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Resumo

O objetivo da pesquisa foi investigar os fatores que promovem a felicidade organizacional nos
trabalhadores bancérios do Brasil. Para tanto, buscou-se identificar quais variaveis elevam o
nivel de felicidade no trabalhador bancario e se existe alguma correlacdo entre felicidade e a
funcdo que desempenham; além de consolidar um instrumento de avaliacéo de felicidade orga-
nizacional para categoria bancéria do Brasil. Para tais fins, adotou-se como referencial teérico
a psicologia positiva das organizages e do trabalho (PPOT). O delineamento da pesquisa, por
sua vez, foi quantitativo e qualitativo, tendo participacdo na pesquisa 85 bancérios, dos quais
40% eram gerentes de banco, 75% do setor privado e 49,5% sdo do sexo masculino. Nos resul-
tados, por conseguinte, constatou-se trés fatores de elevacgdo da felicidade: haver um proposito
na organizacao, este propdsito ser claro e definido e alcancar os objetivos da organizacdo ao
realizar os seus proprios. Em relacdo a funcéo, por sua vez, os bancarios demonstraram satisfa-
¢do na que desempenham, percebendo a importancia dela na organizacgéo, encontrando satisfa-
¢cdo em sua remuneracao, na confianca do chefe e em sua funcédo ser conforme a sua formagao
profissional. A partir da anélise de conteudo, por outro lado, foram encontradas outras variaveis
que contribuem para a felicidade no trabalho, tais como o reconhecimento no trabalho, perceber
uma boa gestdo na organizacéo e fazer o que gosta. Dessa maneira, apesar da dificil conceitua-
cao de felicidade, a pesquisa reconheceu em diferentes anélises que o trabalho pode proporcio-
nar felicidade quando existe reconhecimento pelo trabalho, plano de carreira, oportunidade de

crescimento, boa gestédo e fazer o que se gosta tanto na funcdo quanto na organizacao.

Palavras — chave: Felicidade no Trabalho, Trabalho Bancario, Felicidade no Trabalho Bancario,
Psicologia Positiva.



Abstract

The research objective was to investigate the factors that promote organizational happiness in
bankers in Brazil. For doing so, it was sought to identify which variables elevate happiness
levels in bankers and if there is any correlation between happiness and the function they per-
form; in addition to it, to consolidate an organizational happiness evaluation instrument for the
banking category in Brazil. The theoretical reference adopted was the positive psychology of
organizations and work. The research development was both quantitative and qualitative, re-
ceiving 85 bank employees in the research, of which 40% were bank managers, 75% were from
the private sector and 49.5% were male. In the results consequently, it was found three factors
of happiness elevation: that the organization has a purpose, that this purpose is clear and defined
and that the worker achieves his goals while achieving the organization's goals. In relation to
the function, on the other hand, the bankers showed satisfaction in the one they perform, per-
ceiving the importance of it in the organization, finding satisfaction in the remuneration, in the
boss's trust, and in their function being consistent with their professional training. From the
content analysis, besides the other results, some variables were found that contribute to happi-
ness at work, such as recognition at work, good management of the organization, and doing
what they like. In conclusion, despite the difficult conceptualization of happiness, the research
pointed out in different analyses that work can provide happiness when there is recognition for
the work, career plan, opportunity for growth, good management and doing what they like both

in the function and in the organization.

Key-words: Happiness at Work, Banking, Happiness in Banking, Positive Psychology.
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Introducéo

Em meio a pandemia, o pais viveu uma grave crise em todas as areas, especialmente na
salde e na economia. Os sindicatos dos bancérios lutaram para garantir os direitos dos traba-
Ihadores, manutencdo de empregos e salarios, medidas visando a salde e seguranca dos banca-
rios. Segundo Ivone Silva (2021), presidente do sindicato dos bancarios de Sdo Paulo, mais de
2.200 agéncias foram fechadas em todo Brasil e mais de 230 mil bancarios trabalharam remo-
tamente. Como a atividade bancéria € considerada essencial, as politicas publicas de carater
social, diante da situacdo pandémica, passaram por ela (Silva, 2021). Partindo deste cenéario de
incertezas, medos e crises em todos os setores do pais, falar de felicidade no trabalho esta sendo
um desafio, principalmente com a categoria bancaria do Brasil, que sofreu mudancas na diné-
mica do trabalho, muitos — se ndo a maioria — trabalharam em home office durante a pandemia
e outros, principalmente de bancos publicos, como da Caixa Econémica Federal, tiveram que
atender a enorme demanda de beneficiarios do auxilio emergencial, colocando sua salde e vida
em risco para atender a populacao que ficava horas na fila do banco com fome, sede e calor. A
historia dos bancarios esta cercada de lutas, desafios e conquistas, conforme descreve o sindi-

cado dos bancarios de Sdo Paulo.

O interesse pela tematica, entdo, surgiu da minha vivéncia como trabalhador bancério
por 31 anos. Na Gltima instituicdo bancéria permaneci 16 anos, e fui desligado em abril de 2022
pos-pandemia. Durante o mestrado ainda estava atuando na area financeira, e vivi 0 que é ser
bancério, com treinamentos, convencgdes, premiagdes com viagens internacionais, além de bom
salario e um bénus no final do ano; porém, o dia a dia do trabalhador bancério € cercado de
cobrancas, metas-dia, metas-més, varios produtos para vender, dificuldade de relacionamento
com equipe subordinada e com superiores. Esse clima organizacional adoece muitos bancérios,
gera estresse e sobrecarga de trabalho. Ha dois anos fago tratamento medicamentoso para ansi-

edade generalizada e depressdo adquirida no trabalho.

Por conseguinte, conhecer os fatores organizacionais que contribuem para a felicidade
do trabalhador bancario, tanto na organizacdo quanto na funcdo, tem um propdésito maior, vi-
sando contribuir para um melhor ambiente de trabalho através desta pesquisa, propondo novas
estratégias organizacionais com a¢Ges que promovam salde, bem-estar e felicidade no trabalho.
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1 Contextualizacao e justificacdo do tema

O tema escolhido para esta dissertacdo € Uma proposta de modelo de felicidade
organizacional para os Bancarios do Brasil, com o intuito de validar, através de uma
adequacdo transcultural, um modelo de felicidade organizacional ja existente na Europa,
especificamente em Lisboa, produzido por Dutschke, Dias & Jacobsohn (2019).

Compreender os fatores que promovem a felicidade no trabalho tem sido a busca de
diversas areas do conhecimento, como a psicologia, a sociologia, a administracédo, a gestao de
RH e outras. Pesquisas apontam, outrossim, que trabalhadores felizes produzem com maior
gualidade; tém bons relacionamentos com equipe, superiores e clientes; sdo criativos; e
garantem a satisfacdo e a fidelidade do cliente. Investir, pois, no potencial humano da
organizacdo, através de constructos da felicidade organizacional, é garantir um trabalho de
qualidade e maior rentabilidade para as organizagdes, criando valor ao seu negocio, fidelizando
clientes e se destacando no mercado competitivo.

Torna-se, portanto, de suma relevancia trazer ao Brasil um instrumento de medigéo para
avaliar o nivel de felicidade no trabalho, que, nesta pesquisa especificamente, tera como alvo
principal os trabalhadores bancarios. A escala de medi¢do proposta, contudo, foi desenvolvida
e aplicada na Europa, e tera sua adequacdo e validagdo cultural no Brasil, medindo a felicidade
do trabalhador bancério na organizagdo e na funcgéo.

2 Delimitacéo do estudo

A felicidade no trabalho é um tema novo, ainda em avango nas pesquisas nacionais e
internacionais, despertando o interesse de diversas areas do conhecimento. O presente trabalho
pretende ampliar o conhecimento na area de gestdo no trabalho bancario e propor uma escala
de medicéo da felicidade no trabalho.

O tema proposto, pois, representa um assunto de relevancia cientifica e social na medida
em que propde um modelo de felicidade organizacional para os bancarios do Brasil. Enfatizar-
se-a0 0s aspectos positivos, saudaveis e motivacionais na funcdo e na organizacgédo do trabalho.
O foco na felicidade organizacional esta contemplada no referencial teérico da subarea de
conhecimento da psicologia positiva nas organizagdes e no trabalho (PPOT), que tem por

objetivo de estudo construir conhecimentos relacionados a emocg6es positivas, bem estar,
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qualidade de vida e felicidade humana. A psicologia positiva, portanto, foi utilizada como
referencial tedrico para analise e interpretacdo dos resultados.

O conhecimento dos fatores que influenciam na felicidade organizacional para a
categoria dos bancérios brasileiros podera contribuir para um avanco no conhecimento
cientifico nesta area. A categoria bancaria tem sido alvo de varios estudos que apontam o
adoecimento e o sofrimento psiquico no trabalho. O Tema Felicidade do trabalho é
relativamente novo no meio cientifico necessitando de mais pesquisas cientificas para a
compreensdo do fendmeno. Durante a pesquisa bibliografica nos sites de busca, Bi-ON,
SCIELO, entre outros, poucas pesquisas surgiram com o tema felicidade no trabalho bancério,
em sua maioria estavam relacionadas a motivacdo, qualidade de vida, satisfacdo no trabalho,
bem estar no trabalho bancério etc.

Propfe-se aqui, pois, a contribuir para a ampliacdo do conhecimento em relacdo aos
aspectos saudaveis, emocdes positivas, que proporcionam felicidade no trabalho. Os
indicadores aqui obtidos podem nortear futuras areas de recursos humanos, lideranca, gestdo
de RH, a fim de quantificar a felicidade no trabalho, propor novas estratégias e assim alcancar
melhor desempenho do trabalhador na organizacéo e desenvolvimento de sua funcdo. Destarte,
o instrumento de medida de felicidade organizacional visa identificar quais os fatores
determinantes da felicidade do trabalhador na organizagéo e na fungdo que desempenha, que
poderd ser utilizado futuramente nas organizac@es bancarias e assim direcionar suas estratégias
de acdo.

Nesta pesquisa sera utilizado o questionario com varias dimens@es, baseado em duas
escalas de medicdo: 1. Felicidade na organizagdo (Factors contributing for organizational
Happiness), segundo o estudo de Dutschke, Dias, Guillen e Sanchéz-Sevilla (2021) e 2. Felici-
dade na Funcéo (JDHS — The Job Design Happiness Scale), conforme estudo cientifico de
Dutschke, Jacobsohn, Dias & Combadao (2019).

A organizacdo do trabalho exerce influéncia no comportamento do trabalhador, atraves
de suas estratégias organizacionais pode afetar tanto para aspectos positivos, motivando, pro-
porcionando bem-estar e qualidade de vida no trabalho, quanto desmotivando, aumentando o
absenteismo, a rotatividade, prejudicando fisica e emocionalmente o trabalhador. No mundo
globalizado, altamente competitivo, a gestdo de RH precisa ser estratégica em suas ac¢oes, por
isso a importancia em conhecer os fatores que promovem a felicidade na organizacao e na fun-
cdo fardo a diferenca em suas estratégias e resultados, tornando-os mais efetivos para a organi-

zacao.
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3 Questoes de investigacao

O trabalho bancério tem sido objeto de estudo de vérias areas do conhecimento, como
psicologia, administracédo, gestdo, ressaltando o enfoque do adoecimento, do desgaste mental,
estresse, sobrecarga e sofrimento no trabalho. Atualmente tem aumentado o nimero de
pesquisas interessadas pela qualidade de vida, motivacdo, saude e bem-estar no trabalho
bancério. A problematica, desta maneira, apresentada por essa pesquisa buscou responder a:
“Quais raz0es levam o trabalhador bancario, brasileiro, sentir-se feliz na organizacédo e funcao
que desempenha no trabalho?”, visando ampliar o conhecimento e contribuir para as
instituicBes bancarias, recursos humanos, lideranca e afins, no direcionamento de suas a¢des

visando saude, hem-estar e felicidade no trabalho.

4 Objetivos do trabalho

O objetivo principal da dissertagdo foi investigar quais fatores promovem a felicidade
organizacional nos trabalhadores bancarios do Brasil através de uma escala de medida da
felicidade no trabalho, com a aplicacdo de um questionario que avaliara a felicidade na
organizacdo e na funcdo. Esse questionario podera ser validado no Brasil e ser instrumento de
avaliacdo para outras intui¢des bancarias.

Quanto aos objetivos especificos, pretende-se realizar a adaptacdo transcultural do
Questionario de Felicidade no Trabalho; identificar quais indicadores que promovem a
felicidades na organizacdo bancéria; identificar se existe alguma correlacao entre a felicidade e
a funcdo que desempenha; identificar quais as variaveis que levam a um elevado nivel de
felicidade no trabalhador bancario; e consolidar um instrumento de avaliacdo de felicidade or-

ganizacional categoria Bancaria do Brasil.

5 Estrutura da Dissertagdo

O desenvolvimento da dissertacdo esta estruturada em 5 capitulos, o primeiro capitulo,
Revisdo Bibliogréfica, apresenta o referencial tedrico que fundamenta a analise e interpretacéo
dos resultados. Inicialmente sera apresentada parte da historia da felicidade; os principais
indicadores de felicidade e bem-estar no trabalho; o trabalho bancario no Brasil,

contextualizando a historia do trabalho bancario, suas lutas e avancos até o0 momento atual,
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fundamentada em artigos cientificos, dissertacdes e teses de doutorado. Em seguida sera
apresentada uma revisao de literatura sobre a tematica felicidade no trabalho, fundamentada
na psicologia positiva do trabalho, a qual ird nortear a interpretagdo dos resultados da pesquisa,
seguida pelos principais conceitos e pesquisas atuais sobre a felicidade na organizacgdo e
felicidade na funcdo; serd apresentado também as escalas de medicédo de felicidade geral e no
trabalho.

No segundo capitulo serdo apresentados os modelos de investigacdo que serviram de
modelos para a constru¢do do questionario gque esta em validacdo no Brasil, apontando 0s
componentes, variaveis e os fatores que se correlacionam. O terceiro capitulo aborda a
Metodologia aplicada, os procedimentos de investigacdo, populagdo, amostra , analise de
resultados — qualitativa e quantitativa — e os procedimentos de andlise. O quarto capitulo, por

sua vez, é destinado a analise e discussdo dos resultados.

Ao final, no quinto capitulo, serdo apresentadas as consideracfes finais, com uma
sintese das principais conclusfes da pesquisa e contribui¢bes para a academia, as organizacoes
e gestores. Apresenta-se também as principais limitacGes da pesquisa e sugestdes para proximas

investigacoes.
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Capitulo 1 — Revisao bibliografica

1.1 Historia da felicidade

Falar da historia da felicidade nos leva a Grécia antiga, onde a felicidade foi questionada
por Demacrito (460 a.C -370 a.C) que, partindo de uma visdo subjetivista, acreditava que a
felicidade estava relacionada ao modo de pensar, de ver a vida (Tatarkiewicz, 1976). Essa visdo
subjetivista da felicidade, todavia, ndo foi a Unica defendida na antiguidade: Sécrates e seu
discipulo Platdo tinham uma viséo mais objetiva em relagdo ao alcance da felicidade, como “o
gozo seguro daquilo que é bom e bonito” (Platéo, 111 a.C /1999, p.80 apud Santos, 2015, p.31).
Essa visdo Hedonista, de busca do prazer extremo, como modo de alcancar a felicidade, foi
defendido também, ainda na Grécia antiga, por outro discipulo de Sdcrates, o Aristipo (435 a.C
-356 a.C), para quem o prazer era o centro, desconsiderando a virtude. (Tatarkiewiez,1976).

Avristoteles em seu livro Etica e Nicomaco (2003) descreve felicidade através do termo
Eudemonia, que em sua origem grega, formada pelo prefixo “eu” (bem) e do substantivo dai-
mon (espirito), que pode ser entendido como “viver bem” e “florescimento”, era alcancada
através da virtude, que envolve boas acBes e o desenvolvimento intelectual. O autor definia
felicidade através do entendimento de que a pessoa deveria viver sua vida, explorando todo seu
potencial em conformidade com suas virtudes, relacionando-a, pois, a “(...) uma espécie de boa
vida e boa agdo”. (Aristoteles, IV a.C./ 2000, p. 12). Pode-se inferir, entdo, que na era classica
felicidade era sindbnimo de virtude.

Na era medieval, por sua vez, a fé foi ganhando forca e a felicidade foi entendida como
algo sobrenatural, divino e como a recompensa pelas virtudes que seria desfrutada no ceu
(McMahon, 2006).

Até o sec. XVIII, na cultura ocidental, a demonstragdo de tristeza, uma percepcao de
vida dificil, era normal; porém, a partir do iluminismo, houve uma mudanca de concepcao de
felicidade, em que a busca pela felicidade foi legitimada, e a demonstracéo de tristeza passou a
ser evitada. Assumiu-se, pois, a aceitacao de que a felicidade seria desfrutada na terra e de que
isso era agradavel a Deus. Por isso, esse movimento ndo foi considerado como antirreligioso.

Atualmente o termo felicidade estd mais comum e ao alcance de todos, relacionada ao
“estar bem, do que ser bom”, levando muitas pessoas a perseguir esse ideal e fugirem da infe-
licidade, do mal-estar, abandonando as concepcdes classicas e medievais que consideravam a

felicidade como sindnimo de virtude (McMahon, 2006, p. 65).
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Ja no séc. XIX a felicidade foi alcancando outras esferas da vida, além da individual.
Alcancara, por exemplo, a familia, quando a busca por um ambiente familiar feliz e o objetivo
em criarem filhos felizes, realizados e de sucesso passou a ser o foco. Assim como no ambiente
de trabalho, passou-se a acreditar que seria possivel ser feliz no trabalho, criando padrdes e
expectativas para o ambiente de trabalho.

A felicidade ganhou forca na atualidade e pode ser observada devido ao crescimento em
publicacdes voltadas para o lazer e a autoajuda, apontando a importancia dela e os meios para
alcancé-la. Santos (2015, p. 34) como citado por Mello,R.(2021, p.18) apresenta alguns titulos
de livros de auto ajuda, economia e desenvolvimento sustentdvel com énfase na felicidade,
destacando o best-seller - The Happiness Advantage (Achor, 2010), traduzido em portugués
como “O Jeito Harward se Ser Feliz”, que nos leva a refletir sobre a relagédo entre felicidade e
sucesso, 0 autor, Shawn Achor,acredita que pessoas felizes tem mais sucesso e fez da frase:
“Vocé ndo precisa ter sucesso para ser feliz, mas precisa ser feliz para ter sucesso! “seu lema.
Um programa de treinamento corporativo foi criado, com base em seu livro e foi reconhecido

como o melhor programa de treinamento do mundo.

1.2 Principais indicadores

A felicidade foi considerada como riqueza e que os itens “que fazem a vida valer a pena”
ndo podem ser vendidos ou avaliados monetariamente, conforme o relatério elaborado em
2009, pela Comissao Stiglitz (Stiglitz, Sen & Fitoussi, 2009).

Em 2012, a Organizagdo das Nac¢des Unidas (ONU) declarou a data de 20 de marco
como “Dia Internacional da Felicidade”, homologando resolu¢do que manifesta que “a busca
da felicidade é um objetivo fundamental do ser humano”. Devido a riqueza e importancia da
felicidade para o ser humano, ela tem despertado interesses em lideres mundiais que a tem como
prioridade e percebem a necessidade de obter indicadores que oferecam a medicao do progresso

de uma nacao, fora os da area econémica.

1.2.1 Indices de Felicidade e Bem-estar no Brasil

Segundo a Cabie New Network Brasil (CNN Brasil) a concluséo da pesquisa Bem-estar
trabalhista, felicidade e pandemia, pela FGV Social, centro de politicas sociais da Fundacgao

Getulio Vargas, publicado no site www.cnnbrasil.com.br (14/06/2021) aponta que com a pan-

demia a felicidade média do brasileiro caiu ao menor nivel em 15 anos em 2020. Conforme a
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pesquisa; a felicidade média do brasileiro, em uma escala de um a dez, chegou a 6,1-0,4 ponto
menor que no ano anterior. Essa perda foi sentida mais pela populacéo pobre do pais, entre os
40% mais pobres, a queda foi de 0,8 ponto; enquanto entre os 20% mais ricos, houve pequena
alta de 0,1 ponto. A pesquisa aponta que desigualdade social e bem-estar caminham juntos, e
no primeiro trimestre de 2021 chegou a 0,674 em uma escala de 0-1 quanto mais proximo de
zero, menos desigual. O grande determinante do processo foi o desemprego, gerando a perda
do bem-estar (Satiel, A.& Vitdrio,T. 2021) .

S&o poucos os indicadores de relevancia desenvolvidos e aplicados no Brasil, que me-
cam o indice de bem-estar e felicidade no trabalho, podemos citar alguns como o indice Itad de
Bem-Estar Social, indice de Bem-Estar Brasil — S&o Paulo, indice de Bem-Estar Urbano e o
indice de Desenvolvimento Humano Municipal. O indice de Desenvolvimento Humano Mu-
nicipal (IDHM) — conhecido como o Atlas do Desenvolvimento Humano no Brasil, E uma
medida composta de indicador de trés dimensfes do desenvolvimento humano: longevidade,
educacdo e renda. O indice varia de 0 a 1, quanto mais proximo de 1, maior o desenvolvimento
humano. A longevidade é medida pela expectativa de vida ao nascer, calculada a partir dos
dados dos censos demograficos do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE); a
renda é medida pela renda municipal per capita, permite avaliar o padrédo de vida dos moradores
de determinado municipio. O Atlas do desenvolvimento Humano no Brasil permite a avaliacéo
do desenvolvimento dos municipios e regides metropolitanas brasileiras, além de 330 indica-
dores socioecondmicos que ddo uma visdo mais ampla do desenvolvimento humana no muni-
cipio. O foco é o desenvolvimento das pessoas, ndo se limita a crescimento econdmico. O indice
de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM) é baseado na Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilio (PNAD), do IBGE e seus resultados incitam os responsaveis pelas politicas pu-
blicas, no nivel municipal, a dar prioridade a melhorias na qualidade de vida das pessoas, atra-
vés de suas acdes e decisdes.

A nova plataforma do Atlas do Desenvolvimento Humano, foi apresentada em setembro de
2020, pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA), o Programa das Na¢6es Unidas
para o Desenvolvimento (PNUD Brasil) e a Fundagdo Jodo Pinheiro, a qual apresenta os indi-
cadores do indice de Desenvolvimento Humano Municipal (IDHM).

Podemos concluir que os indicadores apresentados acima, consideram o trabalho como
fator promotor de bem- estar e qualidade de vida, ao analisarem questdes referente a emprego,
renda, vida profissional; Apesar de seus esfor¢os na construcdo desses indicadores, com rigor

cientifico e grande divulgacdo, ndo permaneceram ativos, ou deram continuidade ao longo dos

17



anos, alguns até ficaram restritos a uma regido do pais; 0 que aponta a necessidade de instru-
mentos de avaliacdo ou medida Brasileira, que se mantenham ativos e possam entregar uma

medida consistente e periodica.

1.3 O Trabalho Bancario no Brasil

O inicio do seculo XXI foi marcado por momentos de transformacédo e mudancas no
trabalho bancéario, como a diminuicao da jornada de trabalho para 6h, direitos trabalhistas con-
forme a CLT (consolidagdo das leis do trabalho) nas décadas entre 30 e 40. A partir de 64 com
a Reforma bancaria, o trabalho passou a ser mais exigente, especializado e produtivo. E com a
chegada da reestruturacdo produtiva na dec. 80, houve reducdo dos postos de trabalho, tercei-
rizacdo em diversas areas, levando a intensificacdo da tarefa, a sobrecarga, além da exigéncia
de maiores habilidades e conhecimento na area da informética. Ainda neste periodo os traba-
Ihadores tém um aumento nas horas de trabalho, voltando para as 8h, e a exigéncia de venda de
produtos bancarios como seguro, previdéncia, cartdo etc. (Santos, W., 2018). As mudancas no
cenario econdmico trouxeram mudancgas no processo e nas relagdes de trabalho. Conforme o
autor, “essas mudancas influenciaram na identidade do trabalhador bancério e novos desafios
para sua capacidade de agir individualmente e coletivamente” (Santos, 2018, p. 49).

Romanelli (1978), como citado em Santos, W. (2018) um dos primeiros pesquisadores
sobre o trabalhador bancario pela universidade de S&o Paulo, relata que as reformas do setor
financeiro no periodo do Regime Militar de 64, provocaram muitas mudancas nas atividades
desenvolvidas e valores exigidos pelo banco, como o conhecimento em contabilidade e escrita,
habilidade em novas tecnologias assim como bom desempenho nas tarefas, e uma conduta que
refletisse uma imagem de honestidade, integridade e confianca aos clientes do banco.

Nas décadas de 80 e 90 o setor bancério passou por transformacgdes marcantes denomi-
nadas “Reestruturagdo produtiva”, com demissdes em massa, extingdo de alguns niveis hierar-
quicos, terceirizacdo, metas altas e ritmos acelerados, novas tecnologias e a automacao (Silva
et al, 2008; Santos, W., 2018).

As empresas terceirizadas acolheram muitos trabalhadores bancérios, com direitos di-
minuidos, salarios baixos, desvalorizando a méo de obra, realizando as mesmas atividades que

eram dos bancérios. Para Segnini (1999, p. 189-190), o processo de reestruturacdo nos bancos
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foi marcado por trés fendmenos sociais: O desemprego - relacionado a diferentes politicas com
0 objetivo de diminuir custos, num contexto altamente competitivo. Houve a reducédo e fusao
dos postos de trabalho, acumulando e intensificando o trabalho, a reducéo de niveis hierarqui-
oS, 0 uso das novas tecnologias, promovendo maior produtividade apesar da diminui¢do dos
postos de trabalho, sem ajustes na jornada de trabalho dos que permaneceram empregados e
gerando muitas horas extras neste periodo. A Terceirizacao e precarizacao do trabalho — trouxe
reducdo de custos e maior produtividade, intensificacdo do trabalho, mais horas extras, salarios
mais baixos que o dos bancos, oferecendo 0os mesmos servigos, porém com a inseguranca em
relacdo a permanéncia no trabalho, caracterizando a precarizacao do trabalho. E a Intensificacéo
do trabalho — devido aos programas de gestdo, a fusdo dos postos de trabalho, diminuicdo dos

niveis hierarquicos.

A reestruturacdo produtiva trouxe novas exigéncias para as qualificac6es do trabalhador
bancario, com maior nivel de escolaridade, até para se manter competitivo no mercado, pois,
devido ao alto indice de desemprego no setor bancario da época, s6 0s mais qualificados per-
maneceriam. Segnini (1999, p.198) aponta que os critérios que demonstram a qualificacdo para
ocupar o cargo, conforme os bancarios participantes da pesquisa, sdo: “ser capaz de se adaptar
a intensificacdo do ritmo de trabalho e as demandas dos clientes, disposicdo para ser competi-
tivo, ser améavel, equilibrado, ser capaz de se adaptar as novas situagdes, ter comportamento

social adequado”.

Ainda na década de 60, a automacéo bancéria e a tecnologia microeletronica sao intro-
duzidas no setor bancario e foram criados centros de processamento de dados. Na déc. de 80
/90 com o avanco da tecnologia, as operac@es financeiras ja podiam ser feitas fora do ambiente
de agéncia, chegando ao atendimento bancério eletrénico, em canais alternativos, teleatendi-

mento e caixa eletronico (Jinkings, 2002; Sasaki, S., 2013).

O Plano Real em 1994 trouxe a reforma do sistema financeiro do Brasil, com o objetivo
de estabilizacdo da moeda, conforme as exigéncias do Banco central, uma instituicdo regula-
dora e fiscalizadora do setor bancério. Em busca de solidez do setor, o Banco Central incentivou
a privatizacao e a concentracdo do capital no setor bancario, sendo este o primeiro “ajuste” do
sistema financeiro, a diminui¢do do nimero de bancos, partindo da exigéncia de 32% dos ati-
VOs, e antes era exigido 8%, varios bancos tornaram-se inviaveis economicamente e sofreram

intervencdo do banco central, que levou a uma redugéo de 20% no total de bancos de junho a
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dezembro de 2000, passando de 246 para 197 conforme dados do Dieese. O segundo ajuste esta
relacionado a composicdo de produtos bancarios para manter a carteira de clientes e aumentar
a lucratividade. O plano real trouxe a estabilidade, e com ela, a queda da inflacdo; e o setor
bancario precisou de novas estratégias para obter lucro e aumentar a receita, diversificando os
produtos e servigos ofertados. O terceiro ajuste foi referente ao aparato regulatorio, em que o
Banco central tem maior poder de intervencdo na administracdo das instituicdes bancérias (Di-
eese, 2001; Segnini, L., 1999; Sasaki, S., 2013).

Com a reformulacdo do sistema bancério, estabilizagdo da moeda, queda da inflagdo,
fechamento de bancos pequenos e médios, vieram a fusdo, a privatizacdo de bancos publicos
como o Banco do estado de S&o Paulo (Banespa) comprado pelo Banespa e 0 Banco do estado
do Rio de Janeiro (Banerj) comprado pelo Banco Itau. E a entrada de bancos estrangeiros, a
chamada internacionalizacdo ocorreu em 1995, depois da aprovacao da exposi¢cdo de motivos
n. 311, assinado pelo presidente da Republica, alegando ser de interesse do Pais a entrada de
bancos estrangeiros, para agregar mais recurso, competitividade, conhecimento ao setor bancéa-
rio (Dieese, 2001; Sasaki, 2013; Santos, W., 2018).

Cernev; Diniz e Jayo (2009) como citados por Santos, W. (2013, p. 61) falam da “quinta
onda” de inovacao bancaria. A primeira onda corresponde a criacdo de centros de processa-
mento de dados (CPD) utilizados no setor interno do banco para registros de transa¢des banca-
rias. A segunda onda surgiu em meados da déc. De 70 com a automacao dos caixas das agéncias
e sua conexdo online aos sistemas de processamento computadorizado. A terceira onda, por sua
vez, veio com o0s terminais de autoatendimento em agéncias e locais publicos. A gquarta onda
veio com as transacOes bancérias por telefone e internet banking. A quinta onda, enfim, veio
com a perspectiva de reducédo de custos advindos das novas tecnologias, com o surgimento de
correspondentes bancarios e o uso de Mobile Banking para servicos financeiros em dispositivos

moveis, devido a tecnologia que interliga o sistema bancéario a varios setores da economia.

Desde a déc. de 80 os bancos vém passando por reestruturacdes, marcado pela reducéo
de estrutura de pessoal e do numero de agéncias fisica de atendimento, devido a extingdo de
postos de servico e 0 advento da tecnologia. Porém, depois de mais de quatro décadas, esse
movimento continua, e Santos, W. (2013, p.62) se questiona se esse processo teria sido linear,

ou em momentos alternados ou ciclicos? Ou nenhum deles e sim um novo modelo de negécio?
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Conforme Santos, W. (2013), no periodo de 2000 a 2015, com as novas tecnologias e
modelo de negdcio digital, houve uma reducdo no nimero de contratacdo no setor bancario,
visando menor custo e maior lucratividade. N&o se justificando pela queda nas receitas, pois 0s
dados do Dieese apontam que o setor bancario teve crescimento nas opera¢des de crédito em
269% neste periodo e 478% de lucratividade. Segundo o autor, a diminui¢cdo dos postos de
trabalho esta em sintonia com o fechamento de agencias fisicas e a introducédo de bancos digi-
tais, mudando assim a forma de relacionamento com os clientes. As mudangas ocorreram tam-
bém nas contratacGes, aumentando as vagas para “consultoria de investimentos a clientes,

venda de produtos bancarios e operacgdes de crédito” (p. 68).

Em 2020 o mundo foi afetado por um virus, enfrentamos a pandemia da Covid-19. Con-
forme o decreto legislativo de n. 6, o pais declarou estado de calamidade publica, o qual refletiu
no balanco dos cinco maiores bancos do Brasil (Bradesco, Banco do Brasil, Itat-Unibanco,
Caixa Econémica Federal e Santander). Apesar das expectativas negativas para o cenario eco-
ndmico do pais, como o alto indice de inadimpléncia, ao final de 2020 os lucros dos cinco
maiores bancos do Brasil somaram 79,3 bilhdes, com queda de 25,2% em relagdo a 2019. A
pandemia contribuiu para o crescimento acelerado do uso de canais digitais dos bancos e o

fechamento de muitas agéncias e postos de trabalho (Dieese, 2021).

Com o isolamento social, lockdown, devido o avanco do covid-19, as pessoas ficaram
impossibilitadas de sair de casa, levaram a aceleracdo das transa¢des bancarias por canais digi-
tais (Mobile Banking; internet banking; ATM — Autoatendimento) no Brasil, conforme grafico

do Dieese:

Composigdo das transagoes bancarias por canal
Brasil - jan/20 a abril/2020 (em % do total)

3,04 bi 2,82 bi 3,0 bi 3,16 bi

Como foram contabilizados
apenas as principais transagiies,

18%

d esultados anuais da
esquisa.

6%

11%.

jan/2020 fev/2020 mar/2020 abr/2020

Fonte: Pesquisa FEBRABAN de Tecnologia Bancaria 20207

Fonte: Dieese 2021
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Esses dados correspondem aos meses de janeiro a abril de 2020, sendo 0 més de abril o
auge do isolamento social, chegando a 67% as transacdes bancarias via mobile banking e ape-
nas 3% em agéncias bancarias. O Ital recebeu 85% dos pagamentos via canais digitais, 0s in-
vestimentos e contratacdo de crédito também foram realizados por via digital 47% e 25% res-
pectivamente; 0 que proporcionou reducdo de custos para o banco, como por exemplo o banco
Itad, que apresentou um indice de eficiéncia entre as agencias fisica e as digitais, sendo de 76%
o percentual nas agencias fisicas e de apenas 31,8% nas digitais. No Bradesco as transacGes
feitas no canal digital aumentaram 14% e as transacdes nas agencias fisica, tiveram queda de
62%, ja as interacdes com a BIA (Bradesco inteligéncia artificial) foram 406,3 milhdes em
2020, sendo 139,6 milhdes de interacbes via WhatsApp. Nos bancos publicos, o crescimento
de transacdes digitais também foi grande: no Banco do Brasil representou 86% das transacoes;
na Caixa econdmica Federal 64,3% foram feitas por canais digitais e o0 banco teve 105 milhdes
de abertura de contas poupanca social digital, para o pagamento do auxilio emergencial para

combate aos efeitos da pandemia em 2020 (Dieese, 2021).

Ainda neste cenério de pandemia com a Covid-19 e a necessidade do isolamento social,
muitos trabalhadores bancérios trabalharam em sistema de home office, em média 230 mil tra-
balhadores, mais da metade do total do pais. Em abril, com o avanco da pandemia, muitas
agéncias foram fechadas temporariamente e algumas definitivamente, o que trouxe uma econo-
mia de 746,0 milhdes para os cinco bancos em itens como agua, luz, gas, sistema de vigilancia
e seguranca, viagens e materiais. Foram fechadas 1.364 agéncias fisicas em definitivo dentre
0s cinco maiores bancos do Brasil. O Bradesco fechou 1.083; Itad, 117; Santander, 175; a caixa
econbmica federal fechou apenas 1 agéncia. O Banco do Brasil abriu 12 agéncias digitais no

periodo, porém, previu o fechamento de 112 em 2021 (Dieese, 2021).

Numero de agéncias bancarias nos cinco maiores bancos
Brasil — 2019 e 2020

Bancos Ano Variacéo :
2019 2020 % Nominal
Itati Unibanco — agéncias fisicas 3.158 3.041 -3,7% 17
Bradesco 4.478 3.395 -24.2% -1.083
Santander 2.328 2.153 -7.5% -175
Caixa Econdmica Federal 3.373 3.372 - -1
Banco do Brasil — agéncias fisicas 4.356 4.368 0,3% 12
Total 17.693 16.329 -T,7% -1.364

Fonte: Demonstracdes Financeiras dos Bancos
Elaboracio: DIEESE - Rede Bancarios

Fonte: Dieese, 2021.
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A presidente do sindicato dos bancarios de Sao Paulo, Ivone Silva, conforme entrevista
dada a Revista Forum e sindicato popular em 21/01/2021 acusa os bancos de descumprirem o
acordo de ndo demitir na pandemia e aponta elevada taxa de desemprego no setor bancario,
gerando aumento de gastos da seguridade social, dificultando ainda mais a retomada econémica

do pais (www.spbancérios.com.br).

Conforme o relatério do desempenho dos bancos em 2020 pelo Dieese, no periodo de
dezembro de 2019 e dezembro de 2020, as cinco maiores instituicdes bancérias do Brasil pas-
saram de 404.585 para 391.711 trabalhadores bancarios, tendo uma reducdo de 12.874 de pos-

tos de trabalho em um periodo de crise sanitaria, econémica e social (Dieese,2021, p.19).

MNumero de empregados(as) nos cinco maiores bancos
Brasil — 2019 e 2020

B Ano Variacao
ances 2019 2020 % Nominal
Itad Unibanco 81.691 83.919 2.7% 2.228
Bradesco 97.329 89.575 -8,0% -7.754
Santander 47.819 44.599 -6, 7% -3.220
Caixa Econdmica Federal 84.556 81.945 -3,1% -2.611
Banco do Brasil 93.190 91.673 -1,6% -1.517
Total 404.585 391.711 -3,2% -12.874

Fonte: Demonstragdes Financeiras dos Bancos.
Elaboracao: DIEESE - Rede Bancarios.

Fonte: Dieese, 2021.

Conforme Dieese (2021, p. 20), o Itad fechou o indice com saldo positivo, com abertura
de 2.228 postos de trabalho, porém todos os relativos a area da tecnologia da informacéo e a

maior parte devido a fusdo com a empresa de tecnologia ZUP, no segundo trimestre de 2020.

No periodo de 2012 a 2010 foram fechados 63.077 postos de trabalho nos cinco bancos,
sendo o Bradesco com o maior nimero de postos fechado com 13.810 dos bancos privados e
dos bancos publicos o Banco do Brasil ficou em primeiro lugar, com 22.489 e a caixa econd-
mica federal com 10.981 postos, sendo os bancos publicos responsaveis pela maior parte dos
postos de trabalho fechado neste periodo.
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Numero de empregados(as) nos cinco maiores bancos
Brasil — 2012 a 2020 (anos selecionados)

Bancos 2012 2015 2017 2020 Variacdo Yariacdo
Itat Unibanco 90.303  83.481 B5537 83919 -71% -6.384
Bradesco 103385 92861 98.808 89575 -134%  -13.810
Santander 53.992  50.024 47404 44509 17 4% -9.393
Caixa Econ. Federal 92926  97.458 87.654 81945 -118%  -10.981
Banco do Brasil 114.182 108.191 99161 91693 -197%  -22.489
Total 454788 433.015 418564 391.711 -139%  -63.077

Fonte: Demonsiragdes Financeiras dos Bancos.
Elaboracao: DIEESE - Rede Bancérios.

Fonte: Dieese, 2021.

O ano de 2020 foi marcado pela pandemia, com crises econémicas, sociais e na salde;
porém os cinco maiores bancos do Brasil superaram suas expectativas e tiveram um lucro de
79.3 bilhdes, com reducéo de custos com operacfes das agéncias fisicas (agua, luz, aluguel,
vigilancia, viagens, etc.), devido os trabalhadores entrarem em sistema de home office, ao fe-
chamento definitivo de agéncias fisicas, extincdo de quase 13 mil postos de trabalhos em 2020,
quebrando o acordo com os sindicatos dos trabalhadores bancarios, e a rapida expansao das
transagdes financeiras por canais digitais, que ja estava em processo de reestruturacdo, com

altos investimentos visando maior eficiéncia nos servi¢os e menor custo (Dieese, 2021).

Com esse panorama histdrico, com lutas e conquistas dos trabalhadores bancarios, e a
atual situacao pds-pandemia, percebe-se uma repeticdo de fatos, desde a reestruturacao bancaria
na déc. 60, com extingdo de cargos, demissdo em massa, sobrecarga de trabalho, maiores exi-
géncias de qualificacdo, o famoso “mais por menos”, maior eficiéncia com menor custo e muito
maior lucratividade. E o questionamento de Santos (2013, p. 62) continua valendo para os dias
atuais, “se esse processo teria sido linear, ou em momentos alternados ou ciclicos? Ou nenhum
deles e sim um novo modelo de negdcio?”, caso seja um novo modelo de negdcio, como ficardo
os trabalhadores bancarios, qual sera o futuro dessa categoria? Em meio a essas incertezas, a
Unica certeza que temos € que se as organizacgdes financeiras querem maior lucratividade, cria-
tividade, eficiéncia, precisa investir ndo apenas em tecnologia, mas principalmente nas pessoas
que trabalham em seus negocios, que estdo em contato com os clientes. Gavin e Mason ressal-
tam que muitas organizagdes ndo promovem um trabalho significativo, gerando perdas para
ambas as partes, ignorando o fato de que “trabalhadores saudaveis e felizes tendem a produzir

mais e com qualidade, levando satisfacéo ao cliente e as outras pessoas com as quais interagem
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no trabalho (2004, p. 381). Com isso fica clara a necessidade de maior investimento em prati-

cas organizacionais que promovam o bem-estar e a felicidade no trabalho.

1.4 A felicidade no trabalho

Os estudos voltados para felicidade no trabalho sdo recentes, despertando o interesse de
diversas areas do conhecimento como administracdo, psicologia, recursos humanos, devido a
percepcdo do potencial humano para as organizacdes. Pesquisas vém apontando que a
felicidade no trabalho impacta na produtividade assim como na queda nos indices de turnover
e absenteismo, reducdo de doengas e maior satisfacdo dos clientes, através de um melhor
atendimento pelos funcionarios, entre outros (Sender e Fleck, 2017). Assim como Dutschke
(2013) admite que funcionarios felizes sdo mais produtivos, ddo melhores resultados e sdo mais
sustentaveis.

Apesar do trabalho ser considerado um promotor de felicidade e realizagéo pessoal,
Paschoal et al. (2010), observaram que ha& poucas pesquisas apontando as variaveis que a
determinam, as pesquisas ja realizadas na area do comportamento humano e as organizac6es
estdo relacionadas a influéncia do ambiente de trabalho e experiéncias negativas vivenciadas
pelo trabalhador, como estresse ocupacional e o esgotamento profissional, ou Burnout.

O interesse em compreender os fatores que influenciam na produtividade do trabalhador
teve inicio no comeco do sec. XX a partir dos estudos de Haw Thorne sobre a fabrica da Bell
Telephone Western Electric, em Chicago, que conforme Brannigan & Zwerman (2001) foi
considerada a mais relevante pesquisa sobre 0 comportamento organizacional na industria; a
pesquisa procurou compreender os efeitos de varias condic¢Ges do trabalho na produtividade, ao
avaliar a iluminacdo, percebeu que, mesmo em condic¢des desfavoraveis, luminosidade baixa,
percebeu que melhorou a produtividade dos trabalhadores, concluindo que, a percepgéo e o
entendimento de que a gestdo esta procurando melhorar o ambiente de trabalho, j& fazia impacto
nos resultados da producdo. Essa pesquisa demonstrou que as organizac¢des precisam olhar o
trabalhador como um todo, considerando 0s aspectos pessoais tanto no trabalho como na vida
pessoal.

Contudo, entender o conceito de felicidade tem sido um desafio para os pesquisadores,
devido a uma falta de consenso tedrico e a utilizagdo de termos sinénimos, como bem-estar e

felicidade, qualidade de vida e bem-estar; que, embora tenham constructos diferentes, sdo
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complementares. Bem-estar e felicidade compreendem as questbes subjetivas, envolvendo
emoc0Oes e sentimentos, enquanto qualidade de vida e bem-estar estdo relacionados a saude
fisica e questdes objetivas do trabalhador (Farsen et al., 2018).

Sender e Fleck (2017, p. 768) procurando definir o conceito para o termo felicidade no
trabalho, encontrou conforme tabela abaixo, varios conceitos que se interpde ao conceito de
felicidade, ndo chegando a um consenso. Fisher (2010, p. 385) afirma que o conceito mais
usado nas pesquisas organizacionais para descrever felicidade é o termo “satisfacdo no
trabalho™. A autora relata ainda que nos ultimos anos novos termos tém surgido para descrever
felicidade — prazer da tarefa, emocao no trabalho, motivacéo intrinseca, vigor, envolvimento,
entre outros — e o que todos tém em comum € a relacdo com atitudes positivas ou sentimentos

positivos, emogdes e estado de fluxo no trabalho.

Principais Termos Ligados i Felicidade no Trabalho

Termos Desericio
Job Satisfaction A primeira definigio foi feita por Hoppock (1935), como uma combinagio de
(satisfagiio) circunstineias (psicologicas, fisiologicas ¢ 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 avaliagiio que o individuo faz do

seu trabalho.
Job Involvement Segundo Lodahl e Kejnar (1963), relaciona-se ao grau de identificagio
(envolvimento) psicologica do individuo com seu trabalho ou & importidncia do trabalho para sua

autolmagem.

Crganizational Commifment De acordo com Mowday, Porter ¢ Steers (1982}, uma ligacdo psicologica com a

(comprometimento) orgamizacio leva o individuo a intf:rnalizar os objetivos da empresa ¢
voluntariamente se comportar de forma a alcangi-los, o que seria uma visio
afetiva. Além desta visdo, Swailes (2002) cita também o comprometimento
instrumental (baseado em fatores socioecondémicos) ¢ 0 normativo (sentimentos
de lealdade e obrigagio).

Emplavee engagement Inicialmente proposto por Kahn (1990), o funciondrio engajado ¢ aquele atrelado

(engajamento) ao desempenho dos seus papéis no trabalho, de forma fisica, cognitiva ¢
emocional. O assunto passou cerca de 20 anos sem muntas referéncias, tendo sido
retomado por volta de 2010 (Saks & Gruman, 2014).

Flow state Ligado a experiéncia do individuo quando executa uma tarefa, o construto foi

(estado de fluxo) proposto por Csikszentmmhalyn (1991} € tem como premissa ser positivo o
individuo se concentrar integralmente nas tarefas que desempenha.

Wark motivation Concerto mais amplo, influencia as atitudes ¢ o comportamento dos individuos

(motivagio) no ambiente de trabalho (Ambrose & Kulik, 1999). A motivagio pode ser

mirinscea (os individuos realizam algo espontancamente, pois acham a atividade
interessante por si so0, como no estado de fluxo) e/ou extrinseca (os mdividuos
percebem consequéncias tangivels pela realizagio da atividade, tais como
recompensas materials ou verbais) (Gagné & Deci, 2005).

Well-being Assim como a motivagdo, cste construto também ¢ utilizado de uma forma mais
ampla no contexto do trabalho. E chamado de bem-estar afetivo, de forma a
distingui-lo da satde fisica (Danna & Griffin, 1999) ¢ pode ser diferenciado entre
bem-estar objetivo (relaciona-se com condigdes objetivas, tais como conforto ¢
riqueza) ¢ subjetivo (reflete a experiéncia do individuo e sua avaliacio da propria
condigdo) (Diener, 1984).

(bem-cstar)

Fonte: Sender e Fleck (2017, p. 768)
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Ribeiro e Silva (2018), também sentem “uma caréncia de defini¢des e de caracteristicas
compartilhadas que possam distinguir e estabelecer fronteiras entre a felicidade e outros
fendmenos correlatos”. E que apesar das confusdes e misturas conceituais, foram encontradas
duas perspetivas tradicionais de felicidade: a Hedonica, também denominada de bem-estar
subjetivo, relacionada aos afetos, caracterizada pela busca de felicidade no tempo presente, nas
experiéncias passageiras; a outra perspectiva € denominada Eudaiménica, em que se destaca o
sentido e a capacidade de admirar, a realizacdo pessoal e no trabalho, e os resultados de longo
prazo. Contudo, a felicidade tem sido compreendida como socialmente construida e orientada
por ambas perspectivas, se caracterizando por experiéncias recorrentes de prazer e de propdsito
na trajetoria de vida (Dolan, 2015 apud Ribeiro & Silva, 2018). Sender e Fleck (2017) ressaltam
que essa variedade de conceitos sobre felicidade no trabalho e de resultados, dificultam a
integracdo e o alinhamento para a evolucédo do entendimento geral sobre o tema.

Tartarotti Von Zubem e Fuentes-Rojas (2017, p. 98) fizeram um levantamento da
producdo cientifica brasileira sobre felicidade no periodo de 1981-2016, e seu resultado apontou
que os estudos sobre felicidade ainda sdo incipientes, de interesse de varias areas de estudo e
com conceitos variados com diversos significados, sendo apresentada como bem-estar
subjetivo, alegria, satisfacdo e qualidade de vida sob a ética da psicologia positiva.

Além disso, Seligmam (2012), como citado em Fidellis et al. (2017, p. 22), afirma que
a psicologia positiva compreende felicidade partindo de trés aspectos: Emocgdes positivas,
Engajamento e Sentido de vida. As EmocgGes positivas referem-se aos sentimentos agradaveis,
as sensacOes de conforto, de prazer e entusiasmo; o Engajamento esta relacionado a entrega
total, ao envolvimento em uma atividade; enquanto que o sentido da vida é entendido como
viver conforme um proposito. Felicidade, por conseguinte, estd intimamente ligada com a
sensacdo de satisfacdo com a vida vivida.

Uma outra perspectiva encontrada nos estudos da psicologia positiva, conforme
apresentada por Castro (2012), € o otimismo, entendido como uma expectativa de resultado
positivo, e como um dos elementos decisivos para se alcancar éxito em todos os ramos da vida,
inclusive no trabalho, refletindo nos seus relacionamentos interpessoais em geral e com 0s
clientes. As pessoas otimistas tém mais qualidade de vida, satde fisica, maiores habilidades e
capacidades que levam a obter maior éxito na vida.

A felicidade depende de uma analise subjetiva de sua vida como um todo, por isso é de

fundamental importancia compreender a felicidade no trabalho, visto que muitos trabalhadores
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passam a maior parte do tempo no trabalho. Bataineh,K. (2019, p. 101) considera a felicidade
no trabalho muito mais que uma sensacdo de prazer, experiéncia afetiva positiva, bons
sentimentos e prazer, porque também envolve ter uma vida profissional significativa. E que a

pessoa feliz sente emocGes positivas repetidamente.

1.5 Felicidade na organizagdo

A felicidade no trabalho tem sido alvo de vérias pesquisas e elaboracéo de constructos
que auxiliem no entendimento da felicidade na organizacdo. Fisher, C (2010, p. 385) ressalta
que esses constructos apresentam em comum a “felicidade como fruto de julgamentos
agradaveis ou experiéncias agradaveis no trabalho”. E que essas pesquisas variam em niveis: o
transitorio, da pessoa e de unidade. No nivel transitdrio, o estado de humor positivo reflete na
criatividade e produtividade no mesmo dia, podendo ocorrer também no dia seguinte, além de
reduzir conflitos interpessoais, melhorar os resultados de negociagdo colaborativa, e aumentar
a persisténcia e o desempenho nas tarefas. No nivel da pessoa, atitudes e experiéncias positivas
contribuem tanto para a pessoa quanto para a organizacao. No nivel de unidade, por sua vez, a
satisfacdo média dos funcionarios dentro de uma unidade de trabalho impulsiona 0s negocios,
melhora a qualidade dos servicos e leva a satisfagcdo do cliente, sendo o nivel de pessoa o mais
usado e incluem questdes como afetividade disposicional, satisfagdo no trabalho,
comprometimento afetivo e humor tipico no trabalho.

Bataineh, K. (2019, p. 102) compreende a satisfacdo no trabalho como o que as pessoas
sentem em relagéo ao trabalho e sobre os diferentes aspectos do trabalho. O autor ressalta ainda
a importancia do comprometimento organizacional, que envolve o sentimento de devogao
afetiva a organizacdo, lealdade e identificacdo dos objetivos e valores estabelecidos pela
organizacdo, como elementos que fazem parte de uma vida profissional significativa,
promotora de felicidade (Field e Buitendach, 2011 apud Bataineh, K.,2019).

Fisher, C. (2010, p. 394) apresenta alguns fatores ambientais que contribuem para
satisfacdo, comprometimento e felicidade nas organizagcdes, como a cultura da organizacao e
as praticas do RH, destacando uma pesquisa realizada pelo Great place to work institute que
aponta que “a confianga com as pessoas com quem trabalham, o orgulho do que fazem e gostar
das pessoas com quem trabalham, contribuem para o sentimento de felicidade nos
funcionarios”. Da mesma forma, o clima organizacional e as percepcdes de justica no trabalho

estdo relacionado ao comprometimento e satisfacdo no trabalho.
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Ainda sobre trabalho significativo, Snyder & Lopes (2009 apud Silva; N & Tolfo, S.,
2012, p. 351) apresenta 8 caracteristicas de uma organizacgédo do trabalho que proporciona um

trabalho significativo:

a possibilidade de realizar diversas tarefas, trabalhar em um ambiente seguro nos
aspectos fisico e psicossocial, ter uma renda satisfatoria para manter asi e sua familia,
encontrar prop6sito no servigo prestado, encontrar satisfacdo no que faz, sentir-se
comprometido com a causa resultante do trabalho, perceber que o desempenho no
trabalho é satisfatorio e que os objetivos estdo sendo alcancados, perceber e sentir
companheirismo, lealdade e confianga nas relacBGes estabelecidas com colegas e
gestores.

O julgamento agradavel em relacdo ao trabalho, assim como o envolvimento afetivo,
que leva a devocdo, lealdade, identificacdo com a organizacgéo, e os fatores ambientais como
clima, cultura e praticas organizacionais, promovem o sentimento de felicidade no trabalhador,
confome apontado nas pesquisas anteriores, e sao aspectos de suma importancia que precisam
ser levados em consideragdo nas a¢Oes estratégicas organizacionais. Fisher (2010, p. 398) com
base em suas pesquisas sobre felicidade no trabalho, identificou alguns atributos que as
organizacbes do trabalho poderiam adotar com o objetivo de melhorar a satisfacdo e o

comprometimento dos trabalhadores, sdo eles:

1. criar uma cultura organizacional saudavel, respeitosa e solidaria;

2. Ter uma lideranca competente em todos os niveis;

3. Proporcionar um tratamento justo, seguranca e reconhecimento;

4. Proporcionar trabalhos interessantes, desafiadores, autbnomos e ri cos em
feedback;

5. Proporcionar atividades que desenvolvam habilidades, melhore a competéncia e
permita o crescimento;

6. Selecionar para adequagdo pessoa-organizacgao e pessoa-trabalho;

7. Trabalhar a adequacdo através de praticas de socializacdo e visualizacdo realista
de trabalho;

8. Reduzir pequenos aborrecimentos e aumentar a satisfagdo diaria;

9. Persuadir os funcionarios a reformular o ambiente de trabalho que se encontra
abaixo do ideal como aceitavel.

10. Adote préticas de trabalho de alto desempenho.

A felicidade na organizacéo, entdo, é retratada por Baker, Greenberg & Hemingway
(2006) como geradora de profissionais criativos, capazes de realizar mudancas, proativos, 0s
lideres incentivam a cooperagdo, responsabilidade, positivismo, trabalho em equipe,
comprometimento de todos com a visdo e missdo da organizacdo. H& preocupagdo em
desenvolver uma melhor qualidade de vida aos seus trabalhadores, o respeito e a confianca
entre os funcionarios e a organizacao.

Ja estad na hora de haver mudancas na gestdo de recursos humanos nas organizacdes,

investir em estratégias de acdo que visem o bem estar, a qualidade de vida e a felicidade do
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trabalhador no ambiente de seu trabalho; visando ndo apenas maior produtividade, melhor
qualidade ou lucratividade, mas principalmente trabalhadores comprometidos, envolvidos com
a missdo, visdo, objetivos da organizacdo, menor rotatividade e absenteismo, pois seus

trabalhadores estdo envolvidos afetivamente com o seu trabalho.

1.6 Felicidade na funcéo

A felicidade no trabalho esta relacionada a felicidade do trabalhador tanto na
organizagdo quanto na funcdo que desempenha, no sentimento de satisfacdo e na identificacdo
com 0s objetivos e metas organizacionais, assim como nos seus progressos profissionais e

pessoais.

Fisher, C. (2010) aponta os fatores genéticos e de personalidade como responsaveis por
uma boa parte do sentimento de bem-estar ou felicidade, além de que as pessoas felizes séo
mais seletivas com as pessoas e ambientes que lhes facilitam a felicidade subsequente. Por ser
subjetiva, nem a pessoa nem o ambiente determinam de forma absoluta os resultados. Todavia,
as interacdes entre os dois sdo importantes, visto que a felicidade esta relacionada as suas

realizacOes, conquistas e progressos em relacdo aos objetivos que tragou para si mesmo.

O trabalho desafiador, salério justo, boas condi¢des e recursos para desempenhar seu
trabalho, bom relacionamento interpessoal com colegas e superios e identificacdo com a funcéo
exercida sdo itens apontados por Robbins (2002) como fatores que contribuem para o bem estar,
satisfagdo no trabalho. O autor compreende também que a identificacdo com o cargo/funcdo é
de fundamental importancia, pois quando o trabalhador desenvolve uma atividade em que se
identifica, compativel com seus interesses e valores, tende a obter melhor resultado e produzir
mais, alcangando reconhecimento e recompensa de seus superiores, assim como o desejo de

permanecer na organizacdo, diminuindo, assim, o absenteismo e a rotatividade na organizacao.

Por conseguinte, conforme a teoria do ajuste no trabalho por Dawis e Lofquist (1984),
como citado por Fisher, C. (2010, p. 397), existe uma interacdo entre a pessoa e seu ambiente
de trabalho, onde ambos buscam um equilibrio, onde a satisfac&o é alcangada quando seus va-
lores, objetivos, e necessidades s@o atendidas, assim como as demandas do trabalho séo aten-

didas através de suas habilidades. O desempenho progressivo ao alcance das metas e metas
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desafiadoras, porém possiveis de alcancar, podem proporcionar uma felicidade momentanea no

trabalhador.

Tais fatores sdo comumente inobservados, pois como Chandrika (1998), como citado
por Dutschke, G. (2013, p. 24), defende que muitas pessoas escolhem o trabalho pelo salario
sem levar em consideracdo sua personalidade, sem conhecer a atividade que ird desempenhar,
levando-o a sentir-se decepcionado. O trabalhador, portanto, deveria avaliar os motivos pelos
quais foi contratado, se sua fungéo atende as suas necessidades e conhecer as suas responsabi-
lidades, observar se tem o perfil para a funcdo na organizacdo. Caso perceba que esté infeliz e
gue néo se enquadra na funcéo, deve, entdo, mudar de profissdo e encontrar algo que lhe satis-

faca.

De acordo com Bataineh, K. (2019, p. 104), a satisfacdo no trabalho promove maior
envolvimento nas fung6es de trabalho, por isso a preocupacao dos empregadores também deve
ser a de tornarem os funcionarios felizes, engajados, envolvidos com seu trabalho e organiza-
cdo. A satisfacd@o no trabalho esta relacionada ao bem-estar fisico e mental, resultado de estra-
tégias da organizacdo do trabalho, promovendo maior envolvimento e comprometimento, me-
Ihores relagdes interpessoais assim como vinculo afetivo do trabalhador com seu trabalho. Va-
rios sdo os fatores que influenciam na avaliagéo da satisfacdo no trabalho, e por ser uma avali-
acao subjetiva, estudiosos tem encontrado barreiras em estabelecer um critério padréo (Siqueira
& Gomide Jr., 2004; Siqueira, 2008).

Urco, C. et al. (2010, p. 14577, 14578) enfatizam que ““as empresas podem gerar condi-
cOes para que seus funcionarios alcancem a felicidade” e que este tem sido o desafio das orga-
nizagdes atuais. Pesquisas tém apontado que funcionarios felizes sdo mais persistentes, moti-
vados, criativos, produtivos, sdo mais cooperativos e tém melhores relagdes sociais. O autor
destaca, entdo, baseando-se na psicologia positiva, que a felicidade provém 50% de disposicao
genética, 10% de condicBes externas e 40% de atividades voluntarias. A organizacdo do traba-
Iho, por sua vez, pode contribuir com os fatores externos, promovendo estratégias para melhorar
a satisfacdo, com fontes de bem-estar e felicidade no trabalho. As estratégias organizacionais
determinam as percepcdes de bem-estar no trabalho, atraves do desenho das tarefas, do uso do
potencial do trabalhador, do sistema de gestdo, de um clima organizacional saudavel, de senti-
mento de relevancia social do trabalho. Dutschke (2013) também concorda que algumas estra-
tégias organizacionais como o reconhecimento, oportunidade de crescimento profissional e pes-

soal e 0 ambiente de trabalho, podem favorecer a felicidade na organizacéo e na funcdo. Destaca
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ainda os recursos fisicos e 0s meios para desenvolver o trabalho como fundamentais para a
felicidade na funcdo, assim como a remuneracdo considerada justa, porém esta ndo esta entre

as estratégias mais relevantes.

O trabalho, entdo, torna-se significativo e promove realizacdo humana, como aponta
Silva e Tolfo (2012, p. 342), quando sua atividade desperta o sentimento de importancia, dando
sentido & existéncia humana, promovendo o sentido de realizagao e o desenvolvimento humano,
para se tornarem aquilo que desejam ser. O trabalhador precisa ver sentido na sua tarefa e sentir-
se realizado com o que produz, ver um proposito no que faz, para poder sentir-se realizado e

feliz.

Castanheira, F. (2016) enfatiza que o design do trabalho, baseado no modelo das carac-
teristicas do trabalho, desenvolvida por Hackman & Oldham, pode melhorar o desempenho do
trabalhador, tanto individual quanto em equipe através da motivacdo. E que essa motivagao
provém da percepcdo do significado da tarefa e do impacto sobre a sociedade. Hackman &
Oldham (1980) como citado por Ramirez-Garcia et al. (2019) identifica cinco dimensdes de
uma tarefa, as quais contribuem para a satisfacdo no trabalho, promovem o crescimento profis-
sional e pessoal, melhora a responsabilidade e 0 compromisso com o trabalho: quando a tarefa
exige uma variedade de habilidades, quando ha identificacdo com a tarefa, o significado da
tarefa, autonomia e feedback. Oldham e Hackman (2010, p. 465) também pontuam que a satis-
facdo com o contexto de trabalho aumenta a probabilidade de significado da tarefa, promove
maior responsabilidade e conhecimento dos resultados de seu trabalho. Além de o dominio da
tarefa (conhecimento e habilidade) e oportunidades de crescimento profissional e pessoal,
quando percebidos e valorizados pelo trabalhador, serdo motivados ao trabalho resultando em
maior satisfacdo e trabalho de qualidade. Além disso, apontam a mudanca de cenario no mundo
do trabalho, como por exemplo o crescente setor de servigo, em que as relagdes sociais, 0 con-
tato com o cliente e colegas de servico, sdo caracteristicas desse trabalho. Com base em varias
pesquisas, sugerem gue as relacdes sociais sao fortes preditores de motivacdo, bem-estar e me-
Ihor desempenho no trabalho, e que o significado do trabalho provém dessa interacdo com o
cliente, o qual fornece o real impacto do seu trabalho para a vida do cliente, assim como do
feedback de seus colegas de trabalho e superiores em relacdo ao seu trabalho.

Castanheira, F. (2016), por conseguinte, ressalta que o impacto social do servico e a
mais-valia percebida sdo adquiridas através das relacdes sociais com o cliente e avaliacdo do

32



superior e colegas de profissdo, e que dependendo de como o designer do trabalho sera cons-
truido, ele pode inibir ou facilitar essa interacdo que promove a identificacdo com o cliente e 0

compromisso afetivo, o qual pode motivar o trabalhador, promovendo seu bem-estar.

Ainda assim, porém, Borges, Alves-Filho e Tamayo (apud Siqueira, 2008) postulam
que o sentido ou significado do trabalho é construido individualmente, e que em muitos mo-
mentos sua identidade esta atrelada a sua funcdo, ao seu trabalho. Por isso, relacionar sua iden-
tidade com seu trabalho ou funcdo, demonstra o papel central do trabalho na vida do individuo.
Ciampa (1986), como citado em Silva e Tolfo (2012, p. 344), afirma que a formacéo da nossa
identidade se da a partir de nossas acdes, do que fazemos, seja material ou histérica, reafir-
mando assim a centralidade do trabalho. Pode-se supor, portanto, que a felicidade na funcéo
esta atrelada a percepcdo e sentimentos do trabalhador de gue seu trabalho vale a pena, tem um
valor social atrelado, corresponde ao seu propoésito de vida, recebe reconhecimento de seus
superiores e clientes, com base no resultado do seu trabalho; e que o envolvimento afetivo do
trabalhador com a organizacdo e sua funcdo, reflete em sua identidade, sendo em varios mo-

mentos identificado pelo seu trabalho perante a sociedade.

1.7 Felicidade no trabalho bancério

A globalizacdo e o avango tecnolégico marcaram o cenario mundial e transformaram o
mercado de trabalho, exigindo alta performance dos trabalhadores, qualificagéo profissional,
educacdo continuada, para se manter neste mercado competitivo. Costa, R. e Silva, S. (2019)
pontuam que nesse cenario globalizado que vivemos, aumentam os desafios e as exigéncias dos
profissionais também. Em sua pesquisa com gerentes bancarios, encontraram como maiores
desafios no trabalho o gerenciamento de conflitos interpessoais com seus superiores e colabo-
radores, a insatisfacdo da equipe, constante pressao para o atingimento de metas, o qual também
é um forte gerador de estresse, afetando a vida pessoal, saude fisica e emocional do trabalhador,

interferindo no seu desempenho profissional.

Silva et al. (2017), por sua vez, percebem como desafio neste cenario globalizado man-

ter equipes motivadas, pois, no mercado financeiro, a busca é por maiores lucros, resultados
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rapidos, levando a um ambiente de trabalho de extremo estresse entre eles. A exposi¢ao a am-
bientes estressores, todavia, provoca desequilibrio interno na equipe e desvia o foco do alcance
dos objetivos da organizacdo. Ressalta-se, entdo, a importancia de as organizagdes valorizarem
o0 potencial humano, como diferencial competitivo para o alcance dos objetivos empresariais.
Os autores percebem o importante papel do lider neste processo de motivar a equipe atraves de
suas atitudes, pois este “tem o poder de motivar ou desmotivar sua equipe levando ao sucesso

ou fracasso em relacdo as metas estabelecidas™ (p. 29).

O adoecimento do bancario ocorre segundo Tiecher e Diehi (2017) devido a competicéo
que exige maior eficiéncia, multiplas habilidades para as diversidades das tarefas a serem
realizadas. O trabalhador precisa ter um relacionamento interpessoal bem comercial e buscar
sempre a qualificacdo profissional para se manter no novo mercado. As exigéncias sdo tao
grandes que podem influenciar negativamente em sua qualidade de vida. Os autores
compreendem a QVT (qualidade de vida no trabalho) como a satisfacdo do trabalhador, que é
0 seu bem estar em seu ambiente de trabalho para que desempenhe suas func¢des. Destaca que
o trabalhador precisa de um clima favoravel e estar bem em todas as esferas da sua vida, e que,
guanto maior a qualidade de vida no trabalho, maior sera a satisfacdo, comprometimento e o
desempenho do trabalhador, assim como o inverso, pode trazer adoecimento e perda de

rendimento no trabalho.

O bem-estar no trabalho precisa de um ambiente agradavel tanto nas condi¢cbes de
trabalho quanto nas relagGes interpessoais, conforme Coda (1990), como citado em Kobilinski
(2016, p. 4), os individuos felizes e satisfeitos no ambiente de trabalho tornam-se motivados e
sentem-se estimulados a produzir. E quando os trabalhadores percebem que tém possibilidade
de alcancar suas metas, seus valores pessoais e profissionais a partir de uma avaliagdo subjetiva

sente satisfacao e felicidade.

Paiva e Borges (2009) desenvolveram uma pesquisa com o interesse de compreender o
ambiente de trabalho e o bem-estar no setor bancario. Em seus resultados, percebeu-se que 0s
fatores ambientais repercutiram positivamente na satide mental dos trabalhadores, com excecao
das relacOes interpessoais, 0 que pode ser atribuido ao aumento da competitividade entre os
bancéarios. Parte da amostra apresentou indicativos de depressdo e insatisfacdo com a vida.
Assim como na pesquisa de Portz e Amazarray (2019), em que as relagdes de trabalho foram
as gque mais estavam associadas ao adoecimento nesse contexto. Ressaltam também que a

reestruturacdo bancéaria foi modificando o contexto de trabalho e intensificou o adoecimento da
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categoria. Em sua pesquisa sobre transtornos mentais comuns associados em trabalhadores

bancérios, foi identificado elevado sofrimento psiquico da categoria.

Perrone et al. (2018), por sua vez, realizaram uma pesquisa com bancérios, com o
objetivo de entender a repercussdo das metas na vida dos trabalhadores. Em seus resultados foi
encontrado sobrecarga de trabalho e pressao psicoldgica para o alcance das metas; medo de
perder o emprego, em caso de ndo alcance das metas, as quais segundo eles séo inatingiveis.
Tal pressao pode levar ao adoecimento e ao sofrimento do trabalhador bancério. Koltermann et
al. (2011) citado por Perrone et al. (2018, p. 58) afirma que a presséo para atingimento de metas

estd associada aos altos niveis de estresse nos bancarios.

Bhardwaj et al. (2020) afirma que existe uma relacéo direta e favoravel entre satisfacdo
no trabalho e premiacdo, remuneracdo, seguranca no emprego, oportunidade de promocao e
bom relacionamento com os funcionérios. Afirmam que um funcionario feliz € mais produtivo,
apresenta lealdade ao banco, melhor desempenho organizacional e diminuicdo de auséncia no
trabalho. Apontam a importancia em se considerar o RH da empresa como prioridade e como
estratégico para a organizacgdo, pois acredita-se que o funcionario satisfeito tem um impacto

positivo no desempenho e na producdo da empresa.

Moraes (2010, p. 189) pontua que um trabalho que oferece oportunidade para que o
trabalhador se sinta valorizado e reconhecido favorece a vivéncia de prazer, 0 que é
profundamente benéfico a satide porque fortalece a identidade. Destacando algumas condi¢des
basicas para que o trabalho se constitua em fonte de prazer: o favorecimento da identidade, o
favorecimento da realizacdo, o reconhecimento e liberdade, que permitem ao trabalhador
tornar-se sujeito de seu trabalho, criando estratégias para domina-lo, e ndo ser dominado por
ele.

A felicidade no trabalho tem sido um desafio e uma necessidade cada vez maiores nas
organizac0es, que ja compreenderam a influéncia dela na produtividade, criatividade, motiva-
c¢do e qualidade dos servicos prestados e nos relacionamentos com equipe, clientes e superiores.
Pesquisas nesta area sao recentes e poucas especificamente com o trabalhador bancério, os te-
mas mais encontrados estdo relacionados ao bem-estar, qualidade de vida e satisfacdo no tra-

balho bancério.

1.8 Escalas de medicéo
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1.8.1 Escalas de medicéo da felicidade em geral

A medida da felicidade, saber o quanto a pessoa é feliz ou infeliz, tem sido questionado
por nds mesmos, pelos nossos familiares, amigos, e pela ciéncia, através de pesquisas das mais
variadas areas de estudo, como psicologia, economia, sociologia etc. Porém, vem a questdo,
como medir a felicidade? So o préprio individuo pode responder essa pergunta, quantifica-la,
qualifica-la, através de uma avaliagdo subjetiva, atraveés de questionarios. Na avaliacdo do seu
bem-estar subjetivo ou felicidade, Frey e Stutzer (1999) pontuam que para uma avaliacdo do
seu bem-estar subjetivo, o individuo considera sua vida passada, atual e suas expectativas futu-
ras e comparagdo com a vida de outras pessoas.

Em geral, podemos inferir que as medidas de bem-estar subjetivos ou felicidade, pre-
sentes na literatura, ndo apresentam variaveis psicologicas, que possibilite construir dados men-
surdveis. Os questionarios apresentados pela literatura, em geral, constituem-se de avaliacfes
de uma Unica questdo ou por diversas questdes e instrumentos que medem a felicidade ao longo
do tempo (Santos, 2015, p. 120).

Conforme descrito na tese de doutorado escrita por Santos (2015, p. 120-125), estes séo
os tipos de questionario de item Gnico encontrados : US General Social Survey; National Survey
of Families and Households: Social Capital Community Benchmark Survey:; idlife in the US;
Canadian General Social Survey; Latinobarometer; Household, Income and Labour Dynam-
ics in Australia Survey; Eurobarometer Surveys; European Social Values Survey; World
Values Survey ; British Household Panel Survey; National Child Development Survey; Hungar-
ian Household Panel Survey; entre outras.

Segundo Santos (2015, p. 125), ““A vantagem destes questionamentos de apenas um item
é, naturalmente, a sua brevidade. Todavia, alguns psicologos preferem usar abordagens de itens
multiplos, considerando estas mais fidedignas™; destacando os questionarios: Satisfaction with
Life Scale — SWLS; Subjetive Happiness Scale — SHS; General Health Questionnaire ;Positive

and Negative Affect Scale e o Psychological Well-Being Scale — PWBS.

1.8.2 Confiabilidade das escalas de medicéo

Os métodos de medicdo de felicidade foram iniciados por Flugel (1925) por meio de

avaliacdes do préprio individuo; em sequéncia podemos destacar Cantril (1965), Wilson (1967)
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e Bradburn (1969) como iniciadores das medidas subjetivas e os primeiros investigadores a
aplicarem o método em ampla escala.

Porém, a validade desses dados autorreportados precisam corresponder ao bem-estar
real do individuo, para que sejam validos e analisados de forma econométrica.

Surge a questdo colocada por Kahneman e Krueger (2006, p. 4) “O bem-estar podera
ser mensurado através de um questionario subjetivo, mesmo que aproximadamente?”. A con-
fiabilidade dos dados autorreportados para medir a felicidade apoia-se em dois pressupostos:
primeiro, a existéncia de uma relacdo direta entre a felicidade reportada pelo respondente e a
noc¢ao de felicidade em estudo; e segundo, que seja comparavel o que é reportado pelos respon-
dentes com outros participantes da pesquisa, pois, se um participante recebeu da sua avaliacao
uma satisfacdo com um grau 8, numa escala de 0 a 10, seja realmente mais feliz do que outro
individuo que se utilizando da mesma escala identifique a sua felicidade com um grau 6 (Ferrer-
i-Carbonell, 2013).

A confiabilidade da felicidade autorreportada, tem sido alvo de diversos estudos e seus
resultados tem apontado a fidedignidade deste tipo de método. (Ferrer-i-Carbonell & Frijters,
2004; Haybron, 2007; Linley, 2009).

Podemos destacar o fato de varios métodos de medicéo de felicidade convergirem entre
si em seus resultados (Andrews & Withey, 1976; Fordyce, 1988) e que a felicidade média,
apresentaram resultados muito préximo, entre os varios questionarios espanhois aplicados (Fer-
rer-i-Carbonell, 2013). Assim como, a felicidade autorreportada por um individuo, deve ter a
mesma Visdo que as pessoas proximas deste individuo tém em relacédo a sua felicidade, como
dos cbénjuges (Costa & McCrae, 1988) e, ainda, amigos, familiares e companheiros de trabalho
(Diener, 1984; Pavot & Diener, 1993b; Sandvik, Diener & Seidlitz, 1993).

Em seu artigo, Dobewall et al. (2013) pontuam que a avaliacdo por uma outra pessoa
em relacdo a felicidade ou satisfagdo com a vida de alguém ¢é influenciada pela imagem que
essa pessoa criou da personalidade de quem esta avaliando, porém esta percepcdo do outro,
reflete positivamente com a felicidade autorreportada da pessoa.

Outro fato que vem validar a confiabilidade das respostas de bem-estar reportado, é que
a andlise fatorial de autorrelatos assim como de ndo-autorrelatos, demonstraram um constructo
unico atraves das medidas, indicando a validacdo das mesmas (Sandvik, Diener & Seidlitz,
1993).

Conforme evidenciado, existe uma correlacédo entre a felicidade autorreportada pelos
individuos e o conceito de felicidade objeto de estudo. Diversos estudos empiricos, demonstram
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a existéncia de um conceito quase universal do que seja a felicidade ou satisfacdo, o qual per-
mite que seja comparavel, validando as ideias iniciais de que as pessoas tém um entendimento
muito semelhante do que seja a felicidade. Partindo de tudo o que foi exposto, podemos afirmar
que os meios de se medir a felicidade e o bem-estar subjetivo apresentam validade (Diener,
2000).

Por fim, vale destacar a pesquisa realizada por van Praag (1991) que demonstrou que indi-
viduos de uma mesma comunidade linguistica tem um semelhante referencial e entendimento lin-
guistico, assim como a mesma compreensdo dos termos “bom” e “mal”, que se representados numa
escala numeérica, apresentariam resultados muito proximos entre os individuos desta mesma comu-
nidade. Por isso, torna-se fundamental a validacdo de questionarios em outras culturas, apesar do

mesmo idioma, visando a aplicacdo desses instrumentos em outras regides do pais.

1.8.3 Escalas de medicéo da felicidade no trabalho

As pesquisas tém apontado e as organiza¢des comprovado que funcionarios felizes sao
mais produtivos e contribuem para o aumento da competitividade na organizacgdo. Bertolotto
(2021) pontua que funcionarios felizes se comprometem mais com o trabalho, produzem mais
e sdo mais interessados na organizagdo. Essas evidéncias tém despertado o interesse no meio
académico e de gestdo, em buscar instrumentos que venham medir a felicidade no trabalho,
contribuindo para uma gestdo de recursos humanos mais assertiva em suas estratégias de acao
visando manter ou proporcionar e conhecer os fatores que promovem a felicidade no trabalho.

Butke,J., Oliveira, A. & Zarelli, P. (2022), através de uma revisdo de literatura, encon-
traram 23 escalas diferentes que medem a felicidade no trabalho, porém perceberam que néao
existe instrumentos uniformes e amplamente aceito no meio cientifico; os instrumentos encon-
trados eram distintos e provenientes da psicologia.

Paschoal e Tamayo (2008) também percebem que ndo tem um instrumento amplamente
aceito para medir a felicidade no trabalho, os que se apresentam sdo distintos e avaliam o bem-
estar geral; os autores ressaltam ainda a importancia de se ter um instrumento valido e confiavel
para o progresso da ciéncia em relacéo ao tema felicidade no trabalho.

A revisao de literatura realizada até aqui aponta duas orientacdes que sao utilizadas para
descrever a satisfagdo no trabalho: a unidimensional e a multidimensional. A orientagéo unidi-
mensional parte de uma abordagem global (Spector, 1997) que compreende que a felicidade
pode ser observada atraveés do comportamento do individuo em relacdo ao trabalho de forma

geral; ja a abordagem multidimensional compreende que a felicidade depende de varios fatores
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relacionados ao trabalho, medindo assim o grau de satisfagdo do individuo em cada um desses
fatores.

Mello, R. (2021), em sua dissertacdo de mestrado, onde visa validar escalas de medicéo
de felicidade na organizacéo e na funcéo, fez um levantamento dos Gltimo 5 anos, apresentando
alguns autores que se dedicaram ao desenvolvimento e validacao de escalas para a medicdo da
felicidade laboral, no periodo de 2017 e 20109.

Apresentou o estudo de Duche-Pérez e Rivera (2019) com a Escala de Satisfaccion La-
boral SL-SPC, de Palma (1999), e a Lima Happiness Scale, de Alarcon (2006), com o objetivo
de medir a satisfacdo laboral e a felicidade com 83 enfermeiras, entre os 25 e 65 anos de idade,
na cidade de Arequipa, no Peru. A pesquisa identificou a existéncia de correlacdes diretas e
inversas entre as variaveis. Para medir a satisfacdo laboral utilizou-se o questionario Escala de
Opiniones SL-SPC (Palma, 2005), avaliando quatro fatores: significado da tarefa; condicdes
de trabalho; reconhecimento pessoal/social; e beneficios econémicos.

Moreno e Ibarra Morales (2017) realizaram em 2017 outro estudo visando a obtencéio
de indicadores na medicdo do grau de felicidade dos trabalhadores, que se utilizou da Lima
Happiness Scale de Alarcon (2006) conjugada com a Subjective Happiness Scale, de Lyubo-
mirsky e Lepper (1999), com 295 trabalhadores de 17 empresas de servicos, em Barquisimeto,
na Venezuela. Na investigacao foi utilizada a escala concebida e validada por Alarcon (2006),
composta por 27 itens, quatro fatores: sentido positivo de vida; satisfagdo com a vida; realizagao
pessoal; e alegria de viver; numa escala Likert com 5 alternativas de respostas, sendo sua pon-
tuacdo realizada através da soma dos escores obtidos, divididos pelo nimero total de itens (Lyu-
bomirsky & Lepper, 1999).

A Happiness at Work (HAW), Salas-Vallina, Alegre e Fernandez (2017), com base no
modelo conceitual de Fisher (2010), construiram uma escala de 31 itens para medir a felicidade
no trabalho. Com o objetivo de identificar diferentes dimensdes da felicidade no ambiente de
trabalho, foi, no entanto, considerada uma escala longa pelos seus autores, que entendem que
escalas mais curtas podem ser mais eficientes e eficazes. Atendendo as recomendagdes sugeri-
das por Stanton, Sinar, Balzer e Smith (2002) e Kacmar, Crawford, Carlson, Ferguson e Whit-
ten (2014), e com base em duas amostras heterogéneas de alguns setores laborais na Espanha e
na Italia, os autores Salas-Vallina e Alegre (2018) produziram uma versao abreviada da escala,

a Short Happiness at Work (SHAW), mantendo-se suas propriedades psicométricas originais.
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O modelo HAW além de esclarecer suas trés dimensdes: engajamento; satisfacdo no
trabalho; e comprometimento organizacional afetivo; apresenta um constructo de ordem supe-
rior, uma medida de atitude geral (Salas-Vallina, Alegre & Fernandez., 2017) capaz de vincular
atitudes e comportamentos.

Os autores defendem que a escala reduzida SHAW, mantém suas propriedades estatis-
ticas da escala original, tem potencial estatistico para medir atitudes positivas no trabalho, po-
dendo ser usada para medir HAW, abrindo novas possibilidades de pesquisa.

O Modelo Felicidade 360° foi elaborado com base no modelo desenvolvido por Stiglitz,
Sen e Fitoussi (2009); tem como objetivo, conforme a pesquisa realizada por Ribeiro (2018, p.
63),“permitir uma analise individual e organizacional sobre os individuos numa perspectiva
360° relativamente a sua felicidade subjetiva”, ou seja, ampliar a dimensdo de analise, ndo se
limitando ao contexto organizacional, mas também seu contexto pessoal, familiar, sua satisfa-
¢cdo com o ambiente macroecondmico, entre outras dimensdes. O modelo felicidade 360° apre-
senta 10 dominios subdivididos em 21 indicadores, sendo cada indicador composto por diversas
questdes fechadas (105 ao todo) e apresentando uma escala para resposta de 1 a 6; além de mais
15 questdes abertas para aprofundamento em investigacdo qualitativa. Para a validagdo do mo-
delo, 201 participantes responderam ao questionario, disponibilizado ao longo do més de abril
de 2018 na plataforma Google Drive.

Mello, R. (2021, p. 51), ao analisar as escalas apresentadas nos ultimos 5 anos, observa
que todas foram validadas recentemente por pesquisadores latinos, além de alcangcarem um pe-
gueno numero de participantes, ficaram restritas a poucos paises (Espanha, Italia, Peru e Por-
tugal); todas apresentaram uma abordagem multidimensional; as respostas foram realizadas
através da escala de Likert; e com nimero de perguntas que ndo ultrapassem os 30 itens, bus-

cando sempre o aperfeicoamento deste critério.
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Capitulo 2 — Questdes e modelos de investigacdo

O mundo do trabalho vem passando por transformacdes e exigindo das organizacdes
diferenciais competitivos para se manterem no mercado, essas exigéncias abrangem as organi-
zac0es e o trabalhador, pois existe uma interdependéncia entre eles. Estudos vém apontando a
importancia de as organizag¢Oes proporcionarem um ambiente de trabalho que estimule a sen-
sacdo de satisfacdo e felicidade no trabalho, como diferencial competitivo na organizacéo. Fis-
her (2009) pontua que quando as empresas se preocupam com o bem-estar e felicidade dos
trabalhadores, promovendo um clima organizacional, capaz de desencadear satisfagéo, os tra-
balhadores demonstram maior envolvimento nas tarefas, comprometimento, qualidade e criati-

vidade, sendo assim, o diferencial na organizacéo.

Maio (2016, p. 8) afirma que para as organizagdes terem trabalhadores comprometidos
e com excelentes resultados, precisam investir muito mais que em uma boa remuneracao, mas
em estratégias organizacionais que promovam qualidade de vida e melhorias no ambiente de
trabalho.

A felicidade no trabalho é responsabilidade tanto do trabalhador como da organizacao

e pode ser medida conforme Paz (2004 apud Maio, 2016, p. 20) por alguns indicadores:

e Valorizacdo no trabalho — a percepcdo de que seu trabalho é essencial para ele e para a
organizagao e sociedade;

e Reconhecimento pessoal — o trabalhador deve se sentir valorizado e recompensado pela
sua competéncia no meio laboral;

e Autonomia — o trabalhador deve poder usufruir de liberdade para o desempenho de sua
tarefa.

e Progressdao — o trabalhador deve perceber no desempenho de sua funcdo, que pode
aprender mais e crescer suas competéncias pessoais e profissionais;

e Suporte ambiental — perceber que tem auxilio social e tecnoldgico para resolucdo dos
seus problemas;

e Recursos financeiros — perceber equidade na realizagcdo do seu trabalho e da remunera-
¢ao que recebe;

e Orgulho — o trabalhador deve ter um sentimento de brio por fazer parte da organizacao;
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e Ambiente — uma 6tima relacdo interpessoal com os colegas e chefes de equipa vai ser

benéfico tanto para a vida pessoal como para a vida profissional.

Conforme Fisher (2009, p. 384) “a felicidade no trabalho inclui a satisfagéo no trabalho,
0 envolvimento no trabalho e o nivel de compromisso organizacional”. Os trabalhadores pre-
cisam sentir satisfacdo no seu trabalho, pertencente, liberdade para atuar e contribuir com a

organizagao, assumindo um compromisso com ela.

2.1 Modelo Felicidade na Organizacao

Dutschke et al. (2021), ao elaborar o modelo Felicidade na Organizacéo, usou dois mé-
todos: o primeiro aberto e exploratoério para avaliar as respostas subjetivas dos candidatos sobre
os fatores que contribuem para sua felicidade organizacional. Conforme o autor, o estabeleci-
mento de uma medida para felicidade organizacional envolve a descri¢gdo de um modelo mental
tacito. A pesquisa qualitativa, do primeiro método, buscou identificar as variaveis apresentadas
pelos trabalhadores como importantes para ser feliz na organizacao. Foi aplicada a analise de
conteudo, onde as questdes abertas foram coletadas, armazenadas, codificadas, houve um refi-
namento no sistema de indexacdo, relacdo de cddigo e identificacdo das categorias. Foram
identificadas 38 variaveis distintas, que contribuiram para o desenvolvimento do primeiro ques-
tionario.

O segundo método é uma pesquisa quantitativa, mais objetivo e confirmatorio, enviando
0 questionario previamente desenvolvido para uma segunda amostra de trabalhadores. Apre-

sentou-se uma forte correlacao entre os 38 itens identificados conforme figura 01.
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Figura 1 Gréafico de correlacdo entre os 38 componentes do questionario

Fonte: Recuperado de "Factors contributing for organizational happiness” de G. Dutschke, A. Dias, C. Guillen e
S. Sanchez-Sevilla, 2021, European Journal of International Management, in press, p. 9.

Quanto a andlise estatistica, foram realizadas uma andlise fatorial exploratoria (AFE) e,
em seguida, uma andlise fatorial confirmatéria (AFC). A analise fatorial exploratéria (AFE)
indicou a possibilidade de 8 fatores (Figura 02).

Figura 2 Resultado da analise fatorial exploratoria com 8 fatores
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Fonte: Recuperado de "Factors contributing for organizational happiness" de G. Dutschke, A. Dias, C. Guillen e
S. Sanchez-Sevilla, 2021, European Journal of International Management, in press, p. 10.

Apos analise dos resultados, com os 8 fatores, foram retirados dos caminhos com cargas
baixas e os fatores com baixa explicacao tedrica ou baixo nimero de componentes. Foi reorga-
nizado os fatores sem conexdo, para chegar a um modelo hipotético sendo testado na anélise
confirmatoria (AFC) de primeira ordem, que procedeu da analise fatorial exploratéria (AFE)
apos algumas modificacGes por analise conceitual (figura 03).
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Figura 3 Esquema do modelo fatorial de primeira ordem
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Fonte: Recuperado de "Factors contributing for organizational happiness” de G. Dutschke, A. Dias, C. Guillen e
S. Sanchez-Sevilla, 2021, European Journal of International Management, in press, p. 11.
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Apds avaliar essas estatisticas e medir os coeficientes de correlacdo entre os fatores,
uma anélise fatorial confirmatoria (AFC) de segunda ordem foi testada, e 5 fatores que antes,

indicavam os itens, agora sdo explicados por um unico fator de segunda ordem (Figura 04).

Figura 4 Modelo Fatorial de segunda ordem.

Fonte: Recuperado de "Factors contributing for organizational happiness" de G. Dutschke, A. Dias, C. Guillen e
S. Sanchez-Sevilla, 2021, European Journal of International Management, in press, p. 12.

Apbs analise estatistica, usando as analises fatoriais exploratorias (AFE) e andlise fato-
rial confirmatoria (AFC), nos dois estudos, verificou-se que 0s 32 componentes agrupados nos

5 fatores, estdo correlacionados, sendo validados. E foi apresentado um sexto fator, de ordem
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superior, considerado como “felicidade organizacional”. Conforme descrito em Dutschke et al.

(2021, p. 14-15) os trinta e dois componentes agrupados em cinco fatores sdo:

F1 Relacdes no Local de Trabalho

C1 - Tenho um ambiente de trabalho muito bom

C2 - Meus colegas estdo engajados com a organizacao
C3 - Ha um bom espirito de trabalho em equipe

C4 - Ha humores

C5 - A comunicagdo é facil

C7 - Eu considero meus colegas como amigos

F2 Reconhecimento e Respeito

C8 - Sou reconhecido pelo meu mérito

C9 - Sou respeitado como pessoa pelo trabalho desenvolvido
C10 - A organizacdo demonstra confianga no meu trabalho
C11 - A organizacdo é justa e honesta

F3 Aprendizagem Continua e Desenvolvimento Pessoal

C12 - A organizacdo permite que me desenvolva como pessoa e profissional

C13 - A organizacao permite uma aprendizagem continua

C14 - A organizacgdo permite ter novos desafios

C15 - Tenho autonomia e responsabilidade

C16 - Posso contribuir para a estratégia da organizacdo

C17 - A organizacdo permite-me ser empreendedor

C21 - A organizagdo permite que eu faca o que gosto de fazer (profissionalmente)

F4 Sustentabilidade e Equilibrio Trabalho / Familia

C19 - A organizacédo permite o rodizio de funcdes

C20 - Meu salario é bom e justo

C22 - Sinto que a organizacao precisa de mim (me sinto Util)

C25 - A organizacdo me permite ter um emprego estavel

C34 - Trabalho para atingir meus objetivos para que a organizagao pode alcancar os
globais

C36 - Tenho um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal

F5 Lideranca
C6 - Tenho as ferramentas de que preciso para desenvolver meu trabalho

C24 - A organizacdo tem processos bem estabelecidos

C27 - Todos os funcionarios conhecem e compartilham a visao da organizacdo
C28 - A gestdo comunica claramente os objetivos da organizacéo

C29 - Lideres promovem o bem-estar dos funcionérios

C30 - Eu sou envolvida com os valores da organizacéo

C31 - A lideranca da alta direcdo é verdadeira e inspiradora

C32 - Tenho todo o apoio da gestdo

C35 - A organizacdo tem objetivos claros

Dutschke et al. (2021) pontua que tanto a primeira quanto a superior representacdo de
felicidade organizacional provém do bem-estar e teorias da psicologia e que as duas servem de

parametro para estratégias organizacionais praticas, contribuindo para as analises e acdes ge-
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renciais, que levem a um melhor desempenho organizacional. E propde uma avaliacdo da fe-
licidade organizacional em outras culturas para avaliar se exercem influéncia em seus fatores e

componentes.

2.2 Modelo Felicidade na Funcéao

Nesta pesquisa sera utilizado o modelo JDHS - Job Design Happiness Scale (Dutschke
et al., 2019) que foi validado em Portugal, como medida de felicidade do design de trabalho,
foram utilizados dois métodos, um qualitativo com analise de contetudo para desenvolver um
questionario exploratorio e em seguida foi realizado uma andlise fatorial exploratéria (AFE) e
confirmatoria (AFC) através da aplicacdo de modelos de equacdes estruturais.

No primeiro momento, foi feito uma pergunta aberta: o que vocé precisa para ser feliz
no desenho do seu trabalho? Foi aplicada a anélise de contetdo, para codificagdo das respostas,
onde foram identificadas 26 componentes, com forte correlacéo entre elas, conforme exposto
no gréafico de correlagcdo em rede (Figura 05).

Os 26 componentes identificados anteriormente foram analisados através de uma ana-
lise fatorial exploratéria (AFE) e uma analise fatorial confirmatéria (AFC). O agrupamento dos
componentes fora avaliado pela analise fatorial exploratoria (AFE) com rotagdo varimax, a qual

obteve um modelo de 5 fatores com cargas mais altas (69% de variancia), conforme Figura 06.

Figura 5 Gréfico de correlagdo em rede entre 0s 26 componentes do questionario

= 24

Fonte: Recuperado de "The job design happiness scale (JDHS)" de G. Dutschke, L. Jacobsohn , A. Dias e J.
Combadéo , 2019, Journal of Organizational Change Management, Vol. 32, No. 7, p. 713.
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Figura 6 Resultado da analise fatorial exploratoria
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Fonte: Recuperado de "The job design happiness scale (JDHS)" de G. Dutschke, L. Jacobsohn , A. Dias e J.
Combadéo , 2019, Journal of Organizational Change Management, Vol. 32, No. 7, p. 714.

Um modelo ajustado de primeira ordem da anélise fatorial confirmatoéria (AFC) foi exe-
cutado por estimativa de maxima semelhanca, para testar o ajuste; apresentaram uma correlacao
de moderada a forte, levando a elaboracdo de uma AFC de segunda ordem, tendo os 5 fatores

explicados por um dnico fator de segunda ordem. (Figura 07).

Figura 7 Esquemas da andlise fatorial confirmatdria de segunda ordem
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Fonte: Recuperado de "The job design happiness scale (JDHS)" de G. Dutschke, L. Jacobsohn , A. Dias e J.
Combadéo , 2019, Journal of Organizational Change Management, Vol. 32, No. 7, p. 715.
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Varias dimensdes foram identificadas através de uma primeira analise e leitura cruzada
dos fatores que contribuem para a JDH, “entendida em funcéo tanto do trabalho como das ca-
racteristicas pessoais” (Warr, 2013, p. 99). Conforme Dutschke et al. (2019, p. 715) as dimen-
sOes individuais estdo relacionadas a uma perspectiva de longo prazo, coexistindo com outras
dimensoes de curto prazo, porém os fatores relacionados aos individuos sdo mais numerosos e
dominantes quando comparados com 0s sociais e 0s instrumentais. A Figura 08 descreve 0s

componentes obtidos e as cinco dimensdes da escala JDH.

Figura 8 Dimensdes JDH e componentes
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- Aw ailability of knowledge for the job
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= Involvement in the organizaion strategy

- Recogrition of merit
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Job Design
Happiness

Leadership

= Leader trusting on
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= Leadership gives
support

- Leadership is inspirng

Group and
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Work
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and job/family
balance

= Good team spirit

= Good work environment
= Motivated colleaguss

+ Good ntegration betwesen depanments

- New projects

= Weall structured organz ation, without bureaucracy

= JobvFamily balance
= Fanancial conditions
= Function must have clear/fair targets

Fonte: Recuperado de "The job design happiness scale (JDHS)" de G. Dutschke, L. Jacobsohn , A. Dias e J.
Combadé&o , 2019, Journal of Organizational Change Management, Vol. 32, No. 7, p. 716.

Dutschke et al. (2019, pp. 716-719) apresenta 0 modelo de felicidade na fun¢do com

seus 26 componentes organizados em cinco fatores:

F1 Autorrealizacéo

C1 - Desenvolver um trabalho que goste

C2 - Autonomia e responsabilidade no trabalho

C3 - Disponibilidade de recursos para o trabalho
C4 - Disponibilidade de conhecimento para o trabalho
C5 - Trabalho desafiador

C7 - Aprendizado continuo

C8 - Contribuir para a estratégia da organizacao
C9 - Reconhecimento do mérito

C10 - Sentimento de respeito

C25 - Possibilidade de ser criativo e empreendedor

F2 Trabalhos em Grupo e Organizacional
C11 - Bom espirito de equipe

C12 - Bom ambiente de trabalho

C13 - Colegas motivados
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C14 - Boa integracéo entre departamentos
C18 - Novos projetos
C26 - Organizacéo bem estruturada, sem burocracia

F3 Atingimento de Metas
C17 - Objetivos no nivel individual
C19 - Objetivos a nivel institucional
C20 - Reconhecimento da importancia do trabalho

F4 Lideranca
C 21 - Lider confiando em pessoas

C22 - Liderancga d& Apoio, suporte
C23 - Lideranca é inspiradora

F5 Sustentabilidade e Equilibrio Trabalho/Familia
C15 - Condicoes financeiras associadas a funcédo

C16 - A funcdo deve ter metas claras e justas

C24 - Equilibrio trabalho/familia

A medida de felicidade do design de trabalho (JDH) desenvolvida por Dutschke, L. et al.
(2019, p. 709) podem contribuir para os profissionais de recursos humanos medirem em momentos
diferentes o nivel de felicidade no trabalho, monitorando suas decisdes que podem refletir em um
melhor desempenho do trabalho, melhor qualidade de vida para os trabalhadores e sustentabilidade
das empresas.

Dutschke, L. et al. (2019, p. 711) “refere que existe uma lacuna quando se procura um
instrumento de medigd@o de fatores e componentes 4 JDH”. A valida¢do de um instrumento de
medicao de felicidade na organizacao e na funcdo, no Brasil, através desta pesquisa, visa cola-
borar com a reducéo desta lacuna, e disponibilizar aos gestores e profissionais de recursos hu-
manos, um instrumento de medi¢éo, validado e comprovado cientificamente na Europa, que
possa auxiliar os gestores em suas estratégias e maximizar seus resultados tanto a nivel de pes-

soa quanto da organizacao.
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Capitulo 3 - Metodologia

Neste capitulo, é apresentada e justificada a metodologia utilizada na dissertacdo, com
os procedimentos utilizados, a coleta de dados e descrever os procedimentos de analise de da-

dos, com as respectivas ferramentas estatisticas utilizadas.

3.1 Procedimento da investigacao

O presente estudo iniciou-se com a coleta de dados através de uma pesquisa
bibliogréafica, por meio de bases de dados: B-on, Scielo e Google Scholar, com o objetivo de
fazer uma revisdo de literatura, através de artigos académicos, disserta¢des e teses de doutorado.
Foram selecionados atraves das pistas ou palavra -chave: felicidade no trabalho, felicidade no
trabalho bancario, felicidade na funcdo, felicidade na organizacdo, escalas de medicao, bem-
estar, qualidade de vida no trabalho, em lingua portuguesa e no inglés.

Apbs a coleta do material para a revisdo de literatura, foi realizada uma leitura inicial e
a selecdo dos artigos que pudessem compor uma visdo geral sobre o tema proposto na
dissertacdo e alimentar os capitulos da revisao bibliografica. Os artigos e teses selecionados,
tiveram como critério de selecdo ser dos ultimos 10 anos.

O material selecionado passou por uma analise mais criteriosa, comparativa; foram
encontrados varios modelos de escalas e indicadores para medir a felicidade no trabalho, ja
sendo aplicadas na area de gestdo, comprovadas cientificamente e apresentando tanto
similaridades quanto divergéncias com as escalas que serdo utilizadas neste estudo, visando a
validagdo no Brasil; os modelos utilizados neste estudo foram apresentados no capitulo 2 de
modelos de investigacao.

Um dos objetivos deste estudo é validar o questionario que avalia a dimensao felicidade
na organizacdo e na funcdo, que compde a pesquisa Happiness work, desenvolvidas por
Dutschke et al. (2021) e Dutschke et al. (2019) e foram usadas como modelo para esta
dissertacdo. Esse modelo usou uma abordagem de fundamentacdo tedrica com base na
psicologia positiva, através de estudos qualitativos e quantitativos, visando identificar os fatores

gue promovem a felicidade no trabalho, tanto na organizacdo quanto na funcao.

50



A pesquisa foi desenvolvida no ano de 2021/2022 em plena pandemia do novo corona
virus, a COVID-19, a qual teve grande impacto no mercado financeiro, no trabalhador bancério,
com fechamentos de postos de trabalho, trabalho em sistema hibrido, exigindo do trabalhador
maior adequacao e resiliéncia nesse periodo de crise no pais.

O instrumento utilizado na pesquisa para a coleta de dados foi o inquérito por
questionario, por sua simplicidade, agilidade na coleta de dados e analise, com baixo custo.
Segundo Quivy & Campenhoudt (1992, p. 20):

O inquérito por questionario [...] consiste em colocar a um conjunto de inquiridos,
geralmente representativo de uma populagdo, uma série de perguntas relativas a sua
situacdo social, profissional ou familiar, as suas opinides, a sua atitude em relacdo a
opgdes ou a questdes humanas e sociais, as suas expectativas, ao seu nivel de conhe-
cimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de um problema, ou ainda sobre
qualquer outro ponto que interesse os investigadores.

O delineamento da pesquisa foi misto quantitativo e qualitativo, com recorte transversal,
descritivo e interpretativo em dois estudos.

O primeiro estudo: “Adaptagao transcultural de instrumento de avaliacao da Felicidade
no Trabalho”

Foi realizado uma andlise de validade de um instrumento para medir felicidade
organizacional criada por Dutschke, Dias & Jacobsohn (2019), os quais identificaram cinco
fatores que proporcionam felicidade organizacional: (1) Autorrealizagcdo, (2) trabalho em
grupo, (3) atingindo objetivos, (4) lideranca e (5) sustentabilidade e equilibrio trabalho/familia.
Foram criados 32 componentes da felicidade organizacional, agrupados nos cinco fatores acima
citados. Essa pesquisa foi realizada na Europa, com profissionais ativos da base de dados da
APG (Associagdo portuguesa de recursos humanos), descrevendo a realidade Portuguesa. E a
medida de felicidade organizacional na funcdo (JDHS — The Job Design Happiness Scale) con-
forme estudo cientifico de Dutschke, Jacobsohn, Dias & Combadao (2019).

A validacdo do instrumento levard em consideracdo a cultura do Brasil, podendo ter
acréscimos nos critérios de investigacdo. A escala mostra duas dimensdes: fatores relacionados
ao cargo/funcéo e os fatores relacionados a organizagao.

A adaptacdo transcultural seguiu as seguintes etapas:

1 - O primeiro momento consistiu na traducdo do instrumento para a lingua portuguesa
do Brasil. Esta etapa foi para verificar a compreensdo dos itens do questionério pela populacéo
brasileira, de acordo com o descrito por Weeks e Belfrage, 2007 (apud Cassep-Borges,

Balbinotti e Teodoro, 2010), as diferencas entre 0s contextos culturais ndo sdo necessariamente
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idiomaticas, mas devemos considerar que os sistemas de formacéo educacional de cada nacéo
é diferente, considerando necessaria a traducdo para assegurar a adequada compreensao das
perguntas do questionario. Pasquali (1999) afirma que o item de qualquer instrumento de
avaliacdo precisa ser compreendido por todas as pessoas, incluindo todas as classes sociais,
inclusive aqueles com menores graus de escolaridade.

2 — O segundo momento da pesquisa foi a consolidacdo do instrumento, por meio de um
estudo piloto no qual esta passou pela analise de 08 especialistas na area de gestdo empresarial
Bancéria. Foi enviado uma carta de apresentacdo da pesquisa, com o0s objetivos, sua relevancia
para 0 meio académico e sociedade. Foi enviado o questionario no formato preliminar, atraves
de um link do formulario da pesquisa para o e-mail e WhatsApp dos bancarios. Foi enviado
uma versao similar ao ja aplicado no projeto Happiness Works em Portugal. Com o objetivo de
verificar a linguagem do formuléario, se estava clara e pertinente aos topicos abordados,
felicidade no trabalho com énfase na organizacédo e funcéo, e a partir da analise subjetiva das
questdes abertas, “existe alguma outra razéo para ser feliz na organizagao” e “existe alguma
outra razéo para ser feliz na fungdo” podermos analisar se houve algum novo elemento para
incluir no questionario final. Os avaliadores acharam a linguagem clara, pertinente ao tema e
nada acrescentaram, suas respostas ao formulario foram analisadas por meio da andlise de
fidedignidade pelo alfa de cronbach. O objetivo desta etapa foi verificar se o formulario esta de
acordo com a versao original descrita no item 1. O formulario aplicado nessa etapa foi feito
para avaliar quatro pontos principais; clareza, pertinéncia aos tépicos abordado, relevancia
teoricas e abrangéncia do instrumento. Os dados desta etapa foram analisados para validagédo
ou ndo do questionario.

3 - A Ultima etapa consistiu na validacdo do Instrumento, onde os formularios foram
aplicados de maneira exclusivamente online aos bancarios brasileiros que aceitaram participar
da pesquisa, a compreensdo foi feita por meio da analise de fidedignidade pelo Alfa de
Cronbach com o auxilio do pacote estatistico SPSS, versdo 26. O instrumento aplicado foi
anexado na plataforma Google Formularios e o link para responder disponibilizado aos

participantes da pesquisa (N=93).

3.2 Populagéo, amostra e participantes

A pesquisa cientifica, devido a questdes de custo- beneficio, tempo e a inviabilidade em

se alcancar a totalidade de um universo, faz analise de uma parte da amostra deste universo.
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Conforme Lakatos & Marconi (2007, p. 225) a amostra “consiste numa parcela adequadamente
selecionada do universo alvo, seria um subconjunto desse universo”.

Tendo em vista os objetivos deste trabalho, foram adotados como critérios de inclus&o:
a) ser trabalhador do sistema bancério brasileiro; b) concordancia em participar da pesquisa
(devidamente formalizada), a parti do aceite de participacdo incluso no formulario.(anexado).

O questionario foi enviado por e-mail e WhatsApp, dos contatos pessoais do autor da
pesquisa em questdo, com uma breve apresentagédo da pesquisa, do tema, objetivos e importan-
cia da pesquisa, assim como a garantia do anonimato dos participantes da pesquisa. Foram
enviados para 214 bancarios o formulario online, pela plataforma Google forms porém somente
93 trabalhadores bancarios participaram da pesquisa. A baixa adesao pode ter ocorrido devido
a inseguranca em abrir links na internet e supor que seja virus ou golpe, como tem acontecido

muito no Brasil com o avanco da era tecnoldgica.

3.3 Analise de Resultados
3.3.1 Andlise Quantitativa

No estudo gquantitativo e de adaptacéo transcultural do Questionario de Felicidade no
Trabalho, os resultados brutos das respostas obtidos na plataforma google formularios, foram
transportados para a planilha Excel, de modo a permitir analise descritiva (frequéncias das
variaveis, suas propor¢des, em medidas de tendéncia central e de variabilidade). Por meio desta
analise pode-se verificar a qualidade das respostas e o perfil de felicidade do trabalhador do
sistema bancério brasileiro.

As andlises de precisao e consisténcia interna foram realizadas por meio da extracdo do
Alfa de Cronbach (o Alfa é considerado adequado quando seus valores estéo entre 0,70 e 0,90).

O estudo da validade do instrumento foi feito a partir da analise fatorial de natureza
exploratéria (AFE), analisando as cargas fatoriais dos itens e comparando com as cargas

fatoriais do instrumento original de Portugal.
3.3.2 Andlise Qualitativa

A pesquisa qualitativa é adequada por aprofundar a complexidade dos fenémenos (ser
feliz no trabalho), fatos e processos particulares (interpretacdo pessoal dos participantes) e

especificos de grupos mais ou menos delimitados em extensdo (Bancarios) e capazes de terem
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uma abordagem mais global. Vale apena ressaltar que a pesquisa qualitativa sé pode ser
empregada para a compreensdo de fendmenos especificos e delimitaveis (Bancarios
Brasileiros) mais do que pelo seu grau interpretacdo do que pela sua expressdo quantitativa
(Minayo & Sanches,1993).

3.3.3 Procedimento para andlise de dados qualitativos

Granger (apud Minayo, 1993) ressalta que a realidade social é qualitativa e 0s
acontecimentos nos sdo dados primeiramente como qualidades em dois niveis: a) em primeiro
lugar, como um vivido absoluto e Unico incapaz de ser captado pela ciéncia; e b) em segundo
lugar, enquanto experiéncia vivida em nivel de forma, sobretudo da linguagem que a pratica
cientifica visa transformar em conceitos.

A metodologia utilizada para a interpretacdo dos dados coletados foi a analise de
conteddo. Conforme Flick 2009 (apud Mozzato & Grzybovski, 2011), a analise de contetdo,
além de realizar a interpretacdo apds a coleta dos dados, desenvolve-se por meio de técnicas
ndo exatas.

A analise de conteudo, segundo Bardin (2006, p. 38), € um conjunto de técnicas de
anélise de comunicacéo, que utiliza procedimientos sistematicos e objetivos de descri¢do do
contelldo das mensagens. As técnicas estdo organizadas em trés fases: A) pré-andlise; B)
exploracdo do material e o C) tratamento dos resultados inferéncia e interpretacao.

A partir dessa analise obtivemos as varidveis encontradas no questionario e as
comparamos com a ja existentes no Formulario organizacional proposto por Dutschke; Dias &
Jacobsohn (2019). Em seguida, através do método quantitativo foi feita uma analise fatorial
exploratdria e confirmatdria criando-se um modelo de felicidade organizacional dos bancarios
no Brasil (ver resultados). Bardin (2006, p. 158) ressalta que a Analise de conteudo é um mé-
todo que pode ser aplicado tanto na pesquisa quantitativa como na investigacéo qualitativa, mas

com aplicacéo diferente”.

3.3.4 Analise de Dados Qualitativos

Esta pesquisa foi dividida em trés momentos para efetivagdo da andlise: analise

estatistica dos dados de perfil socioeconémico e profissional, validacdo do instrumento de
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pesquisa e por ultimo a analise de contetdo das questdes subjetivas propostas no instrumento
de pesquisa.

Os dados resultantes das questdes objetivas foram armazenados em um banco de dados
estruturado no Microsoft Excel, eliminando possiveis erros e garantindo confiabilidade. Ao se
detectar divergéncias entre os dados, procedeu-se a conferéncia com o registro no instrumento
de coleta. O tratamento das questfes objetivas com vistas a aferir se as entrevistadas convergem
para algum diferencial seméantico em especial ou se concordam ou ndo entre si é o foco deste
trabalho. Nesta fase foram utilizadas as medidas de frequéncia absoluta, relativa e as medidas
de posicdo e variabilidade, como média e desvio padréo. Foi utilizado também o teste Qui-
quadrado de Pearson para apontar tendencias nas respostas dos entrevistados e o teste Alfa de
Cronbach para mediar a confiabilidade do instrumento e fazer sua validagdo. Além disso, foi
utilizado o método de Andlise Fatorial que consiste em um método estatistico usado para
descrever a variabilidade entre variaveis correlacionadas e apontar quais fatores impactam mais
na variacdo do nivel de felicidade entre os entrevistados.

Neste estudo foi utilizado o teste da razdo de verossimilhanga do Qui-quadrado para
amostras independentes para verificar a tendencia entre as variaveis nominais, no caso do perfil
dos bancérios. Trata-se de um teste de hipdtese que usa conceitos estatisticos para rejeitar ou
ndo uma hipdtese nula (Ho = As frequéncias observadas ocorrem na mesma proporcao para o0s
diferentes grupos). E um teste estatistico para n amostras cujas propor¢des das diversas
modalidades estdo dispostas em tabelas de frequéncia, sendo os valores esperados deduzidos
matematicamente, procurando-se determinar se as proporcfes observadas nas diferentes
categorias ocorrem conforme o esperado ou apresentam alguma tendéncia. Para realizacdo do
teste, foi adotado um nivel de significancia de p-valor <0.05, ou seja, se p-valor<0.05 aceita-se
Hi = As frequéncias observadas diferem significativamente para os diferentes grupos.

As informacGes obtidas na fase da analise de contetdo da pesquisa foram transcritas
logo apds a realizacdo das entrevistas com os profissionais e analisadas segundo o método de
estatistica descritiva para questfes objetivas e analise de conteldo tematico para as questdes
abertas do instrumento de coleta.

Apbs a finalizacdo de todas as transcrigdes das respostas dos profissionais, estas foram
analisadas e selecionadas as colocacGes que condizem com as perguntas realizadas.
Posteriormente foi confeccionado um quadro para cada ndcleo direcionador (pergunta aberta)
e utilizado o método de Analise de Contetido Tematico descrita por Laurence Bardin (2012),

gue € um método interpretativo de andalise de dados.
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Este tipo de andlise ocorreu em trés etapas: a pré-analise, a exploracdo do material e o
tratamento dos resultados obtidos. A leitura exaustiva dos dados coletados faz com que a
sensacdo de caos de uma primeira leitura seja superada e comecem a serem estabelecidas as
hipoteses e os objetivos emergentes dos procedimentos exploratdrios. Junto com a anéalise de
conteudo foram construidas as nuvens de palavras com base nas respostas dos entrevistados.

Desta forma, os dados coletados foram tabulados, interpretados, processados e
analisados por meio da estatistica descritiva e inferencial. Para a andlise dos dados foram
utilizados recursos de computacdo, por meio do processamento no sistema Microsoft Excel,

Statistic Package for Social Sciences (SPSS) versédo 24.0, todos em ambiente Windows 7.
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Capitulo 4 — Analise de resultados

4.1 Analise da primeira etapa da pesquisa — Tratamento e Analise

Ap0s a revisao da escrita e lingua, traduzidos ao portugués do Brasil, foi enviado para
validacao, através da plataforma Google Forms, no periodo de 01 de maio a 01 de junho de
2021, para e-mail e WhatsApp dos bancéarios avaliadores, todos do contato pessoal do autor da
pesquisa; 0s 8 participantes responderam o questionario e deram sua opinido pessoal quanto a
clareza das questdes, tempo gasto para resposta e se gostariam de acrescentar algum item ao
questionario, os respondentes ndo quiseram acrescentar nenhum item, achando o questionario
completo e de facil entendimento. Apds esse momento, iniciou-se a analise das respostas obti-
das, com o objetivo de identificar novas variaveis, para compor o questionario original, aplicado
na Europa, através do trabalho de Dutschke et al. (2021) e Dutschke et al. (2019).

Inicialmente sera apresentado os dados sociodemogréaficos (Tab. 2), perfil profissional
(Tab. 1), a idade média, funcdo (Fig. 11), setor de atividade (Fig. 9) e nome da empresa a qual
trabalha (Fig. 10).

A Tabela 1 mostra a distribuigdo dos profissionais participantes da pesquisa na primeira
etapa de avaliacao, segundo o perfil profissional. Verifica-se que metade dos profissionais tra-
balham na area bancaria (4; 50%), trabalham na organizacdo do banco W (5; 62,5%) e 3

(37,5%) profissionais atuam na funcdo de gerente na organizagéo.

Tabela 1: Distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo o perfil profissional

Caracterizacéo N=8 % P-Valor®
1. Qual € o setor de atividade da organizacio onde vocé trabalha?

Area Bancéria 4 50.0%

Area comercial 2 25.0% .
Financeiro 1 12.5% 0.000
Anélise de crédito 1 12.5%

2. Qual o nome da empresa/organiza¢ao onde vocé trabalha?

Banco W 5 62.5%

Banco Z 2 25.0% 0.000*
Outras organizagdes 1 12.5%

3. Qual sua funcéo?

Gerente 3 37.5%

Analista de Crédito 2 25.0% 0.000*
Consultor 2 25.0% '
Outras funcdes 1 12.5%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagao”.

@ Teste Qui-quadrado (Wilks' G2) de Pearson para tendéncia (p-valor<0.05).

*Valores Significativos; NS - Valores N&o Significativos.
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Interpretacgéo do teste:
Ho: As frequéncias observadas ocorrem na mesma proporg¢do para os diferentes grupos e categorias.

Ha: As frequéncias observadas diferem significativamente para os diferentes grupos e categorias.
Decisdo: Como o valor de p computado € menor que o nivel de significancia alfa = 0,05, deve-se rejeitar a hipotese

nula Ho e aceitar a hipétese alternativa Ha

Figura 9: Distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo o setor de atividade da organi-
zagdo onde vocé trabalha

1. Qual é o setor de atividade da organizacdo onde vocé trabalha?

Andlise de crédito;

1;13% _\

Financeiro; 1;
12%

\Area Bancéria; 4;
50%

Area comercial; 2; /
25%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Figura 10: Distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo o nome da empresa/organiza-
¢ao onde voce trabalha

2. Qual 0 nome da empresa/organizacéo onde vocé trabalha?

Outras
organizagdes; 1;
13%

Banco Z; 2; 25%/
LBanco W; 5; 62%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

58



Figura 11: Distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo a funcéo exercida na organiza-
cdo

3. Qual sua fungéo?

Outras funcgdes; 1;
13%

Gerente; 3; 37%

Consultor; 2; 25%0

Analista de
Crédito; 2; 25%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A tabela 2 mostra a distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo o perfil sociode-
mogréfico. Verifica-se que a maioria dos profissionais possui pds-graduacdo completa (3;
37,5%), a maioria sdo mulheres (5; 62,5%), 3 (37,5%) profissionais atuam na atual funcao entre
3 e 5 anos, 3 (37,5%) profissionais atuam na empresa/organizacdo ha mais de 10 anos, e a

metade trabalha de casa (4; 50%) e/ou trabalham em casa e na empresa/organizacao (2; 25%).

A figura 11 mostra que os 8 avaliadores possuem idade média de 40 anos (1 = 40,25 +
3,69), a idade minima é 35 anos, a idade maxima € 47 anos. A mediana mostra que 50% dos

avaliadores possuem 40 anos de idade (Med = 39,50).

Tabela 2: Distribuicdo dos profissionais avaliadores segundo o perfil sociodemografico

Perfil sociodemogréafico N=8 %  P-Valor®
5. Qual seu grau de escolaridade?

Mestrado 1 12.5%
Pds-graduacdo complete 3 37.5% 0.000%
Pds-graduacdo Incompleta 2 25.0% '
Superior Completo 2 25.0%

6. Sexo

Feminino 5 62.5% -
Masculino 3 37.5% 0.000
7. Ha quanto tempo desempenha a funcdo atual?

1-2anos 1 12.5%

3 -5 anos 3 37.5%

6 - 10 anos 1 12.5% 0.014*
Mais de 10 anos 2 25.0%

Menos de 1 ano 1 12.5%

8. Ha quantos anos esta trabalhando na empresa/organizacio?

1-2anos 2 25.0% 0.020*
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3 -5anos 2 25.0%

6 - 10 anos 1 12.5%

Mais de 10 anos 3 37.5%

9. Onde vocé tem trabalhado a maior parte do tempo?

Menos de 1 ano 1 12.5%

Casa 4 50.0% 0.000%
Casa e Empresa/Organizacédo 2 25.0% '
Empresa/Organizacio 1 12.5%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2021).

Nota 1: Os resultados séo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagao”.

@ Teste Qui-quadrado (Wilks' G2) de Pearson para tendéncia (p-valor<0.05).

*Valores Significativos; NS - Valores Néao Significativos.

Interpretacgdo do teste:

Ho: As frequéncias observadas ocorrem na mesma proporc¢do para os diferentes grupos e categorias.

Ha: As frequéncias observadas diferem significativamente para os diferentes grupos e categorias.

Decisdo: Como o valor de p computado é menor que o nivel de significancia alfa = 0,05, deve-se rejeitar a hipotese
nula Hy e aceitar a hipotese alternativa Ha

Figura 12: Distribuigdo dos profissionais avaliadores segundo a idade média

4. Qual sua Idade?

Teste de normalidade de Anderson-Darling

A-Quadrado 0.41
Valor-p 0.250
Média 40.250
DesvPad 3.694
Variancia 13.643
Assimetria 0.756929
Curtose 0.743883
N 8
Minimo 35.000
1o. Quartil 38.250
Mediana 39.500
30 Quartil 43.000
Méaximo 47.000
1C 95% para Média
37.162 43.338
IC 95% para Mediana
37.807 44.193
1C 95% para DesvPad
2.442 7.518

Intervalos de 95% de Confianca

Média | | |

Mediana } . }

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A tabela 3 mostra a medidas de posicao e variabilidade das respostas dos profissionais
avaliadores participantes da pesquisa como avaliadores na primeira etapa, sobre as caracteris-
ticas de atuacao profissional.

Verifica-se que em média os profissionais classificam sua produtividade igual a 4,13 =
4, na escala de classificacdo, indicando boa produtividade. Sobre as faltas no trabalho por gra-

videz, observa-se que em média ocorreu 2 (i = 2,00) faltas por profissional feminino e no ma-
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ximo 7 faltas. Além disso, somente 40% (n = 2) das profissionais faltaram ao trabalho em de-
corréncia da gravidez. A respeito das faltas no trabalho por outros motivos, observa-se que 88%
(n = 7) dos profissionais faltaram em meédia 1 dia (1 = 0,88), nestas condi¢gdes. Em média os
profissionais classificam a vontade de mudar de empresa/organiza¢do em 2022 igual a 1,63 =

2, na escala de classificacéo, indicando que ndo gostaria de mudar.

Tabela 3: Medidas de posicgéo e variabilidade das respostas dos profissionais avaliadores par-
ticipantes da pesquisa sobre as caracteristicas de atuacao profissional

Variavel N N* Média DP Min Mediana Max Moda

10. Como vocé classifica a sua produtividade
profissional em 2021? (1. Muito ruim; 5. 8 0 4,13 0.83 3 4 5 4
Muito boa)

11.1. Quantos dias vocé faltou ao seu trabalho

em 2021 por gravidez? 2 3 2,00 3.16 0 0 ! 0

11.2. Quantos dias vocé faltou ao seu trabalho
em 2021 por outros motivos, excetuando osde 8 0 0,88 181 0 0 5 0
saude?

12. Gostaria de mudar de empresa/organiza-
cdo em 20227 (1. Ndo gostaria nada; 5. Gos- 8 0 1.63 0.92 1 1 3 1
taria muito)

Fonte: Protocolo de pesquisa (2021).
* Dados ausentes ou ndo se aplica

O alfa de Cronbach nesta primeira etapa serve para avaliar a confiabilidade do instru-
mento utilizado. Valores maiores do alfa de Cronbach sugerem maior consisténcia interna. Um
valor de benchmark de 0,7 € comumente usado. Geralmente, se o alfa de Cronbach for maior
que 0,7, ha evidéncias de que os itens da pesquisa ou do teste possuem capacidade de medir a
mesma habilidade ou caracteristica. Se o alfa de Cronbach estiver abaixo de 0,7, os itens ndo
medem consistentemente uma habilidade ou caracteristica Unica. A escala utilizada nesta pes-
quisa “Escala de felicidade no trabalho (JDHS)” adaptada possui duas dimensdes: fatores rela-
cionados a organizagéo (14. Pense na organizacdo onde trabalha) e os fatores relacionados ao
cargo/funcdo (16. Agora, pense na fungédo que vocé desempenha). Observa-se que as duas di-
mensOes avaliadas obtiveram alfa superior a 0,90, indicando alta confiabilidade do instrumento

para avaliar a felicidade no trabalho.

Tabela 4: Teste Alfa de Cronbach para medir a confiabilidade do instrumento “Escala de feli-
cidade no trabalho (JDHS)” adaptada

Dimensao Cronbach's Alpha Itens
14. Pense na organizag&o onde trabalha. 0,913 40
16. Agora, pense na funcdo que vocé desempenha. 0,906 25

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).
Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagao”.
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@ Teste Alfa de Cronbach (o. = 0,70).

A tabela 5 mostra a média e o desvio padréo das respostas dos profissionais avaliados

segundo os itens da dimensdo de fatores relacionados a organizacdo da “Escala de felicidade

no trabalho (JDHS)” adaptada. Verifica-se que ha trés itens nos quais o escore médio individual

foi maior, considerando que quanto maior o escore, maior € a concordancia do profissional com

a afirmativa e por consequéncia maior é a sensacdo de felicidade no trabalho. Os itens mais

bem avaliados foram ‘Procuro atingir meus objetivos para que a organizagdo possa atingir os

seus objetivos’ (1 = 4,13 + 0,83), ‘Tenho 0s recursos necessarios para realizar o meu trabalho’

(u=3,88 £0,83) e ‘A organizacdo me permite aprender continuamente’ (u = 3,88 £ 0,83).

Tabela 5: Distribuicdo das respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimen-
sdo de fatores relacionados a organizagao

14. Pense na organizagdo onde trabalha. VVocé concorda com as seguintes afirmacoes?

(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente) Média  +DP
21. [Procuro atingir meus objetivos para que a organizagao possa atingir os seus objetivos] 4.13 0.83
1. [Tenho os recursos necessarios para realizar o meu trabalho] 3.88 0.83
11. [A organizacdo me permite aprender continuamente] 3.88 0.83
2. [A organizagdo mostra confianca no meu trabalho] 3.75 0.71
12.  [A organizagdo permite ter novos desafios] 3.75 0.89
37.  [A sociedade reconhece o Propésito da organizagao] 3.75 1.28
3. [As condicdes financeiras (salario + outros beneficios) fornecidas pela organizagéo séo boas] 3.63 0.74
4. [Existe humor no dia a dia] 3.63 0.74
8. [A organizacdo estabelece objetivos bem definidos] 3.63 0.74
9. [Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo] 3.63 1.06
10. [A organizagdo é justa e honesta] 3.63 0.92
27.  [Sinto-me envolvido com os valores da organizacéo] 3.63 1.19
31. [A organizagdo tem um propésito] 3.63 1.06
32. [O Propésito da organizacéo é bem claro e definido] 3.63 1.06
38. [O Propésito da organizagéo estd bem refletido nos valores da organizagao] 3.63 1.19
39. [Os valores da organizacdo sdo vividos, realmente, no dia a dia] 3.63 1.19
40.  [Revejo o meu Propésito de Vida no Propdsito da Organizagao] 3.63 1.06
7. [Sou reconhecido pelo meu mérito] 3.50 0.93
18.  [Existe um bom espirito de equipe na organizacéo] 3.50 0.93
26. [Adirecéo deixa claro a todos os colaboradores os objetivos da organizacéo] 3.50 0.93
28.  [A lideranga maxima é verdadeira e inspiradora] 3.50 1.20
29. [Tenho o apoio que necessito da dire¢ao] 3.50 1.20
33. [O Propésito da organizacéo é partilhado entre todos os colaboradores] 3.50 1.20
34.  [Sinto-me envolvido com o Propésito da organizacéo] 3.50 1.07
35.  [Sinto-me inspirado pelo Propdsito da organizagéo] 3.50 1.07
36. [O Propésito da organizagéo é vivido, realmente, no nosso dia a dia] 3.50 1.07
6. [Considero os meus colegas de trabalho como amigos] 3.38 1.06
13.  [Tenho autonomia e responsabilidade] 3.38 1.06
16. [A organizagdo me fornece estabilidade e seguranca] 3.38 1.06
19.  [Estou realizado, pois sinto que sou Util a organizagéo] 3.38 1.06
22.  [Tenho equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal] 3.38 1.06
23.  [Tenho um bom ambiente de trabalho] 3.38 0.92
25. [Todos os colaboradores conhecem e partilham a viséo da organizagéo] 3.38 1.19
30. [Os meus colegas de trabalho tém energia, estdo envolvidos com a organizagao e sdo bons profissionais] 3.38 1.06
15.  [A organizagdo me permite ser empreendedor e proativo] 3.25 1.04
17.  [A organizacdo me permite fazer o que eu gosto] 3.25 1.04
24.  [A organizagdo tem processos de trabalho bem-organizados] 3.25 1.04
5. [A comunicagdo na organizagao é fécil] 3.13 1.13
14. [Tenho a possibilidade de contribuir com a estratégia da organizacéo] 3.00 1.20
20.  [A organizagdo permite a rotacdo de fungdes] 2.88 1.25
Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
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A Tabela 6 mostra a média e o desvio padrao das respostas dos profissionais avaliados
segundo os itens da dimensdo de fatores relacionados ao cargo/fungéo da “Escala de felicidade
no trabalho (JDHS)” adaptada. Verifica-se que ha trés itens nos quais o escore médio individual
foi maior, considerando que quanto maior o escore, maior é a concordancia do profissional com
a afirmativa e por consequéncia maior é a sensacéo de felicidade no trabalho. Os itens mais
bem avaliados foram ‘Sou reconhecido pelo mérito que tenho em desenvolver minha fungdo’
(1 = 4,00 £ 0,76), ‘Desempenhar devidamente a minha funcéo é importante para que a orga-
nizacao atinja os seus objetivos globais’ (u = 4,00 + 0,76) e ‘A minha funcdo é util para a
organizacéao’ (1 =4,00 +0,76).

Tabela 6: Distribuicdo das respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimen-
sdo de fatores relacionados ao cargo/funcéo

16. Agora, pense na fungéo que vocé desempenha. Vocé concorda com as seguintes afirmacoes?

(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente) Média  +DP
62 [Sou reconhecido pelo mérito que tenho em desenvolver minha func¢éo] 4.00 0.76
72 [Desempenhar devidamente a minha funcéo é importante para que a organizacao atinja os seus objetivos globais] 4.00 0.76
73 [A minha funcéo é Gtil para a organizagéo] 4.00 0.76
55 [Desempenho minha fungdo com gosto] 3.88 0.83
64 [A minha fungdo me permite ser criativo e empreendedor] 3.88 0.64
74 [Meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha fungéo] 3.88 0.64
76  [O tipo de lideranca do meu chefe é inspirador para o desenvolvimento da minha fungéo] 3.88  0.99
60 [A minha fungdo me permite aprender continuamente] 375 071
68 [Existe uma boa integracdo entre os varios departamentos, o que me permite desempenhar com éxito a minha funcéo] 3.75 1.04
71  [Procuro atingir, sempre, 0s objetivos definidos para a minha funcéao] 3.75 0.71
77 [As minhas condigdes financeiras séo justas para a fun¢do que desempenho] 3.75 0.71
79 [A organizacdo consegue desenvolver projetos que garantem a sustentabilidade da minha fungéao] 3.75 1.04
56 [Tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha fungéo] 3.63 0.92
63  [A minha fungdo permite que eu me sinta respeitado como individuo] 3.63 1.06
70 [Consigo desempenhar a minha fun¢do com uma boa organizagéo e sem burocracias] 363 0.74
75  [Sempre que necessario tenho apoio do meu chefe] 3.63 1.06
61 [A minha fungdo me permite estar envolvido na estratégia da organizagao] 350 0.76
69 [A minha fungdo permite o equilibrio entre a minha vida profissional e pessoal] 350 1.20
78 [Tenho os recursos necessarios para desempenhar a minha funcéo] 350 0.93
57  [Os objetivos definidos para a minha funcéo sdo claros e justos] 3.38  0.92
58 [Desempenho uma fungdo na minha &rea de formagéo] 3.38  0.92
66 [A organizacdo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desempenho da minha funcéo] 3.38 0.92
67 [A maior parte dos meus colegas estdo motivados no desempenho da sua fungéo] 3.38 0.92
59 [A organizacéo me permite ter novos desafios na minha fungdo ou em outra fungéo] 3.13 113
65 [Existe um bom espirito de equipe na organizagdo que permite 0 bom desempenho da minha fungéo] 3.13 0.99

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).
Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

Procedeu-se, a seguir, a identificacdo de novas variaveis para as duas dimensdes pes-
quisadas, atraves das perguntas abertas: 15 (Felicidade na Organizacao) e 17 (Felicidade na

Funcéo).

A Tabela 7 mostra a codificagdo sobre a questdo 15. Existe alguma outra razéo pela
qual vocé se sente feliz na sua organizacdo? A analise verificou-se que uma categoria

temaética se destacou na fala dos entrevistados, a categoria “Satisfagdo” com 3 UR’s/8. Nesta
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categoria os profissionais declaram que se sentem satisfeitos na funcéo trabalhando com o que

gostam, conforme observado nas seguintes falas e destacadas na figura 13 e tabela 7:

“Trabalho com o produto que eu gosto.”
(E03)

“Marca mais valiosa do Brasil.”

(E04)

Tabela 7: Codificagéo das respostas dos avaliadores para a questdo: “15. Existe alguma outra
razdo pela qual vocé se sente feliz na sua organizag¢ao?”, segundo anélise de contetdo de Bar-
din

Catego_rlas Entrevistad Unidades de Contexto Frequenfla das
Tematicas 0 UR’s
Familia EO1 Ter uma familia tranquila e paz 1/8 UR's
Crescimento E02 Possibilidade de crescimento 1/8 UR's
E04 Trabalho como produto que eu
e gosto ,
Satisfagdo E05 A humanidade da Cia 3/8 UR's
E06 Marca mais valiosa do Brasil
Remuneracgéo EO07 Pacote de beneficios e salério. 1/8 UR's
« EO3 - :
Né&o respondeu E08 ) 2/8 UR's

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Figura 13: Nuvem de palavras resultante das respostas dos avaliadores para a questao: “15.
Existe alguma outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua organizagdo?”, segundo analise
de contetdo de Bardin
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Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A Tabela 8 mostra a codificacdo sobre a questéo 17 ""Existe alguma outra razéo pela
qual vocé se sente feliz na sua funcédo? A andlise verificou-se que uma categoria tematica se

destacou na fala dos entrevistados, a categoria “Reconhecimento” com 2 UR’s/8. Nesta
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categoria os profissionais declaram que se sentem reconhecidos na funcdo construindo a

carreira, conforme observado nas seguintes falas e destacadas na figura 14 e tabela 8:

“Construgéo de carreira.” (E03)
“Reconhecimento.” (E04)

Tabela 8: Codificacdo das respostas dos avaliadores para a questdo: “17. Existe alguma outra
razdo pela qual vocé se sente feliz na sua fungdo?”, segundo anélise de contetdo de Bardin

Categorias . . Frequéncia
Tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das UR’s
Satisfacdo EO1 Faco o que gosto 1/8 UR's
Desafiadora E02 Desafios e ndo existe uma rotina 1/8 UR's
Autonomia EO05 Autonomia 1/8 UR's
Aprendizado E07 Qir;rtgnder diariamente com meu gestor ime- 1/8 UR's
Reconhecimento E03 Construga_lo de carreira 2/8 UR's
E04 Reconhecimento
Remuneracdo E08 Salario 1/8 UR's
N&o respondeu E06 1/8 UR's

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Figura 14: Nuvem de palavras resultante das respostas dos avaliadores para a questdo: “17.
Existe alguma outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua fungdo?”, segundo analise de
contetido de Bardin

DUE=
EXISTE
RESTOR

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

GOSTO

Na dimenséo felicidade na organizacao, das 8 respostas validas, todas encontraram re-
lacdo com os fatores apresentados nos 34 componentes do modelo a ser validado. Assim como
na dimensdo felicidade na fungéo, as 8 respostas vélidas, todas ja se encontram dentro dos 25
componentes do modelo JDHS, ndo havendo, portanto, componentes novos para serem acres-

centados ao questionario.
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4.2 Andlise da segunda etapa da pesquisa — versao final

4.2.1 Andlise socio-demografica

A Tabela 1 mostra a distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo o
perfil profissional. Verifica-se que a maioria dos profissionais trabalham na area bancaria (27;
29,3%), trabalham na organizacgdo do banco W (61; 66,3%) e 37 (40,2%) profissionais atuam

na fungéo de gerente na organizagao.

Tabela 9: Distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo o perfil profissio-
nal

Caracterizagéo N=92 9% P-Valor®

1. Qual é o setor de atividade da organizacédo onde vocé trabalha?

Area Bancaria 27 29,3% 0.000*
Area comercial 16 17,4%

Financeiro 16 17,4%

Anélise de crédito 10 10,9%

Financiamento 8 8,7%

Administrativo 3 3,3%

Consorcio 3 3,3%

Investimentos 2 2,2%

TI 2 2,2%

Outras atividades 6 6,5%

2. Qual o nome da empresa/organizagdo onde vocé trabalha?

Banco W 61 66,3% 0.000*

Banco Z 8 8,7%
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Caracterizacgao N=92 % P-Valor®
Né&o informado 5 5,4%

Banco Y 3 3,3%

Banco X 2 2,2%

Outras organizagoes 14 15,2%

3. Qual sua fungéo?

Gerente 37 40,2% 0.000*
Analista de Crédito 12 13,0%

Consultor 7 7,6%

Operador 6 6,5%

Coordenador 4 4,3%

Analista 3 3,3%

Superintendente 3 3,3%

Assistente de Crédito 2 2,2%

Outras fungdes 19 20,7%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagéo”.

@ Teste Qui-quadrado (Wilks' G2) de Pearson para tendéncia (p-valor<0.05).

*Valores Significativos; NS - Valores N&o Significativos.

Interpretagéo do teste:

Ho: As frequéncias observadas ocorrem na mesma propor¢éo para os diferentes grupos e categorias.

Ha: As frequéncias observadas diferem significativamente para os diferentes grupos e categorias.

Decisdo: Como o valor de p computado € menor que o nivel de significancia alfa = 0,05, deve-se rejeitar a hipotese
nula Hy e aceitar a hipotese alternativa Ha

A Figura 15 ilustra uma representacao grafica dos dados da Tabela 9 mostrando o per-
centual, segundo ao setor de atividade da organizacdo onde o profissional trabalhava, no mo-
mento da aplicacdo do formulario, observamos que a maioria dos respondentes avaliados 29%

eram de organizagOes bancarias e os demais pertencentes a outros setores da economia.
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Figura 15: Distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo o setor de ativi-
dade da organizagao onde vocé trabalha

Consércio 3.3%

Administrativo 3.3%

TI 2,2%

Investimentos 2,.2%

0,0% 5.0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,07 35.0%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A Figura 16 ilustra os mesmos dados levantados na pesquisa baseado na organizacao
em que o respondente do formulério trabalhava. Os dados referem-se tanto a organizac6es ban-
carias Privadas (Banco W e Z) cooperativa (Y) e Banco Publico (X). Um dado interessante é
que a contribuicdo para a pesquisa veio principalmente dos bancéarios presentes no setor privado
75% (Bancos W e Z) e o restante no setor publico e cooperativas e apenas 5,4% preferiram nédo

responder essa pergunta.

Figura 16: Distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo o nome da Em-
presa/organizacdo onde vocé trabalha

i _ i i

0,0% 10,0% 20,0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70,0%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A Figura 17 ilustra que com relagéo a fungéo exercida por cada respondente na organi-
zacdo mostrou que 40,2 % ocupavam a func¢do importante na gestdo da Organizagéo.
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Figura 17: Distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo a funcao exer-
cida na organizagéo

Gerente 40,2%

Analista de Crédito _ 13.0%
Consultor - 7,6%
Operador - 6,5%
Coordenador - 4,3%

Superintendente - 3,3%

Analista

Assistente de Crédito 2,2%

0,0% 5.0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35.0% 40,0% 45,0%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

A tabela 10 mostra a distribuicdo dos profissionais participantes da pesquisa segundo o
perfil socio-demografico. Verifica-se que a maioria dos profissionais possui pés-graduacéo
completa (50; 53,8%), metade sdo do sexo masculino (N=46, 49,5%), Com relacdo ao tempo
de trabalho, notou-se que 29 profissionais (31,2%) atuam na atual fun¢do ha mais de 10 anos,
e um total de 42 profissionais atuam na propria empresa/organizacdo (45,2%) ha mais de 10
anos,. Como esse formulario foi aplicado durante o periodo da Pandemia do Corona Virus,
(COVID-19), a maioria dos respondentes dos formularios trabalhavam em Home office (N=40;
43,0%) e/ou trabalhavam em casa e na empresa/organizacdo, em um sistema Hibrido (N=34;
36,6%).

Tabela 10: Distribuicao dos profissionais participantes da pesquisa segundo o perfil sociode-
mografico

Perfil sociodemografico N = % P-
92 Valor®

5. Qual seu grau de escolaridade?

Mestrado 7 75%  0.000*

Pds-graduacdo completa 50 53,8%
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Pds-graduacdo Incompleta 10 10,8%

Superior Completo 20 21,5%

Superior Incompleto 5 5,4%

6. Sexo

Feminino 46 49,5% 1.000"
Masculino 46 49,5%

7. Ha quanto tempo desempenha a funcéo atual?

1-2anos 15 16,1% 0.034*
3 - 5anos 21 22,6%

6 - 10 anos 16 17,2%

Mais de 10 anos 29 31,2%

Menos de 1 ano 11 11,8%

8. Ha quantos anos esta trabalhando na empresa/organizacéo?

0 —menos de 1 ano 10 10,8%
0,000*

1-2anos 12 12,9% 0.000*
3 -5anos 14 15,1%

6 - 10 anos 14 15,1%

Mais de 10 anos 42 45,2%

9. Onde vocé tem trabalhado a maior parte do tempo?

Casa 40 43,0%

Casa e Empresa/Organizacéo 34 36,6%

70



Empresa/Organizagao 18 19,4%

Fonte: Protocolo de pesquisa (2021).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informag&o”.

@ Teste Qui-quadrado (Wilks' G2) de Pearson para tendéncia (p-valor<0.05).

*Valores Significativos; NS - Valores Nao Significativos.

Interpretacdo do teste:

Ho: As frequéncias observadas ocorrem na mesma propor¢do para os diferentes grupos e categorias.

Ha: As frequéncias observadas diferem significativamente para os diferentes grupos e categorias.

Decisdo: Como o valor de p computado é menor que o nivel de significancia alfa = 0,05, deve-se rejeitar a hipotese
nula Hy e aceitar a hipotese alternativa Ha

A tabela 11 mostra a medidas de posicéo e variabilidade das respostas dos profissionais
participantes da pesquisa sobre as caracteristicas de atuacao profissional.

Verifica-se que em média os profissionais classificam sua produtividade igual a 4,13 =
4, na escala de classificacdo, indicando boa produtividade. Sobre as faltas no trabalho por gra-
videz, observa-se que em média ocorreu 1 (u = 0,30) falta por profissional e no maximo 7 faltas.
Além disso, somente 7% (n = 3) das profissionais faltaram ao trabalho em decorréncia da gra-
videz. A respeito das faltas no trabalho por outros motivos, observa-se que 13% (n = 12) dos
profissionais faltaram em média 1 dia, nestas condi¢des. Em média os profissionais classificam
a vontade de mudar de empresa/organizacao em 2022 igual a 2,09 = 2, na escala de classifica-

¢do, indicando que nédo gostaria de mudar.

Tabela 11: Medidas de posicéo e variabilidade das respostas dos profissionais participantes
da pesquisa sobre as caracteristicas de atuacéo profissional

Variavel N N* Mé- DP Mi  Medi- M& Mod
dia n ana X a

10. Como vocé classifica a sua

produtividade profissional em 0,84

20217 (1. Muito ruim; 5. Muito 2 0 413 2 ! 4 > 4
boa)

11.1. Quantos dias vocé faltou ao 198

seu trabalho em 2021 por gravi- 46 44 0,30 10 0 0 7 0
dez?

11.2. Quantos dias vocé faltou ao 170

seu trabalho em 2021 por outros 92 0 0,51 ,O 0 0 10 0
motivos, excetuando os de saude?

12. Gostaria de mudar de em-

presa/organizacdo em 20227 (1. 1,43

N&ao gostaria nada; 5. Gostaria 92 0 209 8 1 1 > 1

muito)

Fonte: Protocolo de pesquisa (2021).
* Dados ausentes ou ndo se aplica
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O alfa de Cronbach serve para avaliar como itens consistentemente multiplos em uma
pesquisa ou teste avaliam a mesma habilidade ou caracteristica. Valores maiores do alfa de
Cronbach sugerem maior consisténcia interna. Um valor de benchmark de 0,7 é comumente
usado. Geralmente, se o alfa de Cronbach for maior que 0,7, vocé tem evidéncias de que 0s
itens da pesquisa ou do teste medem a mesma habilidade ou caracteristica. Se o alfa de Cron-
bach estiver abaixo de 0,7, os itens ndo medem consistentemente uma habilidade ou caracteris-
tica Unica.

A escala utilizada nesta pesquisa “Escala de felicidade no trabalho (JDHS)” adaptada
possui duas dimensdes: fatores relacionados a organizagéo (14. Pense na organizagdo onde tra-
balha) e os fatores relacionados ao cargo/funcao (16. Agora, pense na funcdo que vocé desem-
penha).

Observa-se que as duas dimensdes avaliadas obtiveram alfa superior a 0,90, indicando

alta confiabilidade do instrumento para avaliar a felicidade no trabalho.

Tabela 12: Teste Alfa de Cronbach para medir a confiabilidade do instrumento “Escala de fe-
licidade no trabalho (JDHS)” adaptada

Séo Cronbach’s Alpha Itens
14. Pense na organizagdo onde trabalha. 0,991 40
16. Agora, pense na funcdo que vocé desempenha. 0,983 25

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagao”.

@ Teste Alfa de Cronbach (o = 0,70).

A tabela 13 mostra a média e o desvio padrdo das respostas dos profissionais avaliados
segundo os itens da dimensdo de fatores relacionados a organizagdo da “Escala de felicidade
no trabalho (JDHS)” adaptada.

Verifica-se que ha trés itens nos quais o escore médio individual foi maior, considerando
que quanto maior o escore, maior é a concordancia do profissional com a afirmativa e por con-
sequéncia maior € a sensacao de felicidade no trabalho. Os itens mais bem avaliados foram
‘Procuro atingir meus objetivos para que a organizacao possa atingir os seus objetivos’ (u =
4,17 +0,92), ‘A organizacao tem um propésito’ (u = 4,05 = 1,03) e ‘O Proposito da organiza-
¢do é bem claro e definido’ (u = 4,03 + 1,05).
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Tabela 13: Distribuicao das respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimen-
séo de fatores relacionados a organizacéo

14. Pense na organizac¢do onde trabalha. VVocé concorda com as seguin-

. ~ Mé- D
tes afirmacdes? dia P
(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)
21 [Procuro atingir meus objetivos para que a organizagdo possa atingir 4,17 0,9
. 0S Seus objetivos] 2
=l [A organizacdo tem um propdsito] s 1’g
<2 [O Propésito da organizacéo é bem claro e definido] e 1’g
1 [A organizacdo me permite aprender continuamente] 3,99 l’é
10 [A organizagdo € justa e honesta] 3,95 l’é
33 [O Proposito da organizagéo é partilhado entre todos os colaborado- 392 1,0
. res] 5
12 [A organizacgéo permite ter novos desafios] 3,90 1’%
34 [Sinto-me envolvido com o Propdsito da organizacao] 3,90 1’(1)
30 [Os meus colegas de trabalho tém energia, estdo envolvidos com a or- 389 1,0
ganizacao e sdo bons profissionais] 8
9 [Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo] 3,89 1’%
5 [A organizacdo mostra confianga no meu trabalho] 3,89 1’3
8 [A organizacdo estabelece objetivos bem definidos] 3,89 1’2
35 [Sinto-me inspirado pelo Proposito da organizacao] 3,87 1’411
13 [Tenho autonomia e responsabilidade] 3,84 1’%
18 [Existe um bom espirito de equipe na organizacao] 3,83 1’2
[As condicbes financeiras (salario + outros beneficios) fornecidas pela 383 11
3. organizagdo sdo boas] 2
27 [Sinto-me envolvido com os valores da organizagéao] 3,82 1’%
38 [O Proposito da organizacédo esta bem refletido nos valores da organi- 380 11
. zacdo] 8
23 [Tenho um bom ambiente de trabalho] 3,78 1’(13
- . 3,78 1,2
1 [Tenho os recursos necessarios para realizar o meu trabalho] 5
26 [A diregéo deixa claro a todos os colaboradores os objetivos da orga- 3,77 11
nizagéo] 0
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14. Pense na organizacado onde trabalha. VVocé concorda com as seguin-

i 0 Mé- D
tes afirmacdes? dia b
(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)
37 [A sociedade reconhece o Proposito da organizagao] 3,76 lé
28 [A lideranca maxima é verdadeira e inspiradora] 3,75 112
36 [O Propdsito da organizagdo € vivido, realmente, no nosso dia a dia] 3,75 1’%
39 [Os valores da organizagéo séo vividos, realmente, no dia a dia] 3,73 1?
22 [Tenho equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal] 3,72 1%
29 [Tenho o apoio que necessito da direcao] 3,71 1,(15
4 [Existe humor no dia a dia] 3,68 Lé
7 [Sou reconhecido pelo meu mérito] 3,68 1,%
14 [Tenho a possibilidade de contribuir com a estratégia da organizagéo] 3,67 1’}1
19 [Estou realizado, pois sinto que sou Util a organizacao] 3,65 113
17 [A organizagdo me permite fazer o que eu gosto] 3,63 Li
40 [Revejo 0 meu Proposito de Vida no Propdsito da Organizagéo] 3,63 1’:23
15 [A organizagcdo me permite ser empreendedor e proativo] 3,62 113
24 [A organizacdo tem processos de trabalho bem-organizados] 3,52 1’(13
25 [Todos os colaboradores conhecem e partilham a viséo da organiza- 3,48 172
. Gao] 0
20 [A organizacdo permite a rotacio de funcdes] 3,47 1?
16 [A organizacdo me fornece estabilidade e seguranca] 3,41 1’3
5 [Considero os meus colegas de trabalho como amigos] 3,45 11%
icaca izacio é faci 338 1.2
5 [A comunicacdo na organizacéo é facil] 5

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).
Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

A tabela 14 mostra a média e o desvio padrdo das respostas dos profissionais avaliados
segundo os itens da dimenséo de fatores relacionados ao cargo/fungdo da “Escala de felicidade

no trabalho (JDHS)” adaptada.
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Verifica-se que hé trés itens nos quais o escore médio individual foi maior, considerando
gue guanto maior o0 escore, maior é a concordancia do profissional com a afirmativa e por con-
sequéncia maior ¢ a sensac¢do de felicidade no trabalho. Os itens mais bem avaliados foram ‘A
minha funcdo é til para a organizacdo’ (u = 4,20 + 0,95), ‘Procuro atingir, sempre, os obje-
tivos definidos para a minha funcdo’ (u = 4,18 +0,97), ‘Desempenho minha funcéo com gosto’
(n=4,13 £ 0,98), ‘Desempenhar devidamente a minha funcéo é importante para que a orga-
nizacao atinja os seus objetivos globais’ (u = 4,12 £ 0,95), ‘Meu chefe tem confianga em mim
no desempenho da minha fungéo’ (n = 4,01 + 1,13) e ‘A minha fungdo me permite aprender

continuamente’ (u = 4,00 + 1,10).

Tabela 14: Distribuicdo das respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimen-
sdo de fatores relacionados ao cargo/funcéo

16. Agora, pense na funcdo que vocé desempenha. VVocé concorda com as se-

guintes afirmagdes? Média *DP
(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)
73.  [A minha funcdo € til para a organizagao] 4,20 0,95
71. [Procuro atingir, sempre, 0s objetivos definidos para a minha fungéo] 4,18 0,97
55. [Desempenho minha fun¢do com gosto] 4,13 0,98
[Desempenhar devidamente a minha funcdo é importante para que a organi- 4,12 0,95
72. zagdo atinja os seus objetivos globais]
74. [Meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha funcéo] 401 1,13
60. [A minha funcdo me permite aprender continuamente] 4,00 1,10
56. [Tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha fungéo] 3,97 1,09
75. [Sempre que necessario tenho apoio do meu chefe] 393 115
63. [A minha funcdo permite que eu me sinta respeitado como individuo] 3,88 1,10
61. [A minha funcdo me permite estar envolvido na estratégia da organizacéo] 3,84 112
[A organizacéo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desem- 384 112
66. penho da minha fungéo]
78. [Tenho os recursos necessarios para desempenhar a minha fungéo] 381 1,10
57. [Os objetivos definidos para a minha funcéo séo claros e justos] 381 1,10
58. [Desempenho uma fungdo na minha area de formacéao] 380 121
[Existe um bom espirito de equipe na organizagdo que permite o bom de- 3,79 1,13
65. sempenho da minha fungéo]
[A organizacdo me permite ter novos desafios na minha fungdo ou em outra 3,78 112
59. funcéo]
62. [Sou reconhecido pelo mérito que tenho em desenvolver minha fungéo] 3,77 1,14
77.  [As minhas condicGes financeiras sdo justas para a funcdo que desempenho] 3,75 114
64. [A minha fungdo me permite ser criativo e empreendedor] 3,74 111
[O tipo de lideranca do meu chefe é inspirador para o desenvolvimento da 3,74 123
76.  minha funcao]
[A organizacéo consegue desenvolver projetos que garantem a sustentabili- 3,68 1,12
79. dade da minha fungéo]
[A minha funcéo permite o equilibrio entre a minha vida profissional e pes- 368 111
69. soal]
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16. Agora, pense na fun¢do que vocé desempenha. VVocé concorda com as se-
guintes afirmagdes? Média *DP
(1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)

[A maior parte dos meus colegas estdo motivados no desempenho da sua 359 113
67. funcéo]

[Existe uma boa integragdo entre os varios departamentos, 0 que me permite 347 1,19
68. desempenhar com éxito a minha funcéo]

70.

[Consigo desempenhar a minha fun¢do com uma boa organizagédo e sem bu- 345 124
rocracias]

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).
Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.

As cargas fatoriais de cada varidvel na andlise foram calculadas. As cargas fatoriais

indicam quanto um fator explica cada variavel. As cargas fatoriais grandes (positivas ou nega-

tivas) indicam que o fator influencia fortemente a variavel. As cargas fatoriais pequenas (posi-

tivas ou negativas) indicam que o fator tem uma influéncia fraca na variavel. Itens sinalizados

com asterisco (*) em negrito séo os fatores com maior carga fatorial e que, portanto, mais con-

tribuem para a variacdo e explicacdo do fendmeno. As cargas fatoriais podem variar de -1 a 1.

As cargas fatoriais negativas indicam impacto inverso no fator. Usando-se as cargas fatoriais

rotacionadas pelo método Varimax, é possivel concluir o seguinte:

[Revejo o meu Propdsito de Vida no Proposito da Organizacao] (0,706), [Todos os co-
laboradores conhecem e partilham a visdo da organizacdo] (0,698), e [O Propdsito da
organizacdo esta bem refletido nos valores da organizacgéo] (0,678) tém grandes cargas
fatoriais positivas no fator 1, portanto, este fator descreve uma adequacéao e potencial
do profissional para satisfagdo com os propoésitos da empresa.

[A organizagdo tem um proposito] (-0.761) e [O Proposito da organizacdo é bem claro
e definido] (-0.746) tém grandes cargas fatoriais negativas no fator 2, portanto, este fator
é responsavel por caracterizar o entendimento do profissional sobre o proposito da em-

presa.

[Tenho a possibilidade de contribuir com a estratégia da organizacédo] (0,647) e [A li-
deranca maxima é verdadeira e inspiradora] (0,626) tém grandes cargas fatoriais positi-
vas no fator 3, portanto este fator descreve a satisfacdo com a estratégia e a lideranca da

organizagao.

[As condicdes financeiras (salario + outros beneficios) fornecidas pela organizacéo sdo
boas] (0,737) tem grande carga fatorial positiva no fator 4, portanto este fator descreve

a satisfacdo com a remuneragdo oferecida pela organizagéo.
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e [Existe humor no dia a dia] (0,700) e [Tenho um bom ambiente de trabalho] (0,692) tém
grandes cargas fatoriais positivas no fator 5, portanto, este fator descreve a satisfacao

com o ambiente e a rotina de trabalho na organizagéo.

A partir da andlise feita nos formularios encontramos que todos os cincos fatores des-
critos acima explicam 0,845 ou 84,5% da variagcdo nos dados de cargas fatoriais relacionados a

organizacédo que estdo ilustrados na tabela 15 e representados graficamente na figura 18.

Tabela 15: Distribuicdo das cargas fatoriais de cada item da dimenséo de fatores relacionados
a organizacao

Itens da dimensdo de fato- Fatorl® Fator2 Fator3 Fator4 Fator5 Co-

res relacionados a organi- mum

zacgao da escala

7. [Tenho um bom ambi- 0.224 -0.231 0.364 0.203 0.692* 0.756
ente de trabalho]

8. [Os meus colegas de 0.274  -0.577 0.399 0.291 0.431 0.837

trabalho tém energia,
estdo envolvidos com a
organizacao e sdo bons
profissionais ]

9. [Existe um bom espi- 0.269 -0.382 0.337 0.202 0.687 0.845
rito de equipe na orga-
nizacao]

10. [Existe humor no dia a 0.386 -0.309  0.177 0.292 0.700*  0.852
dia ]

11. [A comunica¢do naor-  0.608* -0.315 0.299 0.115 0.403 0.734
ganizacao é facil]

12. [Considero 0s meus co- 0.508 -0.211 0.069 0.376 0.518 0.717
legas de trabalho como
amigos]

13. [Sou reconhecido pelo 0.480 -0.207 0.388 0.518 0.398 0.850
meu meérito]

14. [Sou respeitado como 0.434 -0.269 0.323 0.550 0.358 0.795
individuo e pelo traba-
Iho que desenvolvo]

15. [A organizacdo mostra 0.313 -0.310 0.389 0.543 0.490 0.880
confianga no meu tra-

balho]

16. [A organizacdo é justa 0392 -0.341 0.277 0.664 0.274 0.863
e honesta]

17. [A organizacédo me 0.262 -0.442 0.396 0.481 0.413 0.823

permite aprender con-
tinuamente]
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Itens da dimenséo de fato-
res relacionados a organi-
zacgo da escala

Fatorl?!

Fator2

Fator3

Fator4

Fator5

mum

18.

[A organizacéo per-
mite ter novos desafios

]

0.202

-0.377

0.489

0.509

0.384

0.830

19.

[Tenho autonomia e
responsabilidade]

0.361

-0.313

0.619

0.306

0.426

0.887

20.

[Tenho a possibilidade
de contribuir com a es-
tratégia da organiza-

céo]

0.302

-0.251

0.626*

0.399

0.372

0.844

21.

[A organizacdo me
permite ser empreen-
dedor e proativo]

0.341

-0.245

0.619

0.468

0.348

0.900

22.

[A organizacéo per-
mite a rotagao de fun-
coes]

0.273

-0.197

0.553

0.553

0.362

0.855

23.

[A organizacdo me
permite fazer o que eu
gosto]

0.333

-0.286

0.423

0.470

0.535

0.879

24.

[As condigdes financei-
ras (salario + outros
beneficios) fornecidas
pela organizacgao sdo
boas]

0.131

-0.462

0.189

0.737*

0.098

0.820

25.

[Estou realizado, pois
sinto que sou util a or-
ganizacao]

0.435

-0.305

0.429

0.480

0.410

0.865

26.

[A organizacéo me for-
nece estabilidade e se-
guranca]

0.518

-0.174

0.226

0.590

0.247

0.759

217.

[Procuro atingir meus
objetivos para que a
organizacao possa atin-
gir 0s seus objetivos]

0.281

-0.471

0.271

0.456

0.315

0.682

28.

[Tenho equilibrio entre
o0 trabalho e a vida pes-
soal]

0.554

-0.094

0.259

0.427

0.409

0.732

29.

[Tenho os recursos ne-
cessarios para realizar
0 meu trabalho]

0.398

-0.454

0.582

0.305

0.212

0.841

30.

[A organizacéo tem
processos de trabalho
bem-organizados]

0.642*

-0.351

0.396

0.206

0.301

0.825
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Itens da dimenséo de fato-
res relacionados a organi-
zacgo da escala

Fatorl?!

Fator2

Fator3

Fator4

Fator5

Co-
mum

31.

[Todos os colaborado-
res conhecem e parti-

Iham a visédo da orga-

nizacao]

0.698*

-0.406

0.251

0.261

0.314

0.882

32.

[A direcéo deixa claro
a todos os colaborado-
res os objetivos da or-
ganizacgao]

0.546

-0.546

0.445

0.275

0.155

0.894

33.

[Sinto-me envolvido
com os valores da or-
ganizacao]

0.560

-0.570

0.336

0.348

0.189

0.909

34.

[A lideranga méxima é
verdadeira e inspira-
dora]

0.344

-0.483

0.647*

0.212

0.207

0.859

35.

[Tenho o apoio que ne-
cessito da direcéo]

0.500

-0.369

0.578

0.192

0.357

0.884

36.

[A organizacéo estabe-
lece objetivos bem defi-
nidos]

0.380

-0.603

0.450

0.312

0.281

0.886

37.

[A organizacdo tem um
proposito]

0.311

-0.761*

0.279

0.280

0.327

0.938

38.

[O Proposito da orga-
nizagédo é bem claro e
definido]

0.369

-0.746*

0.254

0.286

0.307

0.933

39.

[O Propésito da orga-
nizacao é partilhado
entre todos os colabo-
radores]

0.448

-0.696

0.199

0.298

0.276

0.889

40.

[Sinto-me envolvido
com o Propdsito da or-
ganizacao]

0.476

-0.463

0.457

0.395

0.283

0.886

41.

[Sinto-me inspirado
pelo Propdsito da orga-
nizagao]

0.452

-0.515

0.510

0.320

0.284

0.912

42.

[O Proposito da orga-
nizagéo é vivido, real-
mente, No Nosso dia a
dia]

0.577

-0.476

0.351

0.326

0.298

0.876

43.

[A sociedade reconhece
o0 Propdsito da organi-
zacgao]

0.635*

-0.492

0.169

0.284

0.277

0.832

44,

[O Propésito da orga-

nizacao esta bem refle-
tido nos valores da or-
ganizacao]

0.678*

-0.495

0.235

0.255

0.224

0.876
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Itens da dimensdo de fato- Fatorl! Fator2 Fator3 Fator4 Fator5 Co-
res relacionados a organi- mum
zacgo da escala
45. [Os valores da organi- 0.612* -0.423 0.406 0.302 0.232 0.863
zagao sdo vividos, real-
mente, no dia a dia]
46. [Revejo 0 meu Propo- 0.706* -0.251 0.350 0.266 0.202 0.796
sito de Vida no Propo-
sito da Organizacéo]

Variancia 8.253 7.250 6.436 6.213 5.633 33.787

% Var 0.206 0.181 0.161 0.155 0.141 0.845
Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).
Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informagéo”.
@ Itens sinalizados com asterisco (*) em negrito sdo os fatores com maior carga fatorial e que portanto mais con-
tribuem para a variacdo e explicacdo do fendmeno.

Figura 18: Distribuigdo das cargas fatoriais rotacionadas pelo método varimax resultante das
respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimenséo de fatores relacionados a
organizacéo
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Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

As cargas fatoriais de cada varidvel na andlise foram calculadas. As cargas fatoriais
indicam quanto um fator explica cada variavel. As cargas fatoriais grandes (positivas ou nega-
tivas) indicam que o fator influencia fortemente a variavel. As cargas fatoriais pequenas (posi-
tivas ou negativas) indicam que o fator tem uma influéncia fraca na variavel. Itens sinalizados
com asterisco (*) em negrito sdo os fatores com maior carga fatorial e que, portanto, mais con-
tribuem para a variacdo e explicacdo do fendmeno. As cargas fatoriais podem variar de -1 a 1.
As cargas fatoriais negativas indicam impacto inverso no fator. Usando-se as cargas fatoriais

rotacionadas pelo método Varimax, € possivel concluir o seguinte:
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o [Existe uma boa integracédo entre os varios departamentos, o0 que me permite desempe-
nhar com éxito a minha func¢éo] (0,811), [A organizacdo consegue desenvolver projetos
que garantem a sustentabilidade da minha funcéo] (0,809) e [Consigo desempenhar a
minha fun¢do com uma boa organizacao e sem burocracias] (0,829) tém grandes cargas
fatoriais positivas no fator 1, portanto, este fator descreve a satisfagdo com o desempe-

nho da funcéo na organizacgao.

« [Procuro atingir, sempre, 0s objetivos definidos para a minha funcéo] (-0.819) e [A mi-
nha funcéo é util para a organizacao] (-0.849) tém grandes cargas fatoriais negativas no
fator 2, portanto, este fator € responsavel por caracterizar a percepcao do profissional

sobre a importancia da sua fungdo na empresa.

e [As minhas condic¢des financeiras sdo justas para a funcdo que desempenho] (0,730)
tem grande carga fatorial positiva no fator 3, portanto este fator descreve a satisfacdo

com a remuneracao recebida da organizagéo pela funcédo exercida.

e [Meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha funcéo] (0,737), [Sempre
que necessario tenho apoio do meu chefe] (0,737) e [O tipo de lideranca do meu chefe
é inspirador para o desenvolvimento da minha func¢éo] (0,737) tém grandes cargas fato-
riais positivas no fator 4, portanto este fator descreve a satisfacdo do profissional com a

confianca que é depositada pelo chefe da organizacdo no desempenho de sua funcéo.

o [Desempenho uma fungdo na minha area de formacéo] (0,873) tem grande carga fatorial
positiva no fator 5, portanto, este fator descreve a satisfacdo em desempenhar a funcéo

condizente com a formacdo profissional.

Juntos, todos os cinco fatores explicam 0,866 ou 86,6% da variacdo nos dados de cargas
fatoriais relacionados a fungéo que estdo ilustrados na tabela 16 (em anexo 03) e representados

graficamente na figura 19.
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Figura 19: Distribuicdo das cargas fatoriais rotacionadas pelo método varimax resultante das
respostas dos profissionais avaliados segundo os itens da dimens&o de fatores relacionados a
funcéo
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Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

4.3 Analise de contetido

A anélise dos resultados obtidos das categorias empiricas teve como objetivo alcancar
0 objeto deste estudo, delineando as categorias tematicas, que constituiram o eixo norteador da
pesquisa em consonancia aos objetivos do trabalho. Seguindo as etapas de desenvolvimento
definidas neste percurso analitico, para a questdo “15 - Existe alguma outra razdo pela qual
voceé se sente feliz na sua organizagdo?” emergiram sete categorias tematicas, conforme tabela
17 e a analise qualitativa destas categorias esta dividida abaixo.

Verifica-se que trés categorias tematicas se destacaram na fala dos entrevistados, a
categoria “Reconhecimento” com 7 Unidades de registos (UR) de um total de 41 analisadas,
a categoria “Boa gestdo da organizacdo” também com 7 unidade respondentes de um total de
41 analisadas e a categoria tematica “Faco 0 que gosto” que concentrou 8 unidades de registro
do total de 41 respostas dos entrevistados. Nesta categoria, 0s profissionais declararam que se
sentem felizes na organizagdo em virtude de fazer o que gosta, conforme observado nas
seguintes falas e destacadas na figura 20 através de uma representacdo em nuvem de palavras,
onde as palavras com maiores tamanhos representam as mais citadas pelos entrevistados.

“Amo o que faco.”

(E78)

“Gosto do que fago. Cuidar e desenvolver pessoas.”

(E37)
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Tabela 167: Codificacdo das respostas dos pesquisadores para a questdo: “15. Existe alguma
outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua organizag¢ao?”, segundo andlise de contetdo
de Bardin

Categorias Frequéncia
Entrevistado Unidades de Contexto ,
Tematicas das UR’s
E26 a humanidade da cia
E51 companheirismo

€ uma organizacdo que de fato se
preocupa com as pessoas, e dentro
de suas possibilidades esta sempre
E24 demonstrando isto, seja nas
reunides no cuidado com as
pessoas, e na comemoracdo de

cada conquista.

Boa gestéo T e
’ felicidades passa pela gestdo. ndo
a
. E46 adianta se empresa tem uma 7
organizaca L
postura se 0 gestdo ndo pratica.
0

E34 marca mais valiosa do brasil

0 ambiente , as pessoas e o fato de

fazer parte de uma grande empresa

E19 ) _ )
me faz sentir feliz em realizar meu
Servico
um rh atuante, humano. lideres
£18 inspiradores, simples, humildes.
Somos desafiados e bem
remunerados
E06 estabilidade 5
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Categorias Frequéncia
Entrevistado Unidades de Contexto

Tematicas das UR’s
Estabilida £59 estabilidade e possibilidade de
de crescimento

E70 perenidade

E55 seguranca

EO1 ter uma familia tranquila e paz

E45 amo carros

E78 amo o que fago

EOQ7 eu amo automotivo

E81 gosto da atividade que exerco

Faco 0 que g37 gosto do que fago. cuidar e

8
gosto desenvolver pessoas
Eq7 sou apaixonado pelo meu trabalho
e por essa organizacao
trabalho como produto que eu
E25
gosto
E22 trabalho em algo que gosto muito
E71 autonomia para trabalhar
Flexibilida EB85 flexibilidade 3
de
£ flexibilidade da escolha do local de
trabalho
a possibilidade de realizar sonhos
EO5

e ver a felicidade dos clientes
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Categorias Frequéncia
Entrevistado Unidades de Contexto

Tematicas das UR’s
Realizagéo E1E realizo sonho de fazer parte da

de um instituicdo itad unibanco

sonho

£07 sempre foi um sonho para mim
fazer parte desta organizacao.

pois consigo ajudar diariamente

Realizar 0 - pessoas a investir melhor seu

sonho - dos capital e ndo perder dinheiro. 2
clientes
E49 realizar o sonho dos clientes
E02 possibilidade de crescimento
EO03 reconhecimento
E1l4 representatividade
Reconheci .
mento E72 resiliéncia, otimismo, persisténcia
Ell respeito em tempos de pandemia
£73 respeito, reconhecimento pelo meu
trabalho e pessoa
a prioridade de trabalhar para
EO04 )
sobreviver
E64 existe sim, 0 mais demonstrativo.
Salario e E40 o salario 6
beneficios
E74 pacote de beneficios e salario.
E35 plano de salde
E92 salario e beneficios

Fonte: Elaboragdo do autor (2022).
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Figura 20: Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores para a questao:
“15. Existe alguma outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua organizagao?”, segundo
anélise de conteudo de Bardin
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Fonte: Elaboracédo do autor (2022).

A Tabela 18 mostra a codificacdo sobre a questdo 17 ""Existe alguma outra razao pela
qual vocé se sente feliz na sua funcao? Na analise verificou-se que duas categorias tematicas
se destacaram na fala dos entrevistados, a categoria “Fago 0 que gosto” com 12 UR’s/58 e a
categoria “Oportunidade de crescimento” que concentrou 11 unidades de registro (UR’s) do
total de 58 respostas dos entrevistados. Nesta categoria os profissionais declaram que se sentem
felizes na funcdo em virtude de fazer o que gosta, conforme observado nas seguintes falas e
destacadas na figura 21 e tabela 18:

“Escolhi trabalhar com o que gosto, comercial e dinamismo no meu dia a dia.”

(E78)

“Gosto da minha funcéo independente das adversidades.”

(E87)

Tabela 178: Codificacdo das respostas dos pesquisadores para a questdo: “17. Existe alguma
outra razéo pela qual vocé se sente feliz na sua fungdo?”, segundo analise de contetdo de Bar-
din

Categorias _ _ Frequéncia
tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das TR’
Autonomia E25 Autonomia 5

E75 Liberdade com

responsabilidade
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Categorias Frequéncia

tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das UR’s
E50 Tenho influéncia nas decisoes
E04 Tenho liberdade para atuar
E24 Vérias, mas a principal é uma

relagio de confianca e

alinhamento de valores.

Flexibilidade ES4 Flexibilidade 2

E85 Flexibilidade no horario e

trabalho remoto

Faco o que gosto E47 Amo o que fago 12

E31 Escolhi trabalhar com o que
gosto, comercial e dinamismo

no meu dia a dia

E68 Eu gosto da manha na fungdo

E59 Eu gosto do que fago

EO1 Faco o que gosto

E22 Faco o que gosto

E51 Faco o que gosto

E87 Gosto da minha fungdo
independente das

adversidades

E33 Gosto do que fago
E81 Gosto do que faco e o trabalho
remoto.
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Categorias Frequéncia

tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das UR’s
E40 Por ter me adaptado tdo bem.
E80 Sei que fagco um bom trabalho
Interacdo com as E20 Atuacdo com pessoas 8
essoas .
P E17 Atuacdo como comercial no
relacionamento com clientes
E49 Desenvolver pessoas
Em formar pessoas; trazer
bons resultados sem
prejudicar outros
colaboradores; treinar a
E61 _
equipe para que todos possam
administrar no dia a dia
mesmo quando seu lider ndo
esta presente.
El4 Interacdo  com  diversas
pessoas
E05 Por poder desenvolver
sucessores
Ell Relacionamento
E4l Sim, a comunicagao
diretamente com 0s
cooperados.
Motivacao E71 Equilibrio entre a vida pessoal 4
pessoal e de trabalho
E09 Motivacgdo pessoal
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Categorias Frequéncia
Entrevistado Unidades de Contexto

tematicas das UR’s
E10 Quando tem lanche
E48 Vida
Oportunidade de E38 Adquirindo conhecimento 11
crescimento .
E34 Aprender diariamente com

meu gestor imediato

E06 Aprendizado

E72 Aprendo coisas novas com
frequéncia

E89 Atualmente estou em busca de

novos desafios.

E52 Conhecimento da fungéo

E35 Construcdo de carreira

E02 Desafios e ndo existe uma
rotina

E60 Oportunidade de aprendizado

e crescimento

E30 Por oportunidades de
encarceramento
E29 Possibilidade de crescimento e

aprendizado

Poder contribuir  E78 Poder ajudar as pessoas 4
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Categorias

) ] Frequéncia
tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das UR’s
E16 Poder ajudar verdadeiramente
outras pessoas a crescer e se
desenvolver
E27 Ser um profissional que
conhece 0 mercado e pessoas
que atuam com o produto
E23 Trabalhar em uma grande
organizacdo e fazer parte de
um propaosito maior
Reconhecimento E19 Meritocracia 4
E03 Reconhecimento
E73 Respeito e espirito equipe
E18 Sou reconhecida pelos bons
resultados junto com minha
equipe
Remuneragdo e E21 De trabalhar de home office 8
beneficios
E64 Me manter empregada e ter
condicdes de sobreviver
E67 No momento poder trabalhar
de casa
E92 Plano de saude
E62 Por estar trabalhando
EO08 Remuneragédo
E37 Rendimento
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Categorias Frequéncia

tematicas Entrevistado Unidades de Contexto das UR’s

E36 Salario

Fonte: Elaboracdo do autor (2022).

Figura 21: Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores para a questéo:
“17. Existe alguma outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua fungdo?”, segundo analise
de conteudo de Bardin (2012)
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Fonte: Elaboragdo do autor (2022).

A figura 22 mostra a Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores para
a questaol8. “Indique 3 momentos/experiéncias que te fizeram feliz na organizacéo em
que trabalha.”, segundo analise de contetdo de Bardin (2012). Verifica-se que as palavras
mais pronunciadas pelos entrevistados foram: reconhecimento e promocao (sao as palavras em

maior tamanho na nuvem).

Figura 22: Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores para a questdo 18:
“indique 3 momentos| experiéncias que te fizeram feliz na organizagdo em que trabalha? ”,
segundo analise de contetdo de Bardin (2012)
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Fonte: Elaboragdo do autor (2022).

A figura 23 mostra a Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores
paraa questdo: “19. Indique 3 momentos/experiéncias que te fizeram infeliz na organizacéo
em que trabalha.”, segundo analise de contetdo de Bardin (2012). Verifica-se que as palavras
mais pronunciadas pelos entrevistados foram: falta e metas (sdo as palavras em maior tamanho
na nuvem).

“Avaliag¢do injusta, falta de reconhecimento e falta de respeito. ”

(E09)

“Falta de direcionamento confianca gente que ndo joga para o time”

(E12)

“Demissdo de grandes profissionais, 0 aumento de metas em meio a pandemia, falta de
apoio na resolugado de problemas.”

(E22)

“Mudanca de area sem a devida clareza na nova atividade; falta de acompanhamento
do gestor; falta de reconhecimento pela lideranca.”

(E35)

“Falta de colaboracgéo do gestor.”

(E54)

Figura 23: Nuvem de palavras resultante das respostas dos pesquisadores para a questao:
“19. Indique 3 momentos/experiéncias que te fizeram infeliz na organizagdo em que traba-
lha.”, segundo anélise de contetdo de Bardin (2012)
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Capitulo 5 - Conclusdes, limitacoes e sugestdes para futuras investigacoes

5.1 Consideracdes finais

A ferramenta utilizada na pesquisa se mostrou Util e adequada e pode ser utilizada para
avaliar a felicidade do trabalhador em outras categorias, neste caso, foi aplicada a categoria dos
bancérios e mostrou-se compreensao de todos os itens do questionario pelos participantes da
pesquisa, de acordo com o descrito por Weeks e Belfrage (2007 apud Cassep-Borges et al.
2010) e levou a obter de maneira satisfatoria a adaptacéo transcultural do questionario de feli-
cidade dentro do publico de bancarios do Brasil. A pesquisa foi feita a partir de formularios
online que foram entregues para 214 bancarios, porém apenas 93 responderam a pesquisa.

Foi o proposito desse trabalho validar os estudos feitos por Dutschke, Dias & Jacobsohn
(2019) na Europa e investigar a felicidade no trabalho na populacéo de bancérios no Brasil. A
compreensdo dos resultados e anéalise de dados foi feita por meio da anéalise de fidedignidade
pelo Alfa de Cronbach com o auxilio do pacote estatistico SPSS, versdo 24. A analise Teste
Alfa de Cronbach para medir a confiabilidade do instrumento utiliza um valor de benchmark
de 0,7; Nos critérios de “Escala de felicidade no trabalho (JDHS)”” mostraram indices acima de
0,9 de 0,991 de Alfa de Cronbach (o = 0,70), muito acima do indice de anélise esperada o que

mostrou uma perfeita adaptacdo transcultural.

A andlise fatorial confirmou os resultados de concordancia do profissional bancério,
tanto nos critérios de organizagdo como de funcdo que desempenha para a sensacdo de
felicidade no trabalho. As andlises de precisdo e consisténcia interna foram realizadas por meio
da extracdo do Alfa de Cronbach. O segundo propésito foi examinar a confiabilidade do modelo

tedrico desse estudo.

Conforme a analise sdcio-demogréfica, os participantes da pesquisa eram todos da area
bancéria, 75% do setor privado, atuando na gestdo (40,2%), com grau de escolaridade no nivel
de pds-graduacéo (53,8%), quanto ao género, a diferenca foi minima, porém o sexo masculino
prevaleceu (49,5%), 31% trabalhavam a mais de 10 anos na mesma instituicdo e a maioria
(43%) trabalhavam em home office ou em sistema hibrido (36,6%) entre casa e organizag&o.
Esses dados nos revelam que os participantes da pesquisa representam a realidade dos traba-

Ihadores bancarios do setor privado, observamos igualdade de género nos dados, maior quali-
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ficacdo no nivel de escolaridade, mais da metade com pds graduacdo, correspondendo as exi-
géncias para a qualificacdo do profissional bancario, conforme Segnine (1999) pontua que a
reestruturacdo produtiva trouxe mudancas importantes na organizacdo e no mercado trabalho,
ja nesse periodo percebeu-se um aumento no nivel de escolaridade do trabalhador, para que se

mantenha competitivo no mercado.

O trabalho em home office e o sistema hibrido prevaleceu na amostragem devido a pes-
quisa ter ocorrido durante a pandemia, no segundo semestre de 2020. Essa realidade foi apon-
tada pelo Dieese (2021, p.17) “com a pandemia e a necessidade do isolamento social, mais da

metade dos bancarios do pais, 230 mil, trabalharam em sistema de home office”.

Quanto as caracteristicas da atuacédo profissional, os dados mostraram que os trabalha-
dores avaliaram como boa a produtividade referente a 2021 e que ndo desejam mudar de em-
presa em 2022. Esses resultados apontam para a satisfacdo no trabalho, que segundo Bataineh,
K. (2019) esté relacionada ao sentimento que a pessoa tem pelo seu trabalho, a lealdade e o
compromisso com a organizacdo denotam uma vida profissional significativa e promotora de

felicidade.

A sensacdo de felicidade no trabalho, foi observado, a partir da analise dos resultados,

e trés itens foram mais bem avaliados:

1.°‘Procuro atingir meus objetivos para que a organizagcdo possa atingir 0s seus
objetivos’ (u = 4,17 £ 0,92),

2. ‘A organizacdo tem um propésito’ (1 = 4,05 + 1,03)
3.°‘O Proposito da organizacao é bem claro e definido’ (u = 4,03 + 1,05).

A sensacdo de felicidade no trabalho esta relacionada ao comprometimento do trabalha-
dor com os propositos da organizacdo, em contribuir para que sejam alcancados a partir do seu
desempenho. A percepcdo e o entendimento de que seu trabalho tem um proposito maior, e
conhecer esse propdsito, foi um fator motivador para um melhor desempenho: “procuro atingir
meus objetivos, para que a organizagéo atinja o seu”. Snyder e Lopes (2009), como citado por
Silva, N. e Tolfo, S. (2012), defendem que o trabalho significativo que proporciona felicidade,
depende de algumas caracteristicas nas organizacdes e umas delas estd em o trabalhador

encontrar proposito no servico prestado, encontrar satisfacdo no que faz, sentir-se
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comprometido com a causa resultante do trabalho, perceber que o desempenho no trabalho é

satisfatorio e que os objetivos estdo sendo alcancados.

A relacdo entre felicidade e a organizécdo do trabalho foi avaliada também pelo método
Varimax (figura 18), foi utilizado as cargas fatoriais rotacionadas, as quais mostrou que cargas

fatoriais positivas foram encontradas nas relagdes entre as seguintes variaveis:
1.0 profissional sente satisfagdo com os propositos da empresa;

2. satisfacdo com a estratégia e a lideranca da organizacao;

3. satisfacdo com o ambiente e a rotina de trabalho na organizacéo.

Os resultados apontaram que os trabalhadores sentem satisfagdo com o ambiente, a
rotina, com 0s propositos e a lideranca da organizacdo; o ambiente saudavel no trabalho é um
promotor de satisfacdo e esses fatores ja foram apontados em pesquisas anteriores como a de
Ribeiro, A. e Silva, N. (2018, p. 74) percebem que o bem estar no trabalho dependem de “um
ambiente saudavel com condic6es de desenvolver sua atividade, atividades com significados,
oportunidade de crescimento e utilizacdo de suas competéncias e o equilibrio entre vida pessoal
e trabalho” e que ambos trabalhador e organizacéo exercem influencia neste ambiente. Gavin e
Mason (2004, p. 381), por compreender a importancia do trabalho na vida das pessoas,
afirmam: “Evidentemente, 0 trabalho, per se, ndo faz uma pessoa feliz, mas uma pessoa nao
pode ser feliz se for infeliz no trabalho™. As pessoas passam a maior parte do seu dia dentro da
organizacdo do trabalho, desempenhando suas funcgdes, ndo podemos desconsiderar o

importante papel que a organizagdo tem de oferecer um ambiente saudavel para o trabalhador.

Quanto a sensacdo de felicidade na funcdo, os itens mais bem avaliados pelos

trabalhadores foram:

47. a minha funcéo é dtil para a organizacao;

48. procuro atingir sempre 0s objetivos definidos para minha funcao;
49. desempenho minha fungdo com gosto;

50. desempenhar devidamente a minha funcdo € importante para que a organizacao atinja seus

objetivos globais;

51. meu chefe tem confianga em mim, no desempenho da minha funcgéo
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52. minha funcdo me permite aprender continuamente.

Fisher (2010, p. 384) compreende que a performance e a motivagao no trabalho estéo
relacionadas a felicidade no trabalho, que trabalhadores felizes demonstram satisfacéo,
envolvimento e comprometimento com o trabalho. O comportamento organizacional,
envolvendo atitudes e experiéncias positivas no trabalho sdo promotores de felicidade no
trabalho. Os itens mais bem avaliados em relagédo a funcdo, demonstram novamente, como ja
tinhamos analisado em relacao a organi¢do, um grau de satisfacdo e felicidade na funcéo, os
trabalhadores bancarios sentem que sua funcéo € Util, importante para a organizacdo, seu
trabalho reflete nos objetivos da organizacéo, faz o que gosta, a lideranca demonstra confianca
em seu trabalho e estd em constante aprendizado, o que lhe permite o desenvolvimento

profissional.

Baker, Greenberg e Heminwal (2006) enfatizam que a felicidade envolve dois aspectos
que estdo relacionados a cultura estratégica, como as emoclGes € 0 comportamento
organizacional, mas principalmente o comportamento organizacional. Uma cultura estratégica
envolve todos os trabalhadores, leva ao comprometimento geral com a visdo e missdo da
organizacgéo, estimulam o trabalho em equipe, a cooperacéo, a responsabilidade, a inovagdo e
a qualidade nos produtos e servigos prestados, construindo um comprometimento com a
organizacédo e envolvimento de forma afetiva e emocional no trabalho,que desperta a emocao

positiva em relacao ao trabalho.

A relacdo entre felicidade e a funcéo foi avaliada também pelo método Varimax (figura
19) foi utilizado as cargas fatoriais rotacionadas, as quais mostrou que cargas fatoriais positivas

foram encontradas nas relagdes entre as seguintes variaveis:

1) satisfagdo com o desempenho da funcéo na organizacéo.

2) a percepcéo do profissional sobre a importéncia da sua fun¢éo na empresa.

3) a satisfacdo com a remuneracdo recebida da organizacdo pela funcdo exercida;

4) a satisfacdo do profissional com a confianga que é depositada pelo chefe da organizagédo no

desempenho de sua funcao.

5) a satisfacdo em desempenhar a fungdo condizente com a formacéo profissional.
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A Anélise de Overall mostrou que juntos, todos os cinco fatores acima relacionados
explicam 0,866 ou 86,6% da variacdo nos dados, o que reforca a consisténcia interna entre as

variaveis empregadas e o nivel de felicidade no trabalho.

Essas variaveis confirmam o resultado anterior da avaliagdo quanto a sensacéo de feli-
cidade na funcdo. Uma variavel nova em relacdo a funcéo foi a satisfacdo em relacdo a remu-
neragéo recebida, que foi identificada por Robbins (2002) como fazendo parte dos fatores pro-
motores de felicidade no trabalho, como o trabalho desafiador, salario justo, condi¢des adequa-

das de trabalho e bom relacionamento com os colegas.

O desempenho percebido e bem avaliado pelo trabalhador também pode ser um deter-
minante de emocgdes positivas, principalmente por trabalhadores que se preocupam com seu
trabalho, que tem um compromisso, Fisher (2010) enfatiza que o alcance de metas e o feedback
positivo é um fator promotor de satisfacdo no trabalho; e que a felicidade e as emocdes positivas
do trabalhador, séo criadas a partir das percepcdes, interpretacdes e avaliacdo dos ambientes de
trabalho, sendo influenciadas pelas disposic¢des individuais, expectativas e influéncias sociais
recebidas (p. 397) para compreendermos a felicidade no trabalho é preciso passar pela subjeti-
vidade do trabalhador, a teoria do ajuste no trabalho conforme Dawis e Lofquist (1984) como
citado por Fisher (2010, p. 397) afirma que quando as exigéncias do emprego correspondem a
necessidade do empregador, ela promove satisfacdo; precisa ter uma identificacdo com a cultura
da organizacéo, ajuste com a sua personalidade, necessidade e habilidades.

Robbins (2002) traz também essa percepcédo de que a identificacdo com o cargo/funcao,
tem relacdo com seus interesses e valores, tendem a apresentar melhores resultados, o desejo
de permanecer na organizacdo e a sensacao de bem-estar e felicidade no trabalho.

Com relagdo a funcdo que se desempenha na organizacao, Fidelis et al. (2018) mostrou
a mesma conectividade entre realizacédo pessoal, prazer e misséo de vida ao conceituar trabalho.
A familia aparece como elemento primeiro para ser feliz, no sentimento de bem-estar, e 0
trabalho pode prover o sustento de sua familia e de si proprio gerando sentimento de orgulho.
Constatou que o trabalho pode gerar felicidade, quando o trabalhador faz o que gosta, gerando
prazer, satisfagdo e possibilitando dar sentido a sua vida.

Urco, C. et al. (2019) também compreende felicidade como o

resultado de uma avalia¢do positiva, envolvendo aspectos psicolégicos como experi-
éncias afetivas positivas, estimulacdo do desenvolvimento profissional, motivacéo e
os aspectos fisicos como infraestrutura, ergonomia, flexibilidade de trabalho e todos
0s aspectos que atendem as expectativas do trabalho com seu local e ambiente de
trabalho.
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Segundo o autor, a felicidade depende de nossas atitudes, 40% dependem de cada um,
o diferencial neste aspecto é a pessoa fazer o que gosta, se identificar e exercer a profissdo que
escolheu; além de ter momentos de lazer, prazer, vivendo de forma auténtica e intencional.
Esses aspectos adicionais, como a analise dos aspectos fisicos do trabalho, apesar de ndo terem
sido avaliados no presente trabalho abrem margem para posteriores estudos que visem avaliar
a felicidade no trabalho.

A partir da andlise de contetdo foram identificadas algumas variaveis que contribuem
para um elevado nivel de felicidade, quando perguntado aos trabalhadores bancérios se existe
alguma outra raz&o para se sentir feliz na organizagédo, conforme figura 20 (ver em resultados),
da questdo 15 do questionario, foi apontado 0 Reconhecimento no trabalho, boa gestdo da or-
ganizagao e fazer o que gosta. Os trabalhadores responderam: “respeito, reconhecimento pelo
meu trabalho e pessoa” (E73); “o ambiente, as pessoas e o fato de fazer parte de uma grande
empresa me faz sentir feliz em realizar meu servigo” (E19); “gosto do que faco, cuidar e desen-
volver pessoas” (E37). Essas varidveis apontam para a importancia do ambiente de trabalho,
das relacGes interpessoais, do papel do lider e a identificacdo com a atividade que desempenha,

exercer uma funcao que tem relacdo com sua personalidade, seus valores e sentido de vida.

Os vinculos afetivos positivos relacionados ao trabalho e a organizacéo, que envolve
satisfacdo, envolvimento e comprometimento no trabalho, séo preditores de bem-estar no tra-
balho (Siqueira; Padovan, 2008). Assim como Seligman (2011) enfatiza que um trabalho pro-
dutivo, onde ha engajamento, relacGes interpessoais saudaveis, realizacdo pessoal e propoésito

para sua vida, podem proporcionar a sensacdo de bem-estar ou felicidade no trabalho.

Ja em relacdo a felicidade na funcdo conforme mostrou a figura 21 (ver em resultados),
conforme questdo 17 do questionario, as palavras que mais se repetiram nas respostas foram:
“fago 0 que gosto” e “oportunidade de crescimento; esses dois aspectos também apareceram na
analise objetiva do questionario, como sendo um dos fatores que mais contribuiram para a fe-
licidade no trabalho. As falas destacadas dos trabalhadores foram “escolhi trabalhar com o que
gosto, comercial e dinamismo no meu dia a dia” (E78). Que demonstra mais uma vez que o0
envolvimento afetivo com o trabalho, identificacdo com a funcdo, com a personalidade e a per-
cepcao do trabalhador de que esta se desenvolvendo profissionalmente ou tem essa oportuni-
dade na organizacao, é um fator promotor de felicidade no trabalhador. Fisher (2010, p. 388)

pontua que o apego afetivo a organizacgéo, a identificacdo pessoal com os valores e objetivos
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da organizacao, demonstram o comprometimento organizacional que fazem parte do constructo

da felicidade no trabalho.

A questdo 18 do questionario, representada pela nuvem de palavras na figura 22 (ver
resultados), respondeu a pergunta: cite trés momentos que te fizeram feliz na organizacéo, e as
palavras que mais se apresentaram nas respostas, conforme a analise de contetdo de Bardin,
foram: Reconhecimento e Promocéo. O reconheciemento no trabalho conforme Castanheira, F.
(2016) esta baseado no feedback, sobre informacgdes do impacto do seu trabalho sobre os outros,
sdo importantes fontes de significados e pode promover o bem estar no trabalho e melhor

eficacia no seu trabalho.

A questdo 19 do questionario, representada pela nuvem de palavras na figura 23 (ver
resultados), respondeu a pergunta: descreva trés momentos que lhe fizeram infeliz na
organizacdo, as palavras que mais se repetiram conforme a analise de conteldo de Bardin,
foram: Falta e Metas; foram encontradas respostas como, ‘“avaliagdo injusta, falta de
reconhecimento e falta de respeito” (E09); “falta de direcionamento, confianca, gente que néo
joga no time” (E12); “demissdes de grandes profissionais, aumento de metas em meio a
pandemia, falta de apoio na resolucao de problemas” (E22). Pode-se inferir que os fatores que
desencadearam sentimento negativo no trabalhador bancério, estd relacionado a gestédo,
considerada injusta, devido a demissbes de profissionais competentes, falta de apoio nas
resolucdes de problemas e a falta de reconhecimento; a organizacdo do trabalho precisa
melhorar no quesito de suporte organizacional, que esta relacionado as crengas ou expectativas
do trabalhador, quanto ao apoio, reconhecimento, suporte material, para desenvolver sua
funcdo, alcancar as metas organizacionais, e no suporte social que envolve as expectativas do
trabalhador em receber apoio dos colegas e superiores, pois conforme aponta Paschoal et al.
(2010) esses dois suportes, o organizacional e o social, tem impacto direto no bem estar no
trabalho. Os autores pontuam ainda que a gestdo do desempenho, carga no trabalho, ascencéo,
promocéo e salarios, fazem parte do suporte organizacional e que quanto melhor a percepcéo
do trabalhador a esses fatores, maior € a realizacéo no trabalho e o sentimento afetivo positivo,

promotor de bem estar e felicidade no trabalho.

As metas como ja previamos, devido a muitas pesquisas voltadas para o adoecimento
do trabalho bancario, como a de Netz, J. e Mendes, J. (2006, p. 25) pontuam que o adoecimento
dos bancérios esta relacionado ao excesso de trabalho, a grandes pressdes para 0 cumprimento

de metas e a praticas gerenciais fundamentadas na gestdo do medo da perda do emprego. As
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metas, a sobrecarga de trabalho, a pressdo para vender produtos, se especializar, € 0 medo de
ver seu posto de trabalho extinto, fazem parte do cenario de trabalho dos bancarios, conforme
vimos no capitulo 1.3, sobre o trabalho bancério no Brasil, que apresentou as mudangas
ocorridas nos ultimos anos, com o fechamento de postos de trabalho, agéncias fisicas e 0 avan¢o
nos servigos digitais. Se os bancos querem maior eficiencia, maior lucratividade e menor custo,
precisam investir mais em gestdo de pessoas, promover ambientes de trabalho saudaveis,
promotores de bem estar e felicidade. Coutinho (2014), como citado por Fidelis et al. (2018),
afirma que o bem estar subjetivo é a base para 0 sucesso em qualquer instituicdo, que
trabalhadores felizes apresentam maior engajamento e menor rotatividade, absenteismo,
melhores resultados econémicos e desempenho.

Em suma, o sentido do trabalho é fundamental para desenvolver os sentimentos
recorrentes de bem estar, prazer e felicidade. Fazer o que se gosta, que se identifica e ver sentido
na funcdo € de suma importancia para a felicidade no trabalho. Conforme Dejours (1992) ndo
existe neutralidade dos trabalhadores em relagéo ao que eles produzem e a producdo do trabalho
pode também ter uma fungdo social, econdmica e politica. O trabalhador sempre encontra
sentido no trabalho, por isso a importancia do reconhecimento entre os pares, superiores e pelos
clientes ao servico ofertado e fazer o que gosta tanto na organizacdo quanto na funcdo que

desempenham.

5.2 Contribuicdes

As pesquisas com o tema felicidade no trabalho ainda estdo recentes, porém sdo de
grande interesse para 0s estudiosos da area de gestdo, lideranca, psicologia, sociologia, econo-
mia, entre outros. Conceituar felicidade continua sendo um desafio, e sinbnimos como bem-
estar, qualidade de vida, motivacdo, afeto positivo, entre outros sdo usados para falar de
felicidade. Compreendé-la e defini-la torna-se complexo devido sua esséncia ser baseada na
subjetividade do individuo, depende de sua percepg¢do sobre a vida; Apesar da dificil concei-
tuacdo, a pesquisa apontou em diferentes analises (qualitativa/quantitativa) que o trabalho ban-
cario pode proporcionar felicidade. Ao avaliar a felicidade na organizacdo os trabalhadores
apontaram que hd um compromisso, um envolvimento afetivo em relagdo a organizagdo ban-
caria, acreditam no propdsito da organizacao, procuram atingir seus objetivos para que assim

contribuam para o objetivo maior da organizacao, se percebem fazendo parte integrante desse
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propdsito. Demonstraram “vestir a camisa” da organizacdo, estar alinhado ao proposito do
banco. Os trabalhadores apontaram também o Reconhecimento, boa gestdo e fazer o que gosta,
como razéo para ser feliz na organizacdo. Na ordem dos fatos, podemos supor que fazer o que
gosta ja € um fator que vai influenciar na sua atuacgdo, dedicacdo no trabalho e o reconhecimento
torna-se esperado pelo trabalhador, receber um elogio, palavras de afirmacdo dos colegas, su-
periores e cliente faz total diferenca no desempenho da funcéo no trabalho, conforme pesquisas
de Castanheira, F. (2016). A boa gestdo foi outro fator que influencia na felicidade no trabalho,
préximas pesquisas poderiam aprofundar neste aspecto, para maior compreensdo do que seja
uma boa gestéo para o trabalhador, qual estilo de lideranca esta envolvido neste aspecto? Uma
das respostas que estavam relacionadas a esse fator era “o ambiente, as pessoas e o fato de fazer
parte de uma grande empresa me faz sentir feliz em realizar meu servigo”, podemos supor que
uma boa gestdo esta relacionada a uma organizacdo com um bom clima organizacional, que
promove bons relacionamentos interpessoais, admiracdo pela empresa que trabalha, se identi-
ficar com seu propdsito e objetivos, seriam fatores promotores de felicidade. A analise dos
fatores que promovem felicidade na fungéo, ficou evidente o “fazer 0 que gosto”, “oportunidade
de crescimento”, 0 profissional bancario tem mostrado um perfil especializado, 50% dos entre-
vistados possuem pos-graduacao, e (31,2%) estdo na mesma funcdo a mais de 10 anos, o que
confirma a felicidade em relagdo ao fazer o que gosta. Esse critério deve ser observado pelos
gestores na hora da avaliagdo de curriculo, contratacdo, identificar o perfil profissional do can-
didato e ver se ha adequacdo com a vaga, pois, a pesquisa apontou que trabalhadores que gostam
do que fazem, se dedicam para alcancar suas metas e permanecem por mais tempo na organi-
zacao, diminuindo a rotatividade no trabalho. Outro ponto que as institui¢des precisam valorizar
é a oferta de cursos, investimento no aperfeicoamento profissional do trabalhador, algumas ins-
tituicBes bancarias oferecem bolsas de 50% até 70% para cursos de pos-graduacdo e mestrado,
tem critério para selecdo e precisa da liberacdo do chefe imediato. A oportunidade de cresci-
mento também esta relacionada a promocdo, as instituigdes financeiras precisam ter um plano
de carreira claro e bem divulgado para seus funcionérios, para que isso os direcionem, 0s mo-
tivem a crescer no trabalho, sendo apontado como mais um fator promotor de felicidade no
trabalho. A pesquisa apontou 2 situacdes que fazem o trabalhador se sentir infeliz no trabalho:
falta e metas, os trabalhadores apontaram a falta de reconhecimento, de direcionamento e con-
fianca no time, assim como a falta de apoio na resolucdo de problemas; as metas estéo relacio-
nadas ao aumento de metas na pandemia, as metas precisam ser justas e levar em consideracdo

0 contexto, o mercado. Os bancos trabalham com o potencial do mercado para criar as metas,
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porém durante a pandemia os trabalhadores bancarios trabalharam em home office, tiveram que
se reinventar, fazer visitas e vendas por video chamada, muitas vezes ndo atendidas, porém as
metas ndo foram adequadas, conforme resultado desta pesquisa, foram aumentadas. Esses dois
pontos destacados como promotores de infelicidade, precisam ser revistos pelos gestores para

que ndo desmotive, ndo gere sentimento de injustica e prejudique o desempenho do trabalhador.

Por fim, baseado nos resultados obtidos, acreditamos que conseguimos relacionar de
maneira direta a relacdo de felicidade no trabalho a organizagéo e funcdo e demonstrar a vali-
dade do instrumento de medida usado na pesquisa que poderdo contribuir diretamente e conso-
lidar uma nova maneira de estudo e andlise do comportamento organizacional da categoria

Bancaria do Brasil.

5.3 Limitacdes do estudo e sugestao para futuras investigagdes

Durante a construcdo dessa pesquisa foram observadas algumas lacunas referentes a
felicidade no trabalho e avaliacdo da felicidade no trabalho bancério. O tema felicidade no tra-
balho ainda € recente no meio académico, principalmente no Brasil, faltam mais pesquisas bra-
sileiras relacionada ao tema, assim como a dificuldade em se estabelecer um conceito de feli-
cidade, que ainda sdo usados sinbnimos como bem-estar, qualidade de vida, sentimento posi-
tivo, entre outros. Percebe-se a necessidade em desenvolver mais pesquisas com enfoque na
salde e felicidade do trabalhador bancéario, em sua maioria as pesquisas apresentam a realidade
da doenca e do sofrimento do trabalhador bancario.

Outra limitagdo na pesquisa foi em relacdo a adesdo da amostragem, foram enviados
214 formularios online para trabalhadores bancarios, porém devido ao temor em abrir o link da
pesquisa, em virtude de virus, apenas 93 responderam a pesquisa. Seria interessante essa pes-
quisa ser aplicada em um nimero mais expressivo que permita analisar o comportamento orga-
nizacional do bancéario no setor publico e privado, pois mais de 70% dos participantes desta

pesquisa séo do setor privado.

O perfil de lideranca poderia ser acrescentado nos critérios de avaliacdo de felicidade
organizacional, para orientar os gestores de Recursos humanos em seus critérios de contratacao,

treinamento e desenvolvimento na organizacao.
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Anexo 01

Link da pesquisa realizada:

https://docs.google.com/forms/d/18iJmoi64h3h0T295wi80kO74Y Q-
KcdbB5xCqg4VOM3jw/edit?usp=sharing
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Pesquisa da Felicidade no Trabalho

Apresento a pesquisa conduzida pelo mestrando em Gestédo de Empresas, Jorge Alex
Furtado de Moura, da Universidade Auténoma de Lisboa/UAL, que visa medir o nivel de
felicidade no trabalho dos bancérios e compreender quais fatores consideramos
necessarios para sermos felizes no trabalho.

0 trabalho bancdrio tem sido objeto de estudos por varias areas do conhecimento,
sempre com seu foco no adoecimento e desgaste mental deste profissional. Outras
pesquisas tém se preocupado pela qualidade de vida, motivagao, saude e bem-estar
deste profissional.

As pesquisas nos mostram que a Felicidade no trabalho traz um diferencial competitivo
para o trabalhador e a empresa onde trabalha.

Esta pesquisa tem o desejo de acrescentar conhecimento cientifico e pratico para o
aprofundamento da Felicidade do Trabalho dos bancarios do Brasil.

Com a sua contribui¢do pretendo obter o cenario da Felicidade no Trabalho dos
bancarios brasileiros.

Solicito também que repasse aos seus colegas bancérios, compartilhando o link aqui
enviado por e-mail ou por WhatsApp.

A identidade dos respondentes serd totalmente preservada pelo cédigo de ética utilizado
pela pesquisa. As respostas serdo sempre analisadas junto com as respostas de outros

respondentes, jamais individualmente.

0 tempo médio de resposta estimado é de 10 minutos e o link para preenchimento
diretamente no Google Forms.

Agradego imensamente sua colaboragéo para crescimento da ciéncial
Jorge Alex Furtado de Moura

E-mail: jorgeafurtado@gmail.com
Celular: 19 98323-0607

*Qbrigatdrio

1. 1. Qual é o setor de atividade da organizagao onde vocé trabalha? *

2. 2.Qual o nome da empresa/organizagao onde voceé trabalha?
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3. 3. Qual sua fungdo? *

4. 4. Qual sualdade? (em anos completos) *

5. 5. Qual seu grau de escolaridade? *

Marcar apenas uma oval.

() Doutorado
' Mestrado
) Pés Graduagdo completa
) Pés Graduagdo Incompleta
) Superior Completo
() Superior Incompleto
) Ensino Médio Completo
() Ensino Médio Incompleto
) Ensino Fundamental Completo
) Ensino Fundamental incompleto

) Outro:

6. 6.Sexo

Marcar apenas uma oval.

) Feminino

() Masculino
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7. 7. Ha quanto tempo desempenha a fungéo atual? *

Marcar apenas uma oval.

() Menosde1ano

(_)1-2anos
() 3-5anos
() 6-10anos

() Mais de 10 anos

8. 8. Ha quantos anos esta trabalhando na empresa/organizagao? *

Marcar apenas uma oval.

() Menos de 1 ano
{:) 1-2anos

() 3-5anos

) 6-10anos

() Mais de 10 anos

9. 9. 0nde vocé tem trabalhado a maior parte do tempo? *
Marcar apenas uma oval.
() cCasa
() Empresa/Organizagdo

() Casa e Empresa/Organizago

10. 10. Como vocé classifica a sua produtividade profissional em 2021? (1. Muito
ruim; 5. Muito boa)

Marcar apenas uma oval.
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11

12

13.

14.

185.

11. Quantos dias vocé faltou ao seu trabalho em 2021 por doenga? *

11.1. Quantos dias vocé faltou ao seu trabalho em 2021 por gravidez? *

11.2. Quantos dias vocé faltou ao seu trabalho em 2021 por outros motivos,

excetuando os de saude?

12. Gostaria de mudar de empresa/organizagao em 2022? (1. Nao gostaria

nada; 5. Gostaria muito)

Marcar apenas uma oval.

*

*

13. Indique o nome de um profissional que vocé considera um exemplo de um *

Profissional Feliz (se possivel, coloque também a empresa/organiza¢do onde o

profissional trabalha).

Felicidade na Organizagao
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14. Pense na organizagao onde trabalha. Vocé concorda com as seguintes
afirmacgdes? (1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)

Marque todas que se aplicam.

Tenho autonomia,
liberdade e habilidade

Tenho um bom ,
ambiente de trabalho — - e - C

A lideranca da
organizacgao é
democratica

Existe um bom
espirito de equipe na
organizacao

Sou reconhecido pelo : _— — — -
meu mérito : .

A organizagao me
incentiva a
desenvolver um bom
trabalho

As condicoes
financeiras (salario +
outros beneficios)
fornecidas pela
organizagao sao boas

A organizagao me
permite fazer o que
eu gosto

A organizagao me
permite evoluir em
seu plano de carreira

A organizagao me
fornece estabilidade e
seguranga

Tenho o apoio que : = = = =
necessito da dire¢cao — = — — —

A organizagao me da
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opgao para trabalhar
remotamente

A organizagao me
permite me fazer o
que eu gosto

A organizagao € justa
e honesta

A lideranga maxima é
verdadeira e
inspiradora

Ha espaco para
feedbacks entre
todos os
colaboradores

A organizacao
proporciona eventos
de integracao e
descontragao, afim de
gerar engajamento

A comunicag3do na
organizacao é facil

Estou realizado, pois
sinto que sou (til a
organizagao

Sou respeitado como
individuo e pelo
trabalho que
desenvolvo

A organizacao me
permite ter novos
desafios

A organizacao me
permite aprender
continuamente

A organizag¢ao mostra
confianga no meu
trabalho

Tenho equilibrio entre
o trabalho e a vida
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pessoal

Sinto-me envolvido
com os valores da
organizagao

A organizagao
permite ter novos
desafios

A organizagao
estabelece objetivos
bem definidos e
tangiveis

Ha funcionarios
suficientes para
atender as demandas
da organizagao

Ha uma boa
infraestrutura na
organizagao (espaco
fisico, equipamentos,
maquinas...)

A organizagao
estabelece objetivos
bem definidos

A direc¢ao deixa claro
atodos os
colaboradores os
objetivos da
organizagao

A organizagao tem
um proposito

O Propésito da
organizagao é bem
claro e definido

O Proposito e a visao
da organizacao é
partilhado entre todos
os colaboradores

Sinto-me inspirado e |
envolvido com o
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Propdésito da
organizagao

0 Propésito da
organizacao é vivido,
realmente, no dia a
dia

Todos os
colaboradores
conhecem e
partilham a visao da
organizagao

Sinto que sou ouvido
dentro da
organizagao

A organizagao busca
o desenvolvimento
dos colaboradores

A carga de horario de
trabalho é flexivel na
organizagao

A organizacgao tem
processos de
trabalho bem

planejados e
organizados

17. 15. Existe alguma outra razao pela qual vocé se sente feliz na sua organizagdo?

Felicidade na fungao
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18. 16. Agora, pense na fungdo que vocé desempenha. Vocé concorda com as
seguintes afirmagées? (1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)

Marque todas que se aplicam.

Desempenho minha
funcao com gosto

Tenho autonomia e

responsabilidade no

desempenho da — == — = =
minha fungao

Tenho os recursos
necessarios para
desempenhar a
minha funcao

A minha fungcao me
permite ser criativo e
empreendedor

A organizacao tem
um bom ambiente de
trabalho que me
ajuda no desempenho
da minha fungao

Consigo
desempenhar a
minha fungao com
uma boa organizacao
e sem burocracias

Existe um bom
espirito de equipe na
organizagao que
permite o bom
desempenho da
minha funcao

A maior parte dos
meus colegas estao
motivados no
desempenho da sua
funcao

Existe uma boa
integragao entre os

varine
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departamentos, o que
me permite
desempenhar com
éxito a minha funcao

Meu chefe e minha
equipe tém confianga
em mim no
desempenho da
minha funcao

A minha fungao é dtil
para a organizagao

Procuro atingir,
sempre, 0s objetivos
definidos para a
minha funcao

As minhas condi¢oes
financeiras sao justas
para a fungao que
desempenho

A minha funcao
permite que eu me .
sinta respeitado —
como individuo

A organizagao me
permite ter novos
desafios na minha
fungdo ou em outra

funcgao

A minha fung¢@o me
permite aprender
continuamente

Meu chefe tem
confianga em mim no
desempenho da
minha fungao

A minha funcao
permite o equilibrio
entre a minha vida
profissional e pessoal

Os objetivos definidos
para a minha fungao
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sao claros e justos

Sinto que nao sou
sobrecarregado na
minha fungao

Sempre que
necessario tenho
apoio do meu chefe

19. 17. Existe alguma outra razdo pela qual vocé se sente feliz na sua fungao? *

20. 18. Indique 3 momentos/experiéncias que te fizeram feliz na organizagdo em *
que trabalha.

21. 19. Indique 3 momentos/experiéncias que te fizeram infeliz na organizagao em *
que trabalha.

Felicidade na Organizacao
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22. 14. Pense na organizagao onde trabalha. Vocé concorda com as seguintes
afirmagodes? (1. Discordo totalmente; 5. Concordo totalmente)

Marque todas que se aplicam.

Tenho um bom . = i
ambiente de trabalho

[]
]
]

Os meus colegas de
trabalho tém energia,
estao envolvidos com
a organizacao e sao
bons profissionais

[]
L]
|

[]

Existe um bom
espirito de equipe na
organizagao

[]
]
|
|
[l

Existe humor no dia a — -
dia

[]
[]
[]

A comunicacao na = — -
organizacao é facil

[
[
(

]
[]

Considero os meus
colegas de trabalho
COmo amigos

Sou reconhecido pelo ] ] - - M
meu mérito — ! — L L
Sou respeitado como
individuo e pelo
trabalho que
desenvolvo

A organizagao mostra
confianca no meu
trabalho

[]
[]
[]
[]
[]

A organizagao € justa

e honesta D D ; [ D

A organizagao me
permite aprender [] [] [] [] L]
continuamente

A organizagao i [] [] []
permite ter novos

128



desafios

Tenho autonomia e

responsabilidade L] L L] []
Tenho a possibilidade

de contribuir com a ‘
estratégia da L] - - []
organizacao

A organizagao me
permite ser
empreendedor e
proativo

A organizagao
permite a rotagao de
fungoes

A organizagao me
permite fazer o que
eu gosto

As condicoes
financeiras (salario +
outros beneficios)
fornecidas pela
organizacao sao boas

Estou realizado, pois
sinto que sou itil a
organizacao

A organizagao me
fornece estabilidade e
seguranga

[]

Procuro atingir meus
objetivos para que a
organizacgao possa
atingir os seus
objetivos

Tenho equilibrio entre
o trabalho e a vida
pessoal

Tenho os recursos
necessarios para
realizar o meu
trabalho
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A organizacao tem
processos de
trabalho bem
organizados

Todos os
colaboradores
conhecem e
partilham a visao da
organizagao

A direcao deixa claro
atodos os
colaboradores os
objetivos da
organizagao

Sinto-me envolvido
com os valores da
organizagao

A lideranga maxima é
verdadeira e
inspiradora

-

Tenho o apoio que
necessito da dire¢ao

A organizacao
estabelece objetivos
bem definidos

A organizagao tem
um proposito

O Proposito da
organizagao é bem
claro e definido

O Propésito da
organizagao é
partilhado entre todos
os colaboradores

Sinto-me envolvido
com o Propésito da
organizagao

Sinto-me inspirado
pelo Propaésito da
organizagao
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O Propésito da
organizacao é vivido,
realmente, no nosso
dia a dia

[]

A sociedade
reconhece o
Propdésito da
organizacao

O Propdsito da
organizacao esta
bem refletido nos
valores da
organizacao

[]

Os valores da
organizacao sao
vividos, realmente, no
dia a dia

Revejo o meu
Proposito de Vida no
Proposito da
Organizacao

[]
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Anexo 03

Tabela 186: Distribuicdo das cargas fatoriais de cada item da dimens&o de fatores relaciona-
dos a funcdo

tens da dimensdo de fatores relacionados a organizacdo da escala Fatorl!
3. [Desempenho minha fungdo com gosto] 0.250
4. [Tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha fungéo] 0.563
5. [Tenho os recursos necessarios para desempenhar a minha fungao] 0.497
6. [Desempenho uma funcéo na minha area de formacao] 0.217
7. [A organizacdo me permite ter novos desafios na minha funcéo ou em outra funcao] 0.553
8. [A minha funcdo me permite aprender continuamente] 0.394
9. [A minha funcdo me permite estar envolvido na estratégia da organizacao] 0.471
0. [Sou reconhecido pelo mérito que tenho em desenvolver minha funcao] 0.557
1. [A minha funcéo permite que eu me sinta respeitado como individuo] 0.508
2. [A minha funcdo me permite ser criativo e empreendedor] 0.731
3. [Existe um bom espirito de equipe na organizacéo que permite o bom desempenho da minha funcéo] 0.685
4. [A organizagdo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desempenho da minha funcéo] 0.687
5. [A maior parte dos meus colegas estdo motivados no desempenho da sua funcao] 0.791
6. [Existe uma boa integracéo entre os varios departamentos, o que me permite desempenhar com éxito a minha funcdo]  0.811*
7. [A organizagdo consegue desenvolver projetos que garantem a sustentabilidade da minha funcgao] 0.809*
8. [Consigo desempenhar a minha fun¢do com uma boa organizacéo e sem burocracias] 0.829*
9. [Procuro atingir, sempre, os objetivos definidos para a minha funcéo] 0.316
0. [Desempenhar devidamente a minha funcéo é importante para que a organizacéo atinja os seus objetivos globais] 0.334
1. [A minha funcéo é util para a organizacao] 0.208
2. [Meu chefe tem confianca em mim no desempenho da minha funcéo] 0.378
3. [Sempre que necessario tenho apoio do meu chefe] 0.285
4. [O tipo de lideranca do meu chefe é inspirador para o desenvolvimento da minha funcao] 0.448
5. [As minhas condi¢es financeiras sdo justas para a funcdo que desempenho] 0.320
6. [Os objetivos definidos para a minha fungéo séo claros e justos] 0.499
7. [A minha funcdo permite o equilibrio entre a minha vida profissional e pessoal] 0.620
/ariancia 74.37
0 Var 0.297

Fonte: Protocolo de pesquisa (2022).

Nota 1: Os resultados sdo baseados em linhas e colunas ndo vazias em cada subtabela mais interna.
Nota 2: O teste estatistico ndo considera a frequéncia do grupo “Sem informacgao”.

@ Itens sinalizados com asterisco (*) em negrito sdo os fatores com maior carga fatorial e que portanto
mais contribuem para a variacdo e explicacdo do fenémeno.

132



