embora mais fraca, e Felicidade na Organizacdo e Otimismo

apresentam a menor das correlacoes.
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4.4 Correlacoes

A tabela abaixo, de nimero 40, apresenta a andlise das correlagbes. Considerando a
presenca de duas variaveis qualitativas ordinais, optou-se por usar o teste de Spearman, onde se
comprovou que nao ha correlacdo entre Felicidade na Organizagdo e Pontualidade, Felicidade na
Organizacdo e Assiduidade, ha fraca significancia e baixissima correlagdo entre Felicidade na

Organizacdo e os Aspectos de Family friendly e também entre Assiduidade e Pontualidade.

Tabela 40 - Analise de correlacdo de Spearman entre as variaveis das hipdteses

Correlagdes

82 83
Pontualidade Assiduidade
78 felizna Classificacan graduagdo graduagdo
organizagao FF invertida invertica
ré de Spearman 78 feliz na organizagao Coeficiente de -
Correlagdo 1,000 207 051 -0149
Sig. (1 extremidade) . o2 245 396
il 189 189 188 189
ClassificacaoFF Coeficiente de =
Correlagdo 207 1,000 076 - 065
Sig. (1 extremidade) Jjoo2 . RED] 1886
M 189 180 188 189
82 Pontualidade Coeficients de -
graduagdoinvertida Caorrelagdo 051 076 1,000 157
Sig. (1 extremidade) 245 1580 . 016
M 188 188 188 188
83 Assiduidade Coeficiente de "
graduagdo invertida Caorrelagdo -018 -.065 187 1,000
Sig. (1 extremidade) 396 186 016 .
M 189 189 188 189

** Acorrelacdo € significativa no nivel 0,01 (1 extremidade).
* Acorrelagdo & significativa no nivel 0,05 (1 extremidade).

Fonte: elaboracéo propria

4.5 Verificacdo das hipoteses

H1 — existe relacédo direta entre felicidade na organizacédo e a melhores indices de
produtividade e estas se amplificam com o uso das ac¢des de FF propostas.

N&o foi possivel comprovar qualquer correlacdo, entre Felicidade na Organizacdo e
comportamento nos indices medidos de Pontualidade e Assiduidade (aqui tratados como aspectos
de produtividade). Portanto recusa-se essa hipdtese.

Felicidade na Organizacdo e family friendly apresentou significancia fraca de 0,002 e um
coeficiente de correlacdo baixo de 0,207. Quando olhamos para estas respectivamente com

Pontualidade e Assiduidade temos coeficientes de 0,051 e -0,019 e 0,076 e -0,065.
77



Apesar da bibliografia tratar a existéncia da correlagdo entre Felicidade na Organizacao e
melhorias no desempenho, é provavel que os indices especificos aqui medidos, tratados
genericamente como “produtividade”, mas especificamente focados em Assiduidade e
Produtividade, ndo fizessem parte da medicdo ou que tinham baixa influéncia entre todos os

aspectos medidos.

H2 — existe relacdo direta entre felicidade e FF, mas sem melhoria nos indices de
produtividade propostos.

Igualmente ndo foi possivel comprovar ou observar qualquer correlacdo entre Felicidade
na organizacdo e a presenca de agdes de family friendly, mesmo nos casos de politicas
implementadas, a implementar, nos que gostaria de ter e ndo tinha (implementadas ou a
implementar) ou nos casos onde ndo havia interesse do entrevistado nestas acdes, sequer entre
estas variaveis ou muito menos com os aspectos tratados como “produtividade”.

Como dito anteriormente, Felicidade na Organizacéo e as acdes de family friendly tiveram
um significancia baixo (0,002) com uma correla¢cdo muito longe dos extremos (1 ou -1) 0,207, o
que demostra uma correlacao baixissima.

A bibliografia estudada mostrou haver correlacdo entre equilibrio familia-trabalho e
felicidade no trabalho através da préatica de horario flexivel ou jornada curta, ambas pratica de
family friendly, entretanto o trabalho ndo mediu uma ou outra pratica isoladamente, mas um
conjunto de acGes, e assim ndo foi possivel perceber correlacGes e, portanto, afirmar que a

presente hipotese é valida.

H3 — ndo ha correlacio da produtividade através das acées de FF ou do “indice” de
felicidade presente na empresa.

Esta portanto, foi a hipdtese comprovada no estudo, que aparentemente os trés aspectos
trafegam independentes nas empresas, sem correlages diretas, como mostram 0s estudos de
correlacdes, e os estudos de tabelas de referéncia cruzada. Os baixos indices de significancia e as
baixas correlacdes (muito afastadas dos extremos 1 e -1) demonstram que esta hipOtese é a

hipdtese a ser acatada.
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5 Conclusoes, Limitacdes e Sugestdes para Futura Investigacéao
5.1 Conclusdes

Vale comentar que nosso papel esperado € de analista distante, mas, claro, todos temos
crencgas, e devo dizer que algumas foram destruidas neste trabalho, outras fortificadas. Deste
modo foi encantador realiza-lo, embora muito, muito cansativo.

A definicdo de Feliz na Organizacdo foi construida com base em um questionario ja
existente, e este, teve questdes adicionadas, para gerar novas e mais ampla investigagéo, e em
especial pudéssemos responder as perguntas que motivaram este trabalho e determinaram as
hipdteses, ou a0 menos apontar caminhos.

A primeira pergunta a ser respondida é: existe relacdo direta entre felicidade na
organizacao e a melhores indices de produtividade? Estas se amplificam com o uso das acOes de
FF propostas?

Aparentemente nao foram verificadas tais correlagdes em acbes. Como o trabalho ja
demonstrou, nas questdes as quais foram investigadas, como os indices medidos de pontualidade
e assiduidade, se mantiveram bastante proximos tanto entre os Felizes e N&o Felizes na
organizagao.

Vale ressaltar que quando a pergunta é direta sobre o tema, ou seja, se o colaborador
acredita ser mais produtivo, entre os que foram considerados Felizes, estes apresentam um
depoimento que corrobora uma acdo mais produtiva. Assim comportamentos indiretos néao
evidenciam, mas a autoanalise é que colaboradores sentem-se mais produtivos. Assim a
correlacdo estd no auto depoimento, mas ndo se explicita em comportamentos esperados e
pesquisados.

Desta forma as perguntas feitas sobre a existéncia de correlacdo entre felicidade e os
constructos de produtividade mais rasos, usados em MPE, podemos afirmar que a produtividade
foi pouco impactada sobre os aspectos investigados, mas deu sinais de correlacdo nas
autoanalises, nas opinides dos entrevistados.

Falando em porte de empresas, a felicidade esta no ar, ou seja, ndo houve algo claro sobre
porte e felicidade, sendo distribuido de forma semelhante, embora com leve decréscimo a medida

que a empresa cresce em numero de funcionarios.
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Fez parte das motivacOes desta pesquisa descobrir se existe correlagdo entre os aspetos de
FF e felicidade e vice versa. Tal correlacdo se mostrou fraca, ndo houve comportamentos
destoantes entre os Felizes e N&o Felizes, surpreendendo.

Assim aos olhos dos colaboradores, ha apreciacao pelos aspectos de family friendly, mas
sem impactar no processo decisorio a cerca da felicidade e seu impacto nas decisfes importantes
destes colaboradores perante a empresa.

Outra duvida importante era descobrir, era se haviam questBes que impactavam na
felicidade e se estas eram realizaveis pelas micro e pequenas empresas, em especial. A resposta é
sim.

O salario tem grande impacto na felicidade, isso foi contundente na analise, foi na verdade
a maior correlacdo, e é sabido que as empresas menores S0 menos capazes de competir em
termos salariais, mas a adocdo de outras medidas que promovam a felicidade, quer seja através da
lideranca, da meritocracia, de producdo da felicidade na organizagdo como um todo, é fato que ha
melhoras na produtividade percebida (ou avaliada) pelo colaborador, na defesa de marca e outros
aspectos importantes no resultado das empresas, incluindo as empresas de menor porte, como as
demais conclusdes, que se seguem, demonstram.

Mas vale ressaltar que nem tudo séo flores, é pequena a quase nenhuma, a diferenca na
predisposicdo de fazer mais que a fun¢do ou mais que a obrigacdo da fungdo (como horério e
responsabilidade) o que foi avaliado como comprometimento.

A felicidade impactou em muitos indices, nem todos os esperados, e nem todos 0s
medidos de forma mais contundente, mas chama atencdo, por exemplo na reducdo do turnover
entre os Felizes. O grupo de colaboradores categorizados como Felizes, quando questionados
sobre sua predisposi¢cdo em mudar de emprego, se dizem menos suscetiveis, que o grupo de Nao
Felizes. E contundente a diferenca de predisposicéo, e inclusive nos motivos e margens salariais,
mas reforco, os historicos de tempo maximo de permanéncia, tempo atual e turnovers praticos
nédo reafirmam isso.

E sabido o custo e transtorno que gera mudangas de pessoas nos cargos, em especial em
empresas pequenas que nao possuem redundancia de posi¢Bes ou planos de carreira.

Curiosamente quando analisamos as questdes diretamente sobre tempo de empresa, nédo

percebemos diferencas no tempo de permanéncia na empresa, nem tempo maximo de tempo de
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permanéncia, 0 que gera certa contradi¢do entre depoimentos e atitudes. Assim fica uma janela de
diferenca entre comportamento e sua propria percepcao.

A Felicidade no trabalho produziu ganhos para a empresa, foi clara a diferenca de
comportamento no que refere-se a relacdo publica do colaborador e a marca da empresa, ou como
ele trata a empresa, fora da empresa. Indices Muito melhores de defesa de marca e lealdade de
marca acontecem com colaboradores Felizes, os N&o Felizes se acomodam a receber elogios e
por vezes ressaltam os problemas da empresa nesta ocasido, numa postura claramente negativa a
empresa que representa e paga seus rendimentos.

A remuneragdo foi o aspecto de maior correlagdo na felicidade dentre todas as
comparagcdes feitas. E contundente que a autoavaliagio sobre sua remuneragio impacta no padrio
que determina se um colaborador é Feliz ou Ndo. Sdo mais felizes 0s que estdo mais satisfeitos
com sua remuneracao, nos mundos dos negocios, dinheiro traz felicidade!

Ha outros fatores que se correlacionam a felicidade, mas em grau menor. A lideranca
mostrou-se grande parceira no resultado da felicidade, é diretamente proporcional a felicidade.
Organizacgdes com liderancas que ndo inspiram e que ndo sdo confiaveis, verdadeiras, tem baixa
felicidade e na direcdo oposta, empresas com liderancas reconhecidas apresentam 6timos indices
de felicidade entre os colaboradores. Isso é claro e contundente.

Como este trabalho j& descreveu, Felicidade e Bem-Estar confunde-se permanentemente.
E muito forte a percepcdo de bem-estar no dia a dia e a confirmacio de felicidade, na
organizacdo. Sendo muito semelhante quando se fala de ambiente positivo. A meritocracia
também apresenta direta correlacdo, ou seja, empresas que adotam critérios de meritocracia, tem
um indice de felicidade maior. Numa avaliagdo de meritocracia, o lider tem papel importante, ai
se reforga o papel do lider.

Os felizes declaram se sentir mais motivados a trabalhar com qualidade nas tarefas. Desta
forma se reafirma que a Felicidade € construida, se ndo por todos os aspectos, ditos positivos, por
boa parte dele.

A felicidade também parece se derivar da percep¢do que o colaborador tem sobre a
atencao/preocupacdo que a empresa demonstra com ele. E claro o alinhamento entre os felizes e
0s que percebem que a empresa os vé com olhos humanos e ndo como numeros apenas ou

maquinas.
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O equilibrio trabalho e felicidade também acontece em ambos os sentidos, mas nao ficou
clara a relagdo causa e efeito, o mesmo aconteceu com ‘“Satisfacdo na vida”. ASSim, 0S
colaboradores que dao peso menor no trabalho em sua felicidade s@o pouco menos felizes, e 0s
que consideram o trabalho mais importante na construcao de sua felicidade sdo mais felizes, mas
ndo esta clara a relagdo de causa e efeito, ou seja, ndo é evidente que é menos feliz por que menos
se importa ou por se importar menos, e € menos feliz.

N&o foram encontradas confirmacdes sobre correlacdo direta e evidente nas acdes de FF.
Parece que as empresas com FF tem melhores resultados, mas nada tdo impactante. Existe muita
gente infeliz no trabalho, mesmo em empresas com agdes de FF. E tem gente feliz em empresas
sem qualquer iniciativa de FF. Isso foi uma decepcdo pessoal, mas que fique claro, ha indicios,
mas ndo conclusdes ou mudangas.

Mas aspectos indiretos de qualidade de vida, satisfacdo com sua vida etc. determinam que
podem sim as ac¢Ges de FF impactar no minimo de forma indireta, entdo, sdo positivas e, na pior
das hipdteses, ddo alguma vantagem competitiva, ou seja, se mantidas as condigdes com outras
empresas, as acles de FF serdo critério de desempate, ainda que ndo se mostre como um critério
de escolha inicial (pré-requisito).

O trabalho ndo conseguiu encontrar comportamentos diferentes entre Felizes e N&o
Felizes quando observamos o peso ou prioridade dado ao trabalho, familia e amigos, os
workaholics e os que tem outro padréo, ndo se diferem em felicidade. Mesma situacdo nos fatores
combinados entre si.

Ha sinais de que a autoanalise pese bastante na felicidade e nos comportamentos. Ou seja,
parece em alguns momentos que, o que o colaborador pensa sobre sua felicidade, é mais
contundente que o indice que a mede. Assim, 0s que acreditam ter uma realidade de vida proxima
do seu ideal, alinham mais com a Felicidade e os que acham que estdo longe, alinham mais na
direcdo oposta, incluindo ai uma percepcao geral que inclui ganhos, familia e o proprio trabalho.
Esse comportamento mais alinhado e contundente se repete na analise da “satisfacdo com a vida”,
mesmo no mesmo alinhamento quando questionado se esta feliz com sua vida. Percebe-se aqui
que os Nao Felizes na organizacdo, ainda assim tem grau de felicidade maior com a vida que com
o trabalho, assim pode ser um indicador da relacdo causa e efeito questionada quatro paragrafos

acima (causa e efeito na felicidade).
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Os felizes sdo mais contundentes em afirmar que tem o que considera importante na vida,
o0s ndo felizes sdo mais discretos, mas também afirmam ter.

N&o houve comportamentos associados ao sexo do respondente, assim a felicidade e,
aparentemente, as préaticas de gestdo relacionadas a homens e mulheres ndo parecem impactar de
forma clara na felicidade medida. Comportamento semelhante entre a formagéo do colaborador,
ou seja, funcbes baseadas em conhecimento e em operacdo, parecem ter proporcionalmente
mesma felicidade.

Podemos afirmar que, por mais que algumas respostas ainda nao existam, a empresa afeta
a felicidade de seu colaborador e a felicidade de seu colaborador afeta a empresa, de muitas
formas e de muitos graus, assim ha vantagens para empresa optar por proteger este rito e
objetivo.

Ainda had muito e mais a explorar, e descobrir, mas até 14, cuidar da felicidade e monitorar
seus indices sdo tarefas importantes, indispensaveis e os resultados sdo contundentes, a

Felicidade faz bem aos negdcios, e aquilo que ndo se mede, ndo se melhoral

5.2 Limitagoes

Fazer essa investigacdo foi cansativo, mas deslumbrante. Confesso que ao iniciar o
mestrado ndo tinha claro o grau de complexidade nem o tema. Sabia apenas que queria sair da
minha zona de conforto, sair do que eu “entendo” e trabalho héa tantos anos.

O tema felicidade no trabalho era um ruido em minhas crencas e um total desconhecido
académico.

Foram muitas as surpresas, descobertas e deslumbres, e mais ainda tantas coisas que
ficaram sem respostas, até sem perguntas, deste modo seguem algumas sugestfes de temas a
serem explorados e compartilhados (adoraria receber noticias destas informacoes).

A Amostragem poderia ter sido maior, isso teria reforcado a crenga em todos 0s
resultados, mas a proximidade de resultados experimentados, comparados a trabalhos
desenvolvidos na Europa, me deixou particularmente mais crente que este impacto nao foi téo

representativo.
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O momento econémico do pais, mergulhado em uma severa crise econdmica depois de
anos de farra na gestdo publica, certamente influenciou o astral da felicidade, criando menos
opcdes de emprego e uma sensacdo de ndo escolha e portanto de restricdo de felicidade.

O universo de andlise foi predominante na cidade de Nova Friburgo/RJ, uma cidade que
apresenta um qualidade de vida muito acima da média do estado do Rio de Janeiro, com bom

desenvolvimento econdmico.

5.3 Sugestbes para futuras investigacdes

Investigar se as ditas pessoas “ndo felizes” sdo infelizes ou neutras. Se ha um grau
intermediario e se existem de fato comportamentos nocivos as empresas € a partir de que grau.

Investigar se as ditas “felizes” sdo de fato produtivas, em quais aspectos esse sentimento
impacta as empresas? Se ha vocagOes onde a felicidade impacta, ja que em tantos aspectos isso
néo ficou claro, ou ficou claro que ndo traduz diferenca.

Descobrir de que forma e quais colaboradores “felizes” sdo suscetiveis a serem
fidelizados. Quando iniciei meu estudo tinha uma certeza: metas arrojadas, ambientes
competitivos, alta pressdo geram grande resultados de curto prazo, mas exaustao no longo prazo,
mas como uma gestdo pode gerar pessoas felizes sem deixar de ser competitiva? N&o consegui
chegar nesta resposta, mas acho importante ser descoberta. Faltou cruzar gestdo, pressao, metas,
punicdes e recompensas, com felicidade! Sera a felicidade incompativel com a pressdo? Sera a
pressdo inibidora da Felicidade? Serd a conquista, mesmo sobre pressdo capaz de gerar
felicidade?

Surpreendentemente ndo apresentou qualquer correlagcdo entre tempo de empresa e
felicidade. 1sso criou uma lacuna, uma divida que merece ser investigado. E acomodaco? E s6
salario, houve distor¢do na amostra? Essa pessoas, “nao felizes”, por longos periodos geram
problemas, prejuizos?

Segundo o Twitter The Spectator Index (@spectator) especializado em coletar estatisticas
no mundo todo, os empregados mais felizes de 2020 sdo, do primeiro ao décimo colocado,
respectivamente das empresas: Netflix, Bloomberg, ServiceNow, Google, Tesla, Paypal,
Pinterest, Facebook, Lyft e Linkedin. Pode ser uma boa fonte de pesquisa para comparar
produtividade e acOes de FF.
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Acho fascinante e sugestivo investigar os N&o felizes, e descobrir se h4 uma escala entre
Nao Felizes e Infelizes e se ha respostas ndo respondidas que possam estar neste detalhes, nesta
armadilha da semantica, pois quem sabe Felizes e N&o felizes tenham comportamentos similares

e apenas os Infelizes destoem? A saber!
Esse tema ndo se encerra aqui e talvez ndo se encerre nunca, mas afinal, é este o Unico

tema em comum ao Homem, ser feliz, ainda que mude o como, 0 porqué, mas o sim, parece ser

unanime!
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7 Anexos

7.1 Questionario

Questionario sobre Felicidade

Este questionario é parte de uma dissertacdo de mestrado na Universidade Autbnoma de Lisboa e
pretende avaliar a felicidade de profissionais em seu trabalho e com seu trabalho.

E desenvolvido em parceria com Universidades em Portugal, Espanha e Brasil.

N&o existem respostas certas ou erradas. O importante € sua opinido seja verdadeira, sem vicios e que
esteja ciente que todas as respostas sdo anénimas, visam simplesmente entender a relagcéo de trabalho

e felicidade.
Muito obrigado pela sua disponibilidade.

Georg Dutschke
gmdutschke@sapo.pt Roberto
Mendes Loureiro
Rmendes@targetcomunica.com.br

Sobre vocé na Empresa:

1.Pontualidade no trabalho:

Sou extremamente pontual, nunca me atraso.
Sou pontual, raramente me atraso.

Procuro ser pontual, mas as vezes me atraso.
Me atraso com frequéncia.

Me atraso quase sempre.

2.Frequéncia no local de trabalho (assiduidade)

Sou extremamente assiduo, nunca falto. Sou assiduo, raramente falto.

Procuro ser assiduo, mas as vezes falto ao trabalho.
Falto com alguma frequéncia.
Falto com muita frequéncia.

3.No ultimo MES me atrasei: (com ou sem justificativa)
Nenhuma vez De 1 a 2 vezes

De 3 a 5 vezes

Mais de 5 vezes

N&o sei responder

4.No ultimo SEMESTRE faltei: (com ou sem justificativa
Nenhuma vez

De 1 a 2 vezes

De 3 a5 vezes

Mais de 5 vezes
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N&o sei responder

5.Estou na empresa (ainda que em outra funcgao) a:
Até 1 ano

Mais de 1 ano até 2 anos

Mais de 2 anos até 3 anos

Mais de 3 anos até 5 anos

Mais de 5 anos

6.Maximo de tempo que ja permaneci em uma mesma empresa foi:
Até 1 ano

Mais de 1 ano até 2 anos

Mais de 2 anos até 3 anos

Mais de 3 anos até 5 anos

Mais de 5 anos

7.Quando ha algo a ser feito de importante na empresa onde trabalho, que tenha correlacao
direta com meu conhecimento e/ou funcéo, qual frase melhor descreve seu comportamento:
Independente de hora, levo em consideracdo o prazo e a importancia da solucao do problema e
me dedico a resolver.

Dependendo da hora e do prazo procuro resolver, sesmpre que possivel.

Resolvo o que é possivel e necessario quando dentro do horério formal de trabalho e relativo a
minha funcéo.

Tento resolver o que é indispensavel dentro do meu horério de trabalho.

Tento resolver quando solicitado, mas sempre dentro do meu horario formal de trabalho.

8.Quando estou fora do trabalho, alguém fala da empresa onde trabalha, qual frase melhor
descreve sua reacao:

Se for um elogio eu orgulhosamente digo que trabalho 14, e se for uma critica eu defendo a
empresa publicamente.

Se for um elogio eu informo que trabalho I, mas evito defendé-la publicamente.

Se for um elogio informo que trabalho 14, mas quase sempre complemento informando problemas
que existem la.

Se for um elogio informo que a pessoa pode estar enganada e cito exemplos de problemas que
existem |&.

Se for uma queixa costumo a corroborar e ainda trago outros exemplos de problemas.

9.Na empresa onde trabalha, qual ou quais dos itens abaixo JA ESTAO disponiveis para a
equipe de colaboradores (exceto alto escaldo)? Marque todas que se aplicam.

Jornada Flexivel (é possivel chegar mais tarde e sair mais tarde ou chegar mais cedo e sair mais
cedo).

Semana Curta (trabalha-se mais horas por dia, em troca de dias de folga).

Home work (é possivel as vezes trabalhar de casa).

Flexibilidade com necessidades da familia (ha flexibilidade em casos de saude, estudos ou
outros aspectos com nossa familia).

Nenhuma das opcdes.
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10.Na empresa onde trabalha, dos itens abaixo qual ou quais SE COGITA
IMPLEMENTAR na equipe de colaboradores (exceto alto escaldo)? Marque todas que se
aplicam.

Jornada Flexivel (é possivel chegar mais tarde e sair mais tarde ou chegar mais cedo e sair mais
cedo).

Semana Curta (trabalha-se mais horas por dia, em troca de dias de folga).

Home work (é possivel as vezes trabalhar de casa).

Flexibilidade com necessidades da familia (ha flexibilidade em casos de saude, estudos ou outros
aspectos com nossa familia).

Nenhuma das opcdes.

11.Dos itens abaixo, qual ou quais, VOCE GOSTARIA de usufruir na empresa onde
trabalha? Marque todas que se aplicam.

Jornada Flexivel (é possivel chegar mais tarde e sair mais tarde ou chegar mais cedo e sair mais
cedo).

Semana Curta (trabalha-se mais horas por dia, em troca de dias de folga).

Home work (é possivel, as vezes, trabalhar de casa).

Flexibilidade com necessidades da familia (ha flexibilidade em casos de saude, estudos ou outros
aspectos com nossa familia).

Nenhuma das opcdes.

Felicidade
Felicidade é o estado de quem ¢é feliz, uma sensacdo de bem estar e contentamento, que pode
ocorrer por diversos motivos.

12.Como vocé se classifica de modo geral?

Uma pessoa feliz sempre.

Uma pessoa quase sempre feliz. Uma pessoa neutra.
Uma pessoa quase sempre infeliz.

Uma pessoa infeliz sempre.

13.Qual peso vocé dé ao seu trabalho no impacto da sua felicidade?
Alto.

Médio.

Baixo.

14.Qual peso vocé da a familia/amigos a sua felicidade?
Alto.

Meédio.

Baixo.

15.Dentre as opgdes abaixo qual mais influéncia sua sensagéo de felicidade?
Familia/Amigos. Trabalho.
Lazer.
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Igualmente dividido entre trabalho e familia/amigos. Igualmente dividido entre lazer e
familia/amigos. Igualmente dividido entre trabalho e lazer.
Igualmente dividido entre trabalho, familia/amigos e lazer. Nenhuma das op¢des

16.Voce se classificaria como, considerando as opgdes a seguir:
Otimista

Neutro

Pessimista

Outro

17.Qual das frases a seguir melhor descreve seu chefe:

Meu chefe parece feliz no trabalho.

Meu chefe parece pouco feliz no trabalho.

Meu chefe ndo parece feliz nem infeliz no trabalho. Meu chefe parece pouco infeliz no trabalho.
Meu chefe parece infeliz no trabalho.

Pense na organizacao onde trabalha.

Numa escala entre 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente) em que medida concorda com as
afirmacgdes seguintes:

18.Tenho um ambiente de trabalho adequado a realizacdo da minha tarefa.
1 2 3 4 5

19.Meus colegas sdo comprometidos com a empresa e sdo bons no que fazem.
1 2 3 4 5

20.Ha espirito de equipe na organizacao, criado pela lideranca.
1 2 3 4 5

21.Existe bem-estar no dia-a-dia.
1 2 3 4 5

22.Existe facil comunicacdo entre colegas e niveis na organizagao.
1 2 3 4 5

23.0 ambiente de trabalho € positivo.
1 2 3 4 5

24 Existe relacdo de camaradagem com os colegas de trabalho.
1 2 3 4 5

25.Todos sdo reconhecidos por mérito na organizacao.
1 2 3 4 5

26.EXxiste respeito pelo individuo e pelo profissional na organizacéo.
1 2 3 4 5
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27.A organizacdo é honesta e justa.
1 2 3 4 5

28.Sinto que a organizacao confia em meu trabalho.
1 2 3 4 5

29.A organizacao reconhece meu desenvolvimento profissional.
1 2 3 4 5

30.A organizagao me desafia a novas responsabilidades.
1 2 3 4 5

31.A organizacdo estimula meu aprendizado continuo.
1 2 3 4 5

32.Tenho autonomia e responsabilidade na minha funcéo.
1 2 3 4 5

33.Tenho oportunidades de contribuir para a estratégia da organizacao.
1 2 3 4 5

34.A organizacao estimula que eu seja proativo.
1 2 3 4 5

35.A organizacao permite que faca o que gosto.
1 2 3 4 5

36.A organizacao tem processos de trabalho descritos.
1 2 3 4 5

37.Tempo que tenho para compartilhar opinides e tomar decisdes € suficiente.
1 2 3 4 5

38.As recompensas financeiras (salario + outros beneficios) praticadas pela organizacao, no
geral, sdo boas.
1 2 3 4 5

39.A organizacdo me dé estabilidade e seguranca.
1 2 3 4 5

40.A organizag&o promove a inovagao de processos e solugoes.
1 2 3 4 5

41.Conheco e compartilho da visdo da organizacao.
1 2 3 4 5
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42.A direcao deixa claro aos colaboradores os objetivos da organizacéo.
1 2 3 4 5

43.Conheco e compartilho da visdo da organizacao.
1 2 3 4 5

44 A direcao deixa claro aos colaboradores os objetivos da organizacéo.
1 2 3 4 5

45.Sinto-me envolvido com os valores da organizagéao.
1 2 3 4 5

46.Minha chefia preocupa-se com o bem-estar de seus subordinados no trabalho.
1 2 3 4 5

47.Minha lideranca é verdadeira e inspiradora.
1 2 3 4 5

48.Me sinto motivado a trabalhar com exceléncia e desempenho.
1 2 3 4 5

49.Procuro atingir os meus objetivos, pois eles ajudam para que a organizacao atinja o0s
dela.
1 2 3 4 5

50.Conheco os objetivos da organizagao.
1 2 3 4 5

51.A organizagao preocupa-se comigo enquanto individuo (papéis na familia e sociedade).
1 2 3 4 5

52.Tenho equilibrio entre trabalho e vida pessoal
1 2 3 4 5

53.A organizagao tem agdes de responsabilidade social.
1 2 3 4 5

54.A organizacdo tem acdes de responsabilidade familiar (preocupa-se a apoia a familia do
colaborador).
1 2 3 4 5

55.Sinto-me feliz por realizar o trabalho que realizo.
1 2 3 4 5

56.Sinto-me feliz por ser parte da equipe do meu lider.
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1 2 3 4 5

57.Sinto-me feliz por ser parte da empresa que trabalho.
1 2 3 4 5

Numa escala entre 1 e 5 em que 1 significa discordo totalmente e 5 concordo totalmente, em
gue medida concorda com as afirmacdes a seguir:

58.Minha vida esta proxima a meu ideal de vida, considerando trabalho, familia e ganhos.
1 2 3 4 5

59.De modo geral diria que tenho o que considero mais importante em minha vida.
1 2 3 4 5

60.De modo geral, estou satisfeito com minha vida.
a. 1 2 3 4 5

61.De modo geral, estou feliz com a vida que tenho.
1 2 3 4 5

62.Como considera ser a sua produtividade profissional em comparag¢ado com o ano anterior
(1.muito menor. 5. muito maior)
1 2 3 4 5

63.Qual sua vontade de mudar de organizacgao. (sendo 1 minima e 5 enorme)
1 2 3 4 5

64.0 que te faria mudar de organiza¢do?

Uma oportunidade, mesmo que na mesma funcgéo e salario
Uma oportunidade, mesmo que pelo mesmo salério

Uma oportunidade com aumento de salario de pelo menos 10%
Uma oportunidade com aumento de salario de pelo menos 30%
Né&o tenho vontade de trocar de organizacgéo

Outro:

65.Quanto tempo esté nesta organizacao? (resposta em anos)

66.A organizacao onde trabalha é:

Empresa Pablica

Empresa Mista — Publica e Privada ONG

Empresa Privada - Prestadora de Servigo

Empresa Privada - Indlstria Empresa Privada - Comércio
Outro:

67.Qual o nome da Organizacao / Empresa em que trabalha (opcional)?
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Sobre Vocé!

68.Qual é a cidade onde vocé trabalha?

69.Qual é o estado onde vocé trabalha? (UF)

70.Quantas pessoas trabalham na organizagao?
até 5

6al0

11a20

21a50

+50

71.Qual seu sexo?
Homem
Mulher

72.Qual sua formagédo académica?
Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto

Ensino médio completo

Graduacao Incompleto

Graduacdo completo

Pds Graduacdo

Mais que P6s Graduacao

73.Que idade tem?

74.A organizacao permite a rotacao de funcdes.
1 2 3 4 5

75.A organizacgéo tem trabalho e projetos.
1 2 3 4 5

76.Tenho o apoio que necessito da direcao.
1 2 3 4 5

Muito obrigado por sua contribuicao, ela sera usada apenas para desenvolvimento da
dissertacao de mestrado e acGes decorrentes desta. E s6 apertar ""Enviar'* e estara
finalizado!
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7.2 Analise descritiva complete

Abaixo seguem todas as questdes tabuladas com sua analise de frequéncia, percentuais relativos e
absolutos, e acumulados, assim como o nimero de respostas. Tdoos os dados foram tratados no

SPSS e considerando as questdes do questionario é possivel reconstruir todos os dados da

pesquisa.

Tabelas de Frequéncia
1-Pontualidade no trabalho:

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 30 15,8 16,0 16,0
2 95 50,0 50,5 66,5
3 46 24,2 24,5 91,0
4 13 6,8 6,9 97,9
5 4 2,1 2,1 100,0
Total 188 98,9 100,0
lAusente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
2-Frequéncia no local de trabalho (assiduidade)
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 105 55,3 55,9 55,9
2 71 37,4 37,8 93,6
3 10 5,3 5,3 98,9
4 1 ) 5 99,5
5 1 5 5 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema W) 1,1
Total 190 100,0
3-No altimo MES me atrasei: (com ou sem justificativa)
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 103 54,2 55,1 55,1
2 55 28,9 29,4 84,5
3 15 7,9 8,0 92,5
4 12 6,3 6,4 98,9
5 2 1,1 1,1 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
4 No ultimo SEMESTRE faltei: (com ou sem justificativa)
| Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 121 63,7 64,4 64,4
2 |54 28,4 28,7 93,1
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3 & 4,2 4,3 97,3
4 5 2,6 2,7 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema V) 1,1
Total 190 100,0
5 Estou na empresa (ainda que em outra fun¢do) a:
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 17 8,9 9,0 9,0
2 22 11,6 11,7 20,7
3 22 11,6 11,7 32,4
4 27 14,2 14,4 46,8
5 100 52,6 53,2 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema v 1,1
Total 190 100,0
6 O maximo de tempo que ja permaneci em uma mesma empresa foi:
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 4 2,1 2,2 2,2
2 3 14,2 4.3 6,5
3 12 6,3 6,5 12,9
4 34 17,9 18,3 31,2
5 128 67,4 68,8 100,0
Total 186 97,9 100,0
Ausente Sistema 4 2.1
Total 190 100,0

7 Quando hé algo a ser feito de importante na empresa onde trabalho, que tenha correlagéo direta

com meu conhecimento e/ou funcéo, qual frase melhor descreve seu comportamento:

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 144 75,8 76,6 76,6
2 33 17,4 17,6 94,1
3 6 3,2 3,2 97,3
4 1 5 5 97,9
5 4 2,1 2,1 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 0 1,1
Total 190 100,0

8 Quando estou fora do trabalho, alguém fala da empresa onde trabalha, qual frase melhor

descreve sua reagao:

Porcentagem

Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 133 70,0 71,5 71,5
2 |34 17,9 18,3 89,8
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Ausente
Total

3

4

5

Total
Sistema

190

6,3
1,6
2,1
97,9
2,1
100,0

6,5
1,6
2,2
100,0

96,2
97,8
100,0

9 Na empresa onde trabalha, qual ou quais dos itens abaixo JA» ESTAO disponiveis para a
equipe de colaboradores (exceto alto escaléo)?

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 5 5 5

A 32 16,8 16,8 17,4

A;B 2 1,1 1,1 18,4

A;B;C 2 1,1 1,1 19,5
A;B;C;D 6 3,2 3,2 22,6
A;B;D 4 2,1 2,1 24,7

A,C 5 2,6 2,6 27,4

A;C;D 10 5,3 5,3 32,6

A;D 21 11,1 11,1 43,7

AE 1 5 5 44,2

B 8 4,2 4,2 48,4

B;C;D 1 5 5 48,9

C 3 1,6 1,6 50,5

C,D 2 1,1 1,1 51,6

D 41 21,6 21,6 73,2

D;E 1 5 5 73,7

E 50 26,3 26,3 100,0

Total 190 100,0 100,0

10 Na empresa onde trabalha, dos itens
equipe de colaboradores (exceto alto escaldo)?

abaixo qual ou qu

ais SE COGITA IMPLEMENTAR na

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 10 5,3 5,3 5,3
A 24 12,6 12,6 17,9
AB 2 1,1 1,1 18,9
A;B;C 2 1,1 1,1 20,0
AB,.C.D |6 3,2 3,2 23,2
AC 5 2,6 2,6 25,8
A,C;D 1 5 5 26,3
A;D 4 2,1 2,1 28,4
AE 1 5 5 28,9
B 16 8,4 8,4 37,4
B;C 2 1,1 1,1 38,4
C 17 8,9 8,9 47,4
C;D 1 5 5 47,9
D 12 6,3 6,3 54,2
E 87 45,8 45,8 100,0
Total 190 100,0 100,0

11 Dos itens abaixo, qual ou quais, VOCE GOSTARIA de usufruir na empresa onde trabalha?
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Porcentagem

Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 6 3,2 3,2 3,2
A 17 8,9 8,9 12,1
A;B 1 5 5 12,6
A;B;C 9 4,7 4,7 17,4
A;B;C;D 16 8,4 8,4 25,8
A;B;D 1 5 5 26,3
AC 6 3,2 3,2 29,5
A;C;D 2 1,1 1,1 30,5
A;D 3 1,6 1,6 32,1
B 35 18,4 18,4 50,5
B,C 6 3,2 3,2 53,7
B;C;D 2 1,1 1,1 54,7
B;D 3 1,6 1,6 56,3
C 42 22,1 22,1 78,4
C;D 3 1,6 1,6 80,0
D 17 8,9 8,9 88,9
E 21 11,1 11,1 100,0
Total 190 100,0 100,0
12 Como vocé se classifica de modo geral?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 46 24,2 24,3 24,3
2 110 57,9 58,2 82,5
3 24 12,6 12,7 95,2
4 3 14,2 4,2 99,5
5 1 ) 5 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
13 Qual peso vocé da ao seu trabalho no impacto da sua felicidade?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 104 54,7 55,0 55,0
2 75 39,5 39,7 94,7
3 10 5,3 5,3 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
14 Qual peso vocé da a familia/amigos a sua felicidade?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 166 87,4 87,8 87,8
2 22 11,6 11,6 99,5
3 1 ) 5 100,0
Total 189 99,5 100,0
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Ausente
Total

Sistema

1
190

5
100,0

15 Dentre as opg¢des abaixo qual mais influencia sua sensacao de felicidade?

I Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 53 27,9 28,0 28,0
2 8 4,2 4,2 32,3
3 12 6,3 6,3 38,6
4 39 20,5 20,6 59,3
5 26 13,7 13,8 73,0
6 3 1,6 1,6 74,6
7 47 24,7 24,9 99,5
8 1 ) 5 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
16 Vocé se classificaria como, considerando as opgdes a seguir:
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 137 72,1 73,3 73,3
2 39 20,5 20,9 94,1
3 9 4,7 4,8 98,9
4 2 1,1 1,1 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
17 Qual das frases a seguir melhor descreve seu chefe:
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\/alido 1 107 56,3 56,9 56,9
2 35 18,4 18,6 75,5
3 35 18,4 18,6 94,1
4 3 1,6 1,6 95,7
5 8 14,2 4,3 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema Y 1,1
Total 190 100,0
18 Tenho um ambiente de trabalho adequado a realizacdo da minha tarefa.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 8 4,2 4,2 4,2
2 11 5,8 5,8 10,1
3 41 21,6 21,7 31,7
4 77 140,5 40,7 72,5
5 52 27,4 27,5 100,0
Total 189 99,5 100,0
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Ausente
Total

Sistema

1
190

5
100,0

19Meus colegas sdo comprometidos com a empresa e sao bons no que fazem.

I Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 5 2,6 2,6 2,6
2 21 11,1 11,1 13,8
3 48 25,3 25,4 39,2
4 76 140,0 40,2 79,4
5 39 20,5 20,6 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
20 Ha espirito de equipe na organizagédo, criado pela lideranca.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 21 11,1 11,1 11,1
2 22 11,6 11,6 22,8
3 54 28,4 28,6 51,3
4 53 27,9 28,0 79,4
5 39 20,5 20,6 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
21 Existe bem-estar no dia-a-dia.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 9 4,7 4,8 4,8
2 17 8,9 9,0 13,8
3 44 23,2 23,3 37,0
4 66 34,7 34,9 72,0
5 53 27,9 28,0 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
22 Existe facil comunicacdo entre colegas e niveis na organizagao.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 9 4,7 4,8 4,8
2 22 11,6 11,6 16,4
3 55 28,9 29,1 45,5
4 59 31,1 31,2 76,7
5 44 23,2 23,3 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
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23 O ambiente de trabalho é positivo.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 9 4,7 4,8 4,8
2 15 7,9 7,9 12,7
3 51 26,8 27,0 39,7
4 60 31,6 31,7 71,4
5 54 28,4 28,6 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
24 Existe relagdo de camaradagem com os colegas de trabalho.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 6 3,2 3,2 3,2
2 14 7,4 7,4 10,6
3 51 26,8 27,0 37,6
4 67 35,3 35,4 73,0
5 51 26,8 27,0 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
25 Todos sdo reconhecidos por mérito na organizacao.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 30 15,8 15,9 15,9
2 34 17,9 18,0 33,9
3 56 29,5 29,6 63,5
4 44 23,2 23,3 86,8
5 25 13,2 13,2 100,0
Total 189 09,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
26 Existe respeito pelo individuo e pelo profissional na organizagao.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 14 7,4 7,4 7,4
2 20 10,5 10,6 18,0
3 43 22,6 22,8 40,7
4 55 28,9 29,1 69,8
5 57 30,0 30,2 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0

28 Sinto que a organizacdo confia em meu trabalho.
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Porcentagem

Frequéncia

Porcentagem

Porcentagem valida

Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 6 3,2 3,2 3,2
2 3 14,2 4,3 7,4
3 26 13,7 13,8 21,3
4 61 32,1 32,4 53,7
5 87 145,8 46,3 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
27 A organizacdo é honesta e justa.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 16 8,4 8,5 8,5
2 23 12,1 12,2 20,6
3 33 17,4 17,5 38,1
4 53 27,9 28,0 66,1
5 64 33,7 33,9 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
29 A organizacdo reconhece meu desenvolvimento profissional.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 16 8,4 8,5 8,5
2 15 7,9 3,0 16,5
3 31 16,3 16,5 33,0
4 62 32,6 33,0 66,0
5 64 33,7 34,0 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema v 1,1
Total 190 100,0
31 A organizagdo estimula meu aprendizado continuo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 26 13,7 13,8 13,8
2 13 6,8 6,9 20,6
3 39 20,5 20,6 41,3
4 51 26,8 27,0 68,3
5 60 31,6 31,7 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
30 A organizacdo me desafia a novas responsabilidades.
Porcentagem

acumulativa
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\Valido 1 16 8,4 8,5 8,5
2 12 6,3 6,3 14,8
3 32 16,8 16,9 31,7
4 53 27,9 28,0 59,8
5 76 40,0 40,2 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
32 Tenho autonomia e responsabilidade na minha fungéo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 7 3,7 3,7 3,7
2 5 2,6 2,6 6,3
3 31 16,3 16,4 22,8
4 71 37,4 37,6 60,3
5 75 39,5 39,7 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
33 Tenho oportunidades de contribuir para a estratégia da organizago.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 14 7,4 7,4 7,4
2 13 6,8 6,9 14,4
3 44 23,2 23,4 37,8
4 56 29,5 29,8 67,6
5 61 32,1 32,4 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
34 A organizacdo estimula que eu seja pro-ativo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\/alido 1 15 7,9 7,9 7,9
2 14 7,4 7,4 15,3
3 28 14,7 14,8 30,2
4 62 32,6 32,8 63,0
5 70 36,8 37,0 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
38 O tempo que tenho para compartilhar opinides e tomar decisdes é suficiente.
| Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 20 10,5 10,6 10,6
2 |18 9,5 9,6 20,2
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3 52 27,4 27,7 47,9
4 61 32,1 32,4 80,3
5 37 19,5 19,7 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
73 A organizacgdo permite a rotacao de fungdes
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 7 3,7 3,7 3,7
2 14 7,4 7,4 11,1
3 42 22,1 22,2 33,3
4 75 39,5 39,7 73,0
5 51 26,8 27,0 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0

39 As recompensas financeiras (salario + outros beneficios) praticadas pela organizacéo, no geral,

s8o boas.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 20 10,5 10,6 10,6
2 20 10,5 10,6 21,2
3 44 23,2 23,3 44,4
4 73 38,4 38,6 83,1
5 32 16,8 16,9 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
35 A organizacdo permite que faca o que gosto.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\/alido 1 25 13,2 13,3 13,3
2 12 6,3 6,4 19,7
3 58 30,5 30,9 50,5
4 53 27,9 28,2 78,7
5 40 21,1 21,3 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 0 1,1
Total 190 100,0
37 Me sinto util a organizacéo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 7 3,7 3,7 3,7
2 8 4,2 4,3 8,0
3 18 9,5 9,6 17,6
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4 64 33,7 34,2 51,9
5 90 147 4 48,1 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
74 A organizacdo tem trabalho e projetos
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 15 7,9 7,9 7,9
2 24 12,6 12,7 20,6
3 63 33,2 33,3 54,0
4 63 33,2 33,3 87,3
5 24 12,6 12,7 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema i 5
Total 190 100,0
36 A organizacdo tem processos de trabalho descritos.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\alido 1 32 16,8 16,9 16,9
2 19 10,0 10,1 27,0
3 60 31,6 31,7 58,7
4 42 22,1 22,2 81,0
5 36 18,9 19,0 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
40 A organizacdo me da estabilidade e seguranca.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 24 12,6 12,8 12,8
2 18 9,5 9,6 22,5
3 40 21,1 21,4 43,9
4 59 31,1 31,6 75,4
5 46 24,2 24,6 100,0
Total 187 98,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
41 A organizagdo promove a inovacdo de processos e solucdes.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 25 13,2 13,3 13,3
2 25 13,2 13,3 26,6
3 54 28,4 28,7 55,3
4 50 26,3 26,6 81,9
5 34 17,9 18,1 100,0
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Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
42 Conheco e compartilho da visdo da organizagao.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 13 6,8 6,9 6,9
2 10 5,3 5,3 12,2
3 47 24,7 24,9 37,0
4 57 30,0 30,2 67,2
5 62 32,6 32,8 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
49 Conheco os objetivos da organizacéo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem vélida facumulativa
\VValido 1 10 5,3 5,3 5,3
2 10 5,3 5,3 10,7
3 20 10,5 10,7 21,4
4 66 34,7 35,3 56,7
5 81 42,6 43,3 100,0
Total 187 98,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0

45 Minha chefia preocupa-se com o bem-estar de seus subordinados no trabalho.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 22 11,6 11,8 11,8
2 20 10,5 10,7 22,5
3 39 20,5 20,9 43,3
4 60 31,6 32,1 75,4
5 46 24,2 24,6 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
44 Sinto-me envolvido com os valores da organizacao.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Vélido 1 14 7,4 7,5 7,5
2 14 7,4 7,5 15,0
3 40 21,1 21,4 36,4
4 56 29,5 29,9 66,3
5 63 33,2 33,7 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
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100,0

46 Minha lideranca é verdadeira e inspiradora.

| Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 24 12,6 12,9 12,9
2 18 9,5 9,7 22,6
3 32 16,8 17,2 39,8
4 53 27,9 28,5 68,3
5 59 31,1 31,7 100,0
Total 186 97,9 100,0
Ausente Sistema 4 21
Total 190 100,0
75 Tenho o0 apoio que necessito da diregdo
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 9 4,7 4,8 4,8
2 18 9,5 9,5 14,3
3 38 20,0 20,1 34,4
4 70 36,8 37,0 71,4
5 54 28,4 28,6 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema i 5
Total 190 100,0
47 Me sinto motivado a trabalhar com exceléncia e desempenho.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 14 7,4 7,5 7,5
2 15 7,9 8,0 15,5
3 34 17,9 18,2 33,7
4 64 33,7 34,2 67,9
5 60 31,6 32,1 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0

48 Procuro atingir os meus objetivos, pois

eles ajudam para que a organiza¢do atinja os dela.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa

\Valido 1 5 2,6 2,7 2,7

2 7 3,7 3,7 6,4

3 26 13,7 13,9 20,3

4 54 28,4 28,9 49,2

5 95 50,0 50,8 100,0

Total 187 98,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
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43 A dire¢do deixa claro aos colaboradores os objetivos da organizacéo.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 17 8,9 9,0 9,0
2 20 10,5 10,6 19,7
3 49 25,8 26,1 45,7
4 52 27,4 27,7 73,4
5 50 26,3 26,6 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema o 1,1
Total 190 100,0
51 Tenho equilibrio entre trabalho e vida pessoal
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 16 8,4 8,5 8,5
2 16 8,4 8,5 17,0
3 39 20,5 20,7 37,8
4 64 33,7 34,0 71,8
5 53 27,9 28,2 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 0 1,1
Total 190 100,0

50 A organizac¢do preocupa-se comigo en

uanto individuo (papéis na familia e sociedade).

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem vélida facumulativa
\Valido 1 25 13,2 13,3 13,3
2 14 7,4 7,4 20,7
3 51 26,8 27,1 47,9
4 49 25,8 26,1 73,9
5 49 25,8 26,1 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
52 A organizacdo tem ac¢des de responsabilidade social.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 26 13,7 13,9 13,9
2 21 11,1 11,2 25,1
3 60 31,6 32,1 57,2
4 42 22,1 22,5 79,7
5 38 20,0 20,3 100,0
Total 187 98,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0

53 A organizacdo tem acOes de responsabilidade familiar (preocupa-se a apoia a familia do

colaborador).
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Porcentagem

Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 28 14,7 14,9 14,9
2 31 16,3 16,5 31,4
3 59 31,1 31,4 62,8
4 39 20,5 20,7 83,5
5 31 16,3 16,5 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
54 Sinto-me feliz por realizar o trabalho que realizo.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 11 5,8 5,9 5,9
2 12 6,3 6,4 12,2
3 32 16,8 17,0 29,3
4 54 28,4 28,7 58,0
5 79 41,6 42,0 100,0
Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
55 Sinto-me feliz por ser parte da equipe do meu lider.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 11 5,8 5,9 5,9
2 21 11,1 11,3 17,2
3 31 16,3 16,7 33,9
4 45 23,7 24,2 58,1
5 78 41,1 41,9 100,0
Total 186 97,9 100,0
Ausente Sistema 4 21
Total 190 100,0
56 Sinto-me feliz por ser parte da empresa que trabalho.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 9 4,7 4,8 4,8
2 3 14,2 4,3 0,1
3 31 16,3 16,6 25,7
4 47 24,7 25,1 50,8
5 92 148,4 49,2 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0

57 Minha vida esta préxima a meu ideal d

e vida, considerando trabalho, familia

e ganhos.

Frequéncia

Porcentagem

Porcentagem

Porcentagem valida

acumulativa
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\Valido

Ausente
Total

Sistema

20
25
74
45
24
188
2
190

10,5
13,2
38,9
23,7
12,6
98,9
1,1
100,0

10,6
13,3
39,4
23,9
12,8
100,0

10,6
23,9
63,3
87,2
100,0

58 De modo geral diria que tenho o que considero mais importante em minha vida.

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 7 3,7 3,7 3,7
2 14 7,4 7,5 11,2
3 36 18,9 19,3 30,5
4 65 34,2 34,8 65,2
5 65 34,2 34,8 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
59 De modo geral, estou satisfeito com minha vida.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Vélido 1 12 6,3 6,5 6,5
2 & 14,2 4,3 10,8
3 42 22,1 22,6 33,3
4 75 39,5 40,3 73,7
5 49 25,8 26,3 100,0
Total 186 97,9 100,0
Ausente Sistema 4 21
Total 190 100,0
60 De modo geral, estou feliz com a vida que tenho.
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 8 4,2 4,3 4,3
2 8 4,2 4,3 8,6
3 47 24,7 25,1 33,7
4 69 36,3 36,9 70,6
5 55 28,9 29,4 100,0
Total 187 98,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0

61 Como considera ser a sua produtividade profissional em comparagado com o ano anterior
(1.muito menor. 5 muito maior)

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 Is 4,2 4,3 4,3

124



2 10 5,3 5,3 9,6
3 33 17,4 17,6 27,3
4 81 42,6 43,3 70,6
5 55 28,9 29,4 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
62 Qual sua vontade de mudar de organizagao. (sendo 1 minima e 5 enorme)
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem vélida facumulativa
\Vélido 1 54 28,4 28,9 28,9
2 33 17,4 17,6 46,5
3 30 15,8 16,0 62,6
4 25 13,2 13,4 75,9
5 45 23,7 24,1 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
63 O que te faria mudar de organizagdo?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Vélido 1 24 12,6 13,0 13,0
2 14 7,4 7,6 20,7
3 ¢ 4,7 4,9 25,5
4 68 35,8 37,0 62,5
5 61 32,1 33,2 95,7
6 8 4,2 4,3 100,0
Total 184 96,8 100,0
Ausente Sistema 6 3,2
Total 190 100,0
64 Quanto tempo esta nesta organiza¢ao? (resposta em anos)
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Véalido 0 1 5 6 ,6
0 1 5 6 1,2
0 3 1,6 1,7 2,9
1 1 5 6 3,5
1 10 5,3 5,8 9,2
1 1 5 6 9,8
1 2 1,1 1,2 11,0
2 3 1,6 1,7 12,7
2 1 5 6 13,3
2 13 6,8 7,5 20,8
3 2,1 2,3 23,1
3 5 6 23,7
3 1,1 1,2 24,9
3 10 5,3 5,8 30,6
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4 1 5 6 31,2
4 1 5 6 31,8
4 14 7,4 8,1 39,9
4 1 5 6 40,5
5 15 7,9 8,7 49,1
6 7 3,7 4,0 53,2
7 7 3,7 4,0 57,2
8 4 2,1 2,3 59,5
9 6 3,2 3,5 63,0
10 12 6,3 6,9 69,9
11 4 2,1 2,3 72,3
12 7 3,7 4,0 76,3
13 4 2,1 2,3 78,6
14 3 1,6 1,7 80,3
15 3 1,6 1,7 82,1
16 1 5 ,6 82,7
17 3 1,6 1,7 84,4
18 3 1,6 1,7 86,1
20 7 3,7 4,0 90,2
21 2 1,1 1,2 91,3
22 1 5 6 91,9
24 2 1,1 1,2 93,1
25 2 1,1 1,2 94,2
26 1 5 6 94,8
27 4 2,1 2,3 97,1
28 2 1,1 1,2 98,3
29 1 5 6 98,8
32 2 1,1 1,2 100,0
Total 173 01,1 100,0
Ausente Sistema 17 3.9
Total 190 100,0
65 A organizac¢do onde trabalha é:
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 26 13,7 14,1 14,1
2 6 3,2 3,2 17,3
3 3 1,6 1,6 18,9
4 94 49,5 50,8 69,7
5 22 11,6 11,9 81,6
6 34 17,9 18,4 100,0
Total 185 97,4 100,0
Ausente Sistema 5 06
Total 190 100,0
67 Qual é a cidade onde vocé trabalha?
| Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\alido 0 82 43,2 43,6 43,6
1 |106 55,8 56,4 100,0
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Total 188 98,9 100,0
Ausente Sistema 2 1,1
Total 190 100,0
68 Qual é o estado onde vocé trabalha? (UF)
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 0 33 17,4 17,5 17,5
1 156 82,1 82,5 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
69 Quantas pessoas trabalham na organizagdo?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 20 10,5 10,8 10,8
2 20 10,5 10,8 21,6
3 17 8,9 9,2 30,8
4 24 12,6 13,0 43,8
5 104 54,7 56,2 100,0
Total 185 97,4 100,0
Ausente Sistema 5 26
Total 190 100,0
70 Qual seu sexo?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 0 84 44,2 45,4 45,4
1 101 53,2 54,6 100,0
Total 185 07,4 100,0
Ausente Sistema 5 06
Total 190 100,0
71 Qual sua formacao académica?
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 1 1 ) 5 5
2 3 1,6 1,6 2,2
3 1 5 5 2,7
4 5 2,6 2,7 5,5
5 27 14,2 14,8 20,2
6 65 34,2 35,5 55,7
7 62 32,6 33,9 89,6
8 19 10,0 10,4 100,0
Total 183 96,3 100,0
Ausente Sistema 7 3,7
Total 190 100,0
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72 Que idade tem?

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 19 1 5 5 ,5
21 2 1,1 1,1 1,6
22 4 2,1 2,2 3,8
23 5 2,6 2,7 6,5
24 4 2,1 2,2 8,7
25 7 3,7 3,8 12,5
26 8 4,2 4,3 16,8
27 7 3,7 3,8 20,7
28 4 2,1 2,2 22,8
29 7 3,7 3,8 26,6
30 4 2,1 2,2 28,8
31 3 1,6 1,6 30,4
32 4 2,1 2,2 32,6
33 5 2,6 2,7 35,3
34 7 3,7 3,8 39,1
35 7 3,7 3,8 42,9
36 8 4,2 4,3 47,3
37 2 1,1 1,1 48,4
38 6 3,2 3,3 51,6
39 6 3,2 3,3 54,9
40 3 1,6 1,6 56,5
41 2 1,1 1,1 57,6
42 9 4,7 4,9 62,5
43 7 3,7 3,8 66,3
44 4 2,1 2,2 68,5
45 6 3,2 3,3 71,7
46 10 5,3 5,4 77,2
47 4 2,1 2,2 79,3
48 7 3,7 3,8 83,2
49 3 1,6 1,6 84,8
50 5 2,6 2,7 87,5
51 5 2,6 2,7 90,2
52 4 2,1 2,2 92,4
53 3 1,6 1,6 94,0
54 2 1,1 1,1 95,1
55 1 5 5 95,7
58 2 1,1 1,1 96,7
59 1 5 5 97,3
60 2 1,1 1,1 98,4
63 1 5 5 98,9
66 1 ) 5 99,5
71 1 5 5 100,0
Total 184 96,8 100,0
Ausente Sistema 6 3,2
Total 190 100,0
76 pontual e ndo se atrasou
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
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\Valido 0 64 33,7 33,9 33,9
1 125 65,8 66,1 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
77 assiduo e ndo faltou
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 0 19 10,0 10,1 10,1
1 170 89,5 89,9 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
78 feliz na organizacao
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Véalido 0 69 36,3 36,5 36,5
1 120 63,2 63,5 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
79 Feliz SEM FF
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Vélido 1 5 5 5
0 174 91,6 91,6 92,1
F 15 7,9 7,9 100,0
Total 190 100,0 100,0
80 felizcom FF
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\VValido 1 5 5 5
0 130 68,4 68,4 68,9
F 59 31,1 31,1 100,0
Total  J190 100,0 100,0
81 felicidade em grau 0 a 5 casa decimal
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\alido 1,0 1 ) 5 .5
14 1 5 5 1,1
15 1 5 5 1,6
1,6 3 1,6 1,6 3,2
1,7 1 5 5 3,7
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18 1 5 5 4,2
19 1 5 5 4,8
2,0 3 1,6 1,6 6,3
2,1 2 1,1 1,1 7,4
2,2 2 1,1 1,1 8,5
2,3 2 1,1 1,1 9,5
2,4 4 2,1 2,1 11,6
2,5 2 1,1 1,1 12,7
2,6 7 3,7 3,7 16,4
2,7 7 3,7 3,7 20,1
2,8 1 5 5 20,6
2,9 2 1,1 1,1 21,7
3,0 5 2,6 2,6 24,3
31 3 1,6 1,6 25,9
3,2 6 3,2 3,2 29,1
3,3 5 2,6 2,6 31,7
3,4 ¢ 4,7 4,8 36,5
3,5 I8 4,2 4,2 40,7
3,6 4 2,1 2,1 42,9
3,7 6 3,2 3,2 46,0
3,8 10 5,3 5,3 51,3
3,9 9 4,7 4,8 56,1
4,0 7 3,7 3,7 59,8
4,1 6 3,2 3,2 63,0
4,2 16 8,4 8,5 71,4
43 9 4,7 4,8 76,2
4,4 12 6,3 6,3 82,5
4,5 8 4,2 4,2 86,8
4,6 7 3,7 3,7 90,5
4,7 9 4,7 4,8 95,2
48 4 21 2.1 97,4
49 2 1,1 1,1 98,4
5,0 3 1,6 1,6 100,0
Total 189 99,5 100,0

Ausente Sistema 1 5

Total 190 100,0

82 Pontualidade graduacdo invertida

Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa

\VValido 1 4 2,1 2,1 2,1
2 13 6,8 6,9 9,0
3 46 24,2 24,5 33,5
4 95 50,0 50,5 84,0
5 30 15,8 16,0 100,0
Total 188 98,9 100,0

Ausente Sistema W) 1,1

Total 190 100,0

83 Assiduidade graduacéo invertida
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Porcentagem

Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 0 1 5 5 5
1 1 5 5 1,1
2 1 5 5 1,6
3 10 5,3 5,3 6,9
4 71 37,4 37,6 44,4
5 105 55,3 55,6 100,0
Total 189 99,5 100,0
Ausente Sistema 1 5
Total 190 100,0
84 Otimismo graduacao invertida
Porcentagem
Frequéncia Porcentagem Porcentagem valida facumulativa
\Valido 0 2 1,1 1,1 1,1
1 9 14,7 4,8 5,9
3 39 20,5 20,9 26,7
5 137 72,1 73,3 100,0
Total 187 08,4 100,0
Ausente Sistema 3 1,6
Total 190 100,0
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8 Abreviaturas

CSE - Core Self-Evaluation

FIT — Interferéncia da Familia no Trabalho
FF — family friendly

FO — Feliz na Organizacéo

FSSBs — Family Supportive Supervisor Behaviors
LMX — Leader—Member Exchange

OP — Organization-Person

PO — Pessoa-Organizacgéo

QVT — Qualidade de Vida no Trabalho
TIF — Trabalho na Familia

WFB - Work-Family Balance

WFE — Work-to-Family Enrichment

WLB - Work-Life Balance
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9 Notas

Mecanismo de Spillover — Segundo Lambert (1990) é o transporte de emoc0es, atitudes,
competéncias e comportamentos do nivel profissional para a esfera familiar e vice versa (pode ser
positivo ou negativo).

Teoria Contingencial da Lideranca — Fidler afirma que o resultado e comportamento
dos liderados depende da interaccdo que ocorre entre o estilo de lideranca e a favorabilidade
situacional (Shrivastava & Mitroff, 1984). Um lider deve ter a sua disposicdo um conjunto de
habilidades e atitudes para alcancar o comprometimento de sua equipe nos resultados.

Teoria da Conservagdo de Recursos — Teoria da Conservacdo de Recursos (Hobfoll,
1988, 1989, 2001), determina: “o apoio social, enquanto meio de socializagdo e de apoio
funcional, corresponde a um ‘“conjunto de interacg¢des ou relagdes que proporcionam apoio
perante determinadas situagdes, assim como sentimentos de vinculagdo a uma pessoa ou grupo,
tidos como cuidadores ou provedores de amor”.

Teoria do Enriguecimento Trabalho-Familia — Greenhaus e Powell (2006) postula que
o0 possivel resultado da relacéo entre trabalho e familia envolve a perspectiva da facilitacdo, em
oposicgdo ao conflito de papéis.

Teoria das Fronteiras (de Trabalho) — De acordo com Clark (2000), “as fronteiras sdo
linhas de demarcacéo entre dominios, definindo o ponto em que o comportamento relevante de
um dominio comeca ou termina (p. 756). Desta mesma forma dominios, papéis de vida e as
fronteiras, possuem caracteristicas nas dimensdes fisicas, temporais e psicoldgicas.

Teoria dos papéis — afirma que para mudar o comportamento dos individuos, o
necessario é mudar os papéis que possuem diariamente. ... A Teoria do Papel é considerada por
muitos autores como o ponto de ligacdo entre a relacdo individuo e sociedade junto a filosofia,

antropologia, sociologia e psicologia. (ler sobre Zerka Moreno).
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