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Resumo

A felicidade organizacional, € um conceito recente e pouco explorado. Os estudos existentes tem
abordado o impacto da felicidade no desempenho das func®es laborais dos colaboradores e na

rentabilidade das instituicoes.

Neste estudo participaram 6 instituicdes particulares de solidariedade social (IPSS) da cidade de
Braganca, sendo que o seu objetivo central era abordar as implicacdes da felicidade organizacional

e a sua importancia para as organizagdes.

Para isso, foram elaboradas e testadas hip6teses que relacionam a felicidade no trabalho com as
variaveis sociodemogréficas, sexo, faixa etaria e anos de experiéncia. Nesta dissertacdo, a
metodologia utilizada foi de cariz quantitativo e o instrumento de recolha de dados foi 0 inquérito por
questionario, tendo sido aplicado em varias organiza¢Bes sociais da cidade de Braganca e
responderam 93 colaboradores. Ao analisar as respostas dos inquiridos procedeu-se a uma
interpretacdo de resultados, que permitiu concluir e afirmar que a felicidade no trabalho influencia

positivamente a produtividade.

Em suma, espera-se que este estudo possa contribuir para a reflexdo do tema e para o crescimento
desta linha de investigagcdo, incentivando os gestores a proporcionarem e a examinarem o0s
resultados que a felicidade no trabalho aporta, quer para os colaboradores quer para as
organizacfes, pelo que devem caminhar juntos na construgdo de um projeto de felicidade

organizacional.

Palavras-chave: Felicidade organizacional; IPSS; colaboradores; produtividade



Abstract

Organizational happiness is a recent and little explored concept. Existing studies have addressed
the impact of happiness on the performance of employees' work functions and on the profitability of

institutions.

Six private social solidarity institutions (IPSS) from the city of Braganca participated in this study, and
its central objective was to address the implications of organizational happiness and its importance

for organizations.

To this end, hypotheses were developed and tested that relate happiness at work to
sociodemographic variables, gender, age and years of experience. In this dissertation, the
methodology used was quantitative in nature and the data collection instrument was a questionnaire
survey, which was applied in several social organizations in the city of Braganca and 93 employees
responded. By analyzing the respondents' responses, the results were interpreted, which allowed us
to conclude and affirm that happiness at work positively influences productivity.

In short, it is hoped that this study can contribute to reflection on the topic and to the growth of this
line of research, encouraging managers to provide and examine the results that happiness at work
brings, both for employees and organizations, so they must walk together in building an

organizational happiness project.

Keywords: Organizational happiness; IPSS; collaborators; productivity



“Pode-se encontrar a felicidade mesmo nas horas mais sombrias, se a pessoa se lembrar de

acender a luz” (Rowling, 2000).
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Introducao

Introducao

Ao falar de felicidade organizacional associa-se, genericamente, ao bem-estar dos colaboradores,
representado pelo compromisso, pelo envolvimento do profissional com a organizacdo, pela
satisfacdo com a funcdo que desempenha, entre outras dimensdes. De acordo com Chiavenato
(2014) “as pessoas sao ativos organizacionais” (p. 8), ou seja, elas permitem que as organizacdes

alcancem os seus objetivos, e sem elas era impossivel que estas sobrevivessem e fossem criadas.

A gestdo de pessoas dentro de uma empresa, € importante para que a mesma seja bem-sucedida,
mas para isso é necessario que a gestao se apoie na eficacia organizacional, ou seja os gestores
precisam de cultivar a competitividade na organizacéo, auxiliar no alcance dos objetivos e misséo,
aumentar a satisfagcdo no trabalho, treinar os trabalhadores e motiva-los e melhorar a qualidade de
vida no trabalho (Chiavenato, 2014).

O conceito felicidade organizacional, € um termo recente, e tem sido discutido dentro das
organizacfes. Este conceito refere-se a experiéncias agradaveis no trabalho (Fischer, 2010) e

N

vincula-se a ideia de um empregado feliz com uma organizacdo bem-sucedida. A mesma
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proporciona ao individuo um bem-estar ao realizar as suas fun¢des laborais, aumentando assim a

sua produtividade, como também um melhor desempenho da instituicao.

Sendo um tema pouco explorado e de grande importancia devido aos aumentos de burnout, surgiu
a ideia de explorar este tema nas organizacdes sociais, nomeadamente IPSS (Instituicdes

Particulares de Solidariedade Social) da cidade de Braganga.

O objetivo principal deste estudo empirico € abordar as implicagdes da felicidade organizacional no

contexto das organizacfes sociais e pretende responder aos seguintes objetivos especificos:
OE:: Compreender se os trabalhadores se sentem felizes nas organizacdes.

OE2: ldentificar os fatores que os inquiridos consideram como promotores da felicidade e do
sucesso do trabalhador na instituicdo, tendo em conta as variavel sexo, faixa etaria e anos de

experiéncia.
OEz: Analisar a relacéo dos colaboradores felizes com a sua produtividade.

Este estudo esta divido em duas partes, sendo que a primeira parte se destina ao enquadramento
tedrico e a segunda parte ao estudo empirico. Assim, na primeira parte, apresenta-se uma revisao
da literatura, focando-se nos temas gestdo, organizacdo e pessoas, felicidade organizacional e os
fatores que a influenciam no mundo do trabalho. A segunda parte, centra-se na metodologia de
trabalho, nos objetivos e formulacéo das hipéteses, andlise dos resultados e, por fim, termina-se

com as conclusfes que emergiram a partir dos dados deste estudo.



1. Enquadramento Teodrico

1.1 Definicdo de Conceitos

1.1.1 Gestao

Segundo Carvalho, Bernardo, Sousa e Negas (2015), a gestdo consiste num processo de
coordenacdo e administracdo de recursos (financeiro, materiais e humanos), de forma a alcancar

0s objetivos de uma organizagéo.

A gestdo € um processo que tem varias funcbes (Figura 1), destacando-se quatro que sao
consideradas relevantes para alcancar os seus pressupostos. Neste caso, refere-se o planeamento,
como sendo uma das fun¢des, que consiste em determinar de forma antecipada o que deve ser
feito e como deve ser realizado. Outra fungéo da gestéo consiste na organizacdo que se destina a
criar e a estabelecer relagdes laborais, entre os individuos e os recursos, de maneira que 0s
objetivos propostos sejam cumpridos. A funcdo de direcdo compreende-se como sendo aquela
tarefa que influencia outros a agir de acordo com as normas estipuladas pela organizacéo através
da motivacdo, da lideran¢a e da comunicacdo. Por fim, o controlo que consiste num processo de

comparacéo do desempenho atual com os pressupostos inicialmente formulados. Nesta Ultima é
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possivel corrigir desvios e formular novas acfes para melhorar a performance das empresas
(Teixeira, 1998).

AMBIENTE EXTERNO

A A

v Ly

- 3
PLANEAMENTO | ORGANIZACAO
SR

V.. A

4 ras A

-
CONTROLO | | LIDERANCA

A A

—p Processo gestio virtual

----------- P Processo gestio real

Figura 1: Processo de gestdo nas empresas.

Fonte: Adaptado de Lisboa, Coelho, Coelho e Almeida (2011, p. 18).

1.1.2 Organizacéo

Segundo Chiavenato (2002) uma “organizacdo € um sistema de atividades conscientemente
coordenadas de uma ou mais pessoas” (p. 25). Ela s6 existe se houver pessoas que consigam
comunicar entre elas, que estejam dispostas a realizar uma agéo conjunta a fim de conseguir um
objetivo em comum. Elas séo constituidas por grupos sociais que visam atingir objetivos e cumprir
uma missdo. De referir que sdo sistemas complexos e abertos, podendo ter diferentes tamanhos e

diferentes objetivos (Carvalho, Bernardo, Sousa, & Negas, 2015).

As organizacgfes existem de forma a alcancar objetivos coletivos, e permitem satisfazer diferentes
tipos de necessidades. Vivemos numa sociedade com multiplas organiza¢des e ha uma variedade
infindavel, com o objetivo de produzirem bens e servicos ou prestar servicos a comunidade
(Chiavenato, 2002).

O estabelecimento de objetivos € bastante importante para a atividade de uma empresa, mas como

diz também os autores Lisboa, Coelho, Coelho e Almeida (2011):
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Os objetivos também nao devem ser imutaveis no tempo. Deverdo alterar-se de forma que
a empresa aproveite oportunidades de negocio que surjam de repente, ou entdo de modo
gue se adapte a alteragBes que possam eventualmente ocorrer no ambiente externo que a

condiciona (p. 20).

A sua administragdo/gestéo é desenvolvida a partir de diferentes niveis organizacionais, ou seja, 0
nivel institucional, que corresponde ao nivel mais elevado que se destina aos acionistas,
proprietarios e diretores, e é designada de componente estratégica; depois existe o nivel intermédio,
que se destina a pensar a componente tatica e que é composto por departamentos e as divisdes
da empresa sendo, também, neste patamar que se encontram 0s recursos humanos com
competéncias para transformar as estratégias em programas de acao face aos objetivos tragados;
e, por fim, o nivel operacional, que € o mais basico e € onde as tarefas sdo executadas, ou seja,

trata-se da componente técnica (Chiavenato, 2002; Teixeira, 1998).

O termo administracdo carrega em si a ideia de coordenacdo de recursos e pessoas para a
realizacéo de tarefas; administrar €, pois, operacionalizar as atividades a fim de atingir determinado
objetivo. Esse conceito remete para a responsabilidade de alguém que assume a concecéao de algo;
para tanto, o administrador tera de desenhar planos e estabelecer metas, buscar informacdes sobre
a realidade contextual em que se encontra, motivar as pessoas, controlar os recursos e avaliar se

h& cumprimento dos objetivos delineados para a organizacdo (Schultz, 2016, p.25).

1.1.3 Organizac¢des e pessoas
As pessoas e as organizacbes estdo interligadas, como se referiu anteriormente. Assim, as
organizacfes sO existem com e para as pessoas e estas sO funcionam para satisfazer as

necessidades basicas da sociedade.

As organiza¢des canalizam todo o capital humano para atingir os seus objetivos, e também para

gue esses atingiam os sus objetivos individuais (Figura 2).

Objetivos organizacionais Objetivos individuais
Sustentabilidade « Melhores salarios e ganhos
Crescimento sustentavel - Melhores beneficios
Lucratividade - Estabilidade no emprego
Produtividade - Seguranca no trabalho
Qualidade nos produtos/servigos « Qualidade de vida no trabalho
Reducdo de custos - Satisfacdo e respeito
Maior participacao no mercado - Oportunidades de crescimento
Novos mercados - Liberdade para trabalhar

- Conquista de novos clientes - Lideranga liberal
Competitividade «  Orgulho da organizagdo

- Imagem e reputagdo no mercado

Figura 2: Objetivos organizacionais e objetivos individuais.

Fonte: Chiavenato (2014, p. 7).
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A interacdo entre empregado e a organiza¢ao consiste num processo de reciprocidade que tem por
base um contrato psicolégico e de um contrato formal. Este contrato psicol6gico consiste numa
expetativa reciproca que gere as relagdes entre pessoas e organizacao, ou seja, o sistema oferece
ao trabalhador incentivo, como o salario, e em troca o trabalhador oferece as suas contribui¢cGes,
como o seu esforco e dedicagdo (Chiavenato, 2002). Em concordancia, Ferreira (2017), refere-se
as pessoas como parceiros de negoécio, e por essa razao menciona que € necessario que 0s
gestores proporcionem um bom ambiente de forma a alcancar um desenvolvimento eficiente no

trabalho, e possibilitando que estes crescam a nivel profissional.

Segundo menciona Chiavenato (2002), as organizacdes estdo sempre em constante mudanca
devido a influéncia que o colaborador tem, podendo assim alterar os objetivos iniciais. Portanto, ha
medida que novas pessoas ingressam, elas proprias perseguem objetivos individuais diferentes dos
objetivos que foram estabelecidos de inicio quando foi criada a organizagdo, isto leva a que os
objetivos que anteriormente foram instituidos sejam cada vez mais afastados dos objetivos

individuais dos novos individuos.

Este distanciamento de objetivos organizacionais e objetivos individuais dos colaboradores, pode
provocar um relacionamento tenso e conflituoso entre os mesmos. De acordo com Chiavenato
(2002) muitas vezes para que as organiza¢des possam cumprir 0s objetivos estabelecidos de forma
eficiente, criam um sentimento de frustracdo aos trabalhadores, com a ideia de que serdo
descartados se ndo cumprirem o que esté previsto nas suas funcées. Esta proibicdo de serem eles

préprios nas organizagfes, torna-os apaticos, desinteressados e insatisfeitos nos seus trabalhos.

Deste modo, a interacdo individuo-organizagdo é fundamental para a concretizacdo das
necessidades da organizacdo, como também para a vida dos sujeitos como seres individuais. Por
esta razao os colaboradores devem ser valorizados, promovendo as suas habilidades, capacidades
e conhecimentos, como também favorecer a aprendizagem, a melhoria de desempenho e, além do
mais, procurar contratualizar e atribuir novas responsabilidades dentro das organizagfes
(Chiavenato, 2002).

Nesta linha de pensamento, Barnard (1971, citado por Chiavenato, 2002), refere que os individuos
precisam ser eficazes na medida em que tem de atingir 0s objetivos organizacionais por meio da
sua participacdo. Igualmente, tém de ser eficientes de modo a satisfazer os objetivos individuais

para sobreviverem na organizacao.

Os autores Paula e Nogueira (2016), referem um aspeto importante das empresas, relembrando

que

(...) estas nem sempre sdo adequadamente utilizadas e motivadas pelas organizagdes,
muitas das vezes sdo submetidos a uma cultura organizacional bitolada e estreita com
chefias igualmente obtusas, que se baseiam ainda na teoria da burocracia. Mesmo depois
de anos continuam com o pensamento obsoleto, vendo as pessoas como maquinas e como
tal devendo ser padronizadas e ndo as valorizam como pessoas, ou seja, como aliadas no

desenvolvimento de qualquer organizacéo (p. 5).
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1.2 Felicidade Organizacional

1.2.1 Conceitos de felicidade

O conceito basico de “felicidade” refere-se a aspetos do bem-estar em relacdo a satisfacdo com a
vida. A felicidade é considerada uma emocéo basica caracterizada por um estado emocional
positivo, relacionado com sentimentos de bem-estar e de prazer (Ferraz, Tavares, & Zilberman,
2007). Nesse sentido, Fischer (2010), considera a felicidade um conjunto de emoc¢&es agradaveis,
estados de espirito, atitudes positivas e bem-estar. Para Diener (2000) os individuos sé tém bem-
estar subjetivo, ou seja, satisfacdo com a vida, quando estes sentem mais emocdes positivas e

menos emoc¢des negativas e, em regra, quando estdo envolvidos em atividades interessantes.

Existem dois tipos de felicidade, a visdo hedonista e a visdo eudaiménica. A felicidade heddnica
refere-se a sentimentos de prazer vivenciados pelo individuo e quanto a felicidade eudaimdnica
decorre da autoavaliacdo, onde o sujeito explora o seu préprio potencial e os seus atributos. Nesta
perspetiva, h autores que referem que a perspetiva hedonista consiste em sentimentos de alegria,
exaltacdo e de prazer, mas que é uma felicidade de curto prazo (Fischer, 2010; Lopes et al., 2011,
Ryan & Deci 2001). No que toca a perspetiva eudaimadnica, sublinham que a felicidade é atingida se
for feito o que é moralmente correto, ou seja envolve a realizagdo pessoal através do crescimento
individual e profissional, e 0 melhoramento das suas capacidades, sendo neste caso encarada como

um sentimento de longo prazo.

Estes mesmos autores, alertam para a ideia de que as duas formas de felicidade devem estar

interligadas, pois possibilitam ao individuo uma maior realizagdo pessoal e profissional.

1.2.2 Felicidade no contexto organizacional

O conceito de felicidade tem sido abordado em vérias areas cientificas e tornou-se, cada vez mais,
uma questdo discutida e refletida dentro das organizagfes, considerando que se trata de uma
emogdo com impacto na vida dos individuos tanto no seu meio pessoal como, também, na
realizacdo das suas funcdes no local de trabalho. De acordo com Alves, Rodrigues, Gomez & Matos,
(2016), o bem-estar dos individuos é influenciado por fatores intrinsecos e extrinsecos, destacando-

se neste processo o impacto das relagfes humanas e o ambiente organizacional.

A felicidade organizacional incluiu sentimentos, emocdes e estados de espirito positivos,
envolvimento no trabalho, desenvolvimento pessoal, satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e relag@es interpessoais saudaveis no trabalho (Cunha et al., 2014; Fischer,
2010; Ludeia et al., 2019).

O conceito de felicidade organizacional alicerca-se nos vinculos que o colaborador estabelece com
0 seu trabalho e com todo o0 meio envolvente, especificamente a partir do compromisso positivo que

constréi com a organizacao (Fisher, 2010).

Fisher (2010), afirma que a felicidade no trabalho esta associada com a satisfagdo no local de

trabalho, como o envolvimento e o nivel de compromisso que, cada um, tem com a organizagao. O
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compromisso organizacional consiste num estado psicol6gico capaz de identificar o relacionamento
do funcionario com a organizacdo, como também é possivel influenciar a decisdo do mesmo

permanecer, ou ndo, na organizacao.

Ludena et al. (2019), estabelece ligacdo com a felicidade no trabalho e com a salide mental dos
individuos. Pois, segundo eles, os trabalhadores ao estar bem mentalmente estdo mais cientes das
suas capacidades para trabalhar de forma mais produtiva e empenhada, e isto proporciona a

empresa um maior retorno positivo.

Como se referiu anteriormente acerca das perspetivas, Horn et al (2004), menciona a experiéncia
heddnica, como um elemento fundamental para a contribuicdo do bem-estar no trabalho, pois sendo
ela caracterizada pelas emog8es negativas e positivas do individuo, sado responsaveis por medir as
experiéncias afetivas. Também a felicidade eudamonica, que é adquirida quando o individuo se
autorrealiza tem contribuido para a sua felicidade na organizacdo. Neste sentido varios autores
afirmam que ambas s&o necessérias para obter felicidade e, deste modo, acaba por contribuir para

um melhor desempenho e na satisfacio dos colaboradores (Waterman, Schwartz, & Conti, 2008).

Face ao explicitado, acrescenta-se que ha varios autores (Diener et al., 2018; Lopes et al., 2011),
que referem que o bem-estar de um trabalhador no local de trabalho é subjetivo pois pode ser
influenciado por varios fatores, tais como as variaveis sociodemograficas, a saude fisica e mental,
religiosidade e a genética do préprio trabalhador. Esta Ultima variavel, a genética, refere-se a
caracteristicas psicoldgicas, em que algumas caracteristicas podem influenciar a felicidade no
trabalho, exemplos disso sdo o facto de ter otimismo ou uma personalidade positiva. De acordo com
Omar et al. (2019), ter um comportamento positivo no trabalho podendo influenciar o sucesso da

organizacéo.

1.3 Fatores que Influenciam a Felicidade no Trabalho

Existem sete fatores que influenciam a felicidade no trabalho, tal como concluiram os estudos de
Campanico (2012) e Bento (2020). Estes fatores sé@o a satisfacéo, a lideranca, o ambiente e clima
organizacional, cultura organizacional, a motivagdo, a comunicagdo no ambiente de trabalho e os

vinculos do individuo com o trabalho e com a organizacao.

1.3.1 Satisfacao

A satisfagdo no trabalho esté relacionada com o valor que o colaborador deposita no seu emprego,
sendo um fator que gera consequéncias, boas ou mas, para os trabalhadores e, naturalmente, para
a propria organizacdo em que este desempenha fungdes, podendo resultar em fatores fisicos,

comportamentais e mentais que dalgum modo determinam a qualidade do desempenho profissional.

Ressalta-se que varios investigadores, identificam duas componentes distintas da satisfagdo, que
s80 a componente cognitiva e a componente emocional. A componente cognitiva refere-se ao que
o individuo pensa e ao modo como evidencia as suas opinides relativamente ao seu emprego e a
componente afetiva € a forma como o colaborador se sente em relacéo ao seu trabalho (Zalewska,
1999).
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Os efeitos que surgem advém de dois grandes grupos, o primeiro destina-se as condicbes de
trabalho, nomeadamente ao que diz respeito ao ambiente organizacional, salarios, promocdes e
reconhecimento. O segundo grupo refere-se a agentes de trabalho, como por exemplo a relagédo
entre os colegas, os supervisores e a chefia, as politicas e a gestdo da empresa (Marqueze &
Moreno, 2005).

As consequéncias da satisfagcdo podem ser negativas ou positivas e, também, podem ser
consideradas externas e internas. Quanto as externas destaca-se o desempenho profissional, o
burnout, o bem-estar fisico e psicolégico e o absentismo. No que diz respeito as internas, o autor,
evidencia a principal e a mais referida como sendo a produtividade, atendendo que esta é destacada

em diferentes estudos (Cruz, 2014).

Nesta linha de pensamento, ha autores que referem que é importante os individuos estarem
satisfeitos a fim de terem um bom desempenho nas suas func¢des profissionais, cabendo a gestéo
criar estratégias para alinhar os objetivos laborais com o bem-estar dos seus trabalhadores (Mota,
Kzam, Silva, & Pereira, 2021). Como referiu Azevedo (2019) na sua dissertacdo de mestrado,

um individuo satisfeito no trabalho é aquele que desempenha fungdes pelas quais tem
gosto, orgulho e se esforca por forma a ter um bom desempenho, pelo qual é
congratulado/reconhecido”, ou seja, mostra que a satisfagdo no trabalho é um fator

influenciador de desempenho e produtividade (p. 3).

1.3.2 Lideranca

A lideranca € uma interagéo social que influencia os individuos, dentro de uma organizagéo, de
forma a orienta-los e a direciona-los para agirem de acordo com a cultura da organizagéo (Gutierrez,
Arruda, Sales, Mathias, & Coelho, 2014).

O lider é essencial numa organiza¢éo pois ele tem a funcdo de reconhecer os talentos individuais,
dos seus colaboradores, encorajar e motivar a sua equipa para as mudancas necessarias na
organizacgdo, sendo que deve, também, assumir o papel de moderador de conflitos, estabelecendo
uma relagcé@o de confianca e tendo em consideracdo o seu grau de motivacdo pois, desse modo,
sera mais certo que, os colaboradores, manifestem disponibilidade para participar no processo de

mudanca (lvan & Terra, 2017).

Nesta légica, a lideranca tem varios estilos que possibilitam ao individuo escolher face as suas
necessidades individuais e organizacionais e que podem influenciar e direcionar o comportamento

dos colaboradores (Silva, Nunes, & Andrade, 2018).

Os estilos de lideranca referidos neste estudo serdo a lideranca transformacional e a transacional.
A lideranca transformacional refere-se a um lider que incentiva a criatividade e a inovagéo no caso
de surgirem problemas. Neste estilo os colaboradores sdo motivados a irem além dos seus limites
em prol dos objetivos da empresa e séo guiados a trabalhar em conjunto num sé propésito. Os
lideres sdo encarados como mentores e treinadores, representando sempre inspiracao para 0s seus

liderados (Neto, Cantermi, & Lizote, 2021). A lideranca transacional remete para uma troca de
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interesses em que os lideres recompensam os esforgos dos trabalhadores através de “transacdes”,
significando que ha recompensas pelo trabalho dos colaboradores quando se dispuserem a praticar
mudancas de acordo com 0s pressupostos da empresa, traduzidas em retribuigbes financeiras
(Vargas & Castillo, 2019).

1.3.3 Ambiente e clima organizacional

O ambiente organizacional, em termos gerais, é composto por quatro elementos (ambiente,
organizagao, individuo e grupos) que podem afetar as decisdes e o trabalho de uma organizacéo.
Este ambiente exige do colaborador imensas responsabilidades, nomeadamente, que ele seja um
individuo produtivo, assiduo no seu ambiente de trabalho, cumpra prazos, crie lacos profissionais,

entre outros aspetos (Soares, Gomes, Mendonca, & Paixao, 2021).

Conforme os autores Silva, Aquino e Junior (2020), o ambiente organizacional deve ser e
(trans)parecer como um local agradavel e estimulante, de maneira a contribuir para a interagéo e
convivéncia de todos os elementos da empresa, devido ao facto de os trabalhadores passarem mais

tempo no seu local laboral do que nas suas proprias habitacdes.

No tocante ao clima organizacional relaciona-se com a “percegéo coletiva que os funcionarios, de
uma empresa, tém sobre a organizacdo. Por esse motivo ele é um dos maiores indicadores do
estado de animo individual e geral dos membros que a constituem” (Lins, Santos, Filho & Carmo,
2021, p. 48). Digamos que este esta inteiramente interligado com os acontecimentos que envolvem
0 ambiente de trabalho (Silva, Aquino e Juanior, 2020). Assim, revelou-se um elemento importante

na medida em que este pode afetar a qualidade de vida dos trabalhadores (Santos, et al., 2021).
De acordo com Cruz (2014):

a formacao do clima provém das caracteristicas da organizacdo, que produzem influéncia
sobre as atitudes, os valores e as percecdes, e é exterior ao individuo. Assim, os fatores
(dimensdo, estrutura, estilos de lideranga, processos de decisdo, numero de niveis
hierarquicos tecnologia, entre outros), existem independentemente das percec¢des de cada

um, dai o clima ser considerado como um atributo organizacional (pp.11-12).

Pelo que foi dito, o clima organizacional é, cada vez mais, decisivo para o bem-estar dos
colaboradores, pelo que importa criar um ambiente em que os profissionais trabalhem de forma
eficiente e eficaz de modo a contribuir para alcancar os objetivos da organizacdo. Ora, para que tal
aconteca é necessario que os colaboradores sejam valorizados, gratificados e reconhecidos na
empresa, porquanto, so desta forma o comportamento dos profissionais é afetado positivamente,
contribuindo para uma maior identificagdo com o seu local de trabalho e, consequentemente, como

um desempenho laboral que aponta para melhores resultados (Cammarosano, 2014).

1.3.4 Cultura organizacional

A cultura organizacional consiste hum conjunto de normas sociais que orientam o0 comportamento

que os trabalhadores devem ter dentro dessa empresa/organizacao, variando de acordo com cada
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caso e sabe-se que o contexto geografico em que esta se encontra pode proporcionar uma cultura

distinta da de outra regido.

Na opiniao de Pérez, Milian, Cabrera e Victoria (2017) a cultura organizacional pode ser entendida

como um

marco de referencia a los miembros de la organizacion y da las pautas acerca de cémo las
personas se deben conducir en la misma. En muchas ocasiones la cultura es tan evidente
gue se puede ver que la conducta de las personas cambia en el momento en que traspasa

las puertas de la institucion (p. 94).

Segundo Morelos-Gomez e Fontalvo-Herrera (2014) existem fatores importantes que determinam
uma cultura e destacam a estratégia, o trabalho em grupo, a estrutura, a lideranca, os proprietarios,

a organizacao e o ambiente organizacional.

Nesta légica de raciocinio, torna-se importante referir que a cultura organizacional € uma variavel
indispenséavel para entender o comportamento laboral porque tem o papel de criar, nos individuos,
0 senso de identidade, auxilia na tomada de decisdo e revigora a estabilidade do sistema social
(Pérez, Milian, Cabrera, & Victoria, 2017).

1.3.5 Motivacéao
A motivacéo é fundamental para que haja produtividade nas organizagfes e, desta forma, contribuiu

para o desempenho e sucesso das mesmas.

Segundo Tamayo e Paschoal (2003), a motivagdo humana € vista como um processo psicoldgico
gue estabelece uma relagdo com a forma como os individuos agem e com a persisténcia na
concretizacao de algumas tarefas. Ja alguns autores, definem motivacdo como sendo um fator que
determina o comportamento do individuo (Zonatto, Silva, & Gongalves, 2018). Nesta perspetiva,

Ribeiro, Passos e Pereira (2018) definem da seguinte forma:

A motivagdo é baseada em emocdes, em especial, no desejo por experiéncias emocionais
positivas e, consequentemente, por evitar experiéncias negativas, onde a definicdo de
positivo ou negativo varia de individuo para individuo e do seu estado psicolégico no

momento, independentemente de normas sociais (p.106).

Neste contexto, € importante mencionar que existem dois tipos de motivagao no trabalho, que sao

a intrinseca, que impulsam a acdo do individuo e a extrinseca que incitam a sua agao.

A intrinseca refere-se a motivagdo que decorre de fatores internos do trabalhador, que vai de
encontro com a satisfacdo espontdnea do individuo em efetuar determinada atividade, na
necessidade de explorar novas competéncias individuais e o interesse em novos desafios (Zonatto,
Silva & Gongalves, 2018; Lira & Silva, 2015).

A motivagdo extrinseca é referente as recompensas dadas aos individuos por agirem conforme os
objetivos organizacionais, como por exemplo os salérios, diminuicdo da caga horéria, prémios, e

entre outros beneficios monetarios ou sociais (Lira & Silva, 2015). E este tipo de motivagéo que
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mais desafia o ser humano a agir de acordo com a logistica organizacional e da qual transparece

maior satisfacdo para 0 mesmo.

A piramide das necessidades de Maslow (Figura 3), descreve os varios niveis de necessidades

inerentes ao ser humano e procura explicar a sua influéncia no comportamento humano.

Necessidades
de
Auto-realizagao

Necessidades de
Auto-estima

Necessidades sociais/de pertenca \

Necessidades de seguranca

Necessidades Fisiolégicas

Figura 3: Piramide das necessidades de Maslow.
Fonte: Lisboa, Coelho, Coelho e Almeida (2011, p. 86).

Na base encontram-se as necessidades primarias que estdo ligadas com a sobrevivéncia do
individuo, depois estdo as de seguran¢a que mencionam a preocupac¢ao de estar protegido face ao
perigo, as necessidades sociais que remetem para a interacdo com 0s grupos e com os individuos.
Seguidamente, sao referidas as necessidades de autoestima, e séo relativas ao desejo do sujeito
em atingir o reconhecimento pelo seu trabalho, bem como alcancar o poder. Por ultimo, séo as
necessidades de autorrealizagdo que concernem a concretizacdo plena de todas as capacidades e
potencialidades do ser humano.

De acordo com Lacombe (2011) todas as pessoas tém em menor, ou maior grau, estes diferentes
tipos de necessidades.

Também, Vergara (2016) define a motivacdo como sendo uma energia impulsionadora, que ajuda
os colaboradores no seu desempenho. Refere, igualmente, que o individuo tem valores, interesses
e necessidades diferenciados e, além do mais, recorda que também a sua historia de vida pode
acabar por condicionar a sua motivacao. Por fim, a autora destaca que é importante haver uma

harmonia nessas diferencas para que os objetivos empresariais sejam atingidos.
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Os autores Lacombe (2011) e Vergara (2016) relacionam a teoria de Herzberg (Figura 4) com os
fatores motivacionais. A teoria atribui a dois fatores principais a existéncia de um bom desempenho
ou o insucesso por parte dos trabalhadores que séo os fatores higiénicos e os fatores motivadores.
Os fatores motivadores agem no sentido de aumentar a producéo, e melhorar os resultados, e a sua
implicagdo é interna as pessoas. Os fatores higiénicos sdo externos e tém a finalidade de impedir

situagBes negativas.

Fatores higiénicos e motivacionais (F. Herzberg)

Fatores higiénicos: salirio/

1 /

Muito | bcncﬁcxc?s / S(‘gur.u'\q'a,

satisfeito informagio/supervisio/
conforto/amizades

Muito Fatores motivacionais:

insatisfeito reconhecimento/

responsabilidade/
oportunidade de aprender/

autonomia/fazer o que gosta

Figura 4: Fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg.
Fonte: Oliveira (2010, p.223).
Neste seguimento de ideias, é importante salientar que o gestor tem um papel central, pois cabe-

Ihe melhorar os fatores higiénicos para possibilitar aos colaboradores adquirirem os fatores

motivacionais e, desta forma, obter o sucesso da instituicdo (Oliveira, 2010).

1.3.6 Comunicacao no ambiente de trabalho

A comunicacgédo nas organiza¢des abrange um conjunto de atividades, estratégias e acées, de modo
a cultivar uma boa imagem da empresa e o respeito social pela mesma (Leal, Netto & Barbosa
2019).
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O processo de comunicacado é relevante ser estudado e analisado dentro das organizacfes, pois
permite avaliar se existem problemas na troca ou divulgacdo da informacéao em diferentes situacdes
e, por outro lado, torna possivel compreender de que modo tais constrangimentos dificultam a

concretiza¢éo dos objetivos delineados.

Acrescenta-se, ainda, que devido ao facto de as organizagfes serem compostas por inUmeras
pessoas com as mais diversas e variadas culturas, visGes e conhecimentos, é importante que as
empresas trabalhem a comunicacdo num processo relacional entre individuos e departamentos
(Kunsch, 2006).

Nesse sentido, a comunicagao institucional é “a responsavel direta, por meio da gestédo estratégica
das relagGes-publicas, pela construcdo e formatacdo de uma imagem e identidade corporativa forte
e positiva de uma organizagao” (Leal, Netto & Barbosa, 2019, p. 129). Por outro lado, ha autores
que ressaltam que um aspeto fundamental para o sucesso das empresas é a comunicacao,
considerando que ao serem informados sentem-se valorizados e criam lacos de pertenga com a

instituicdo e com os pares (Duterme, 2002, citado por Devesa, 2017).

Nesta Idgica, para que a comunicacao tenha éxito no cumprimento dos objetivos € necessario que
0s gestores tenham competéncias e conhecimentos, para a elaboragéo de estratégias que permitam
uma comunicacdo mais transparente e diferenciada com os colaboradores, com base em valores
éticos e, desta forma, que possibilite o crescimento das organizacdes (Costa & Oliveira, 2020; Silva,
Soeiro & Oliveira,2021).

1.3.7 Vinculos do individuo com o trabalho e com a organizagéao

Os colaboradores vinculam-se as organiza¢des por variados motivos, sejam eles de afeto, de

necessidade de sobrevivéncia, de status, entre outros.

O comprometimento organizacional encontra-se relacionado com o compromisso e a fidelidade pelo
colaborador com a organizacao onde trabalha e isto influéncia as suas a¢des e atitudes no ambiente
laboral (Ceribeli & Barbosa, 2019). Existem trés dimensfes do comprometimento, ou seja, o afetivo,
o instrumental e o normativo. O instrumental esta interligado com o facto da permanéncia do
colaborador na empresa, por motivos de custos que possam advir com a sua saida. O normativo
esta relacionado com a obrigacao que o individuo tem para se manter em determinada organizacao.
J& o comprometimento afetivo diz respeito ao vinculo emocional e afetivo que o sujeito tem com o

seu emprego e o local onde trabalha (Zonatto, Silva, & Gongalves, 2018).

Segundo varios autores, o comprometimento € um fator importante porque este representa o
compromisso dos colaboradores com as organizacdes e, desse modo, encontra-se inteiramente
ligado com o desempenho das empresas, promovendo uma maior adaptacdo a mudancas que

possam ter de ser implementadas (Brito & Bastos, 2001).

Nesta linha de raciocinio, Ribeiro e Bastos (2010) afirmam que é fundamental as empresas
estimularem os trabalhadores para o comprometimento organizacional a fim de alcancarem os

resultados esperados para se tornarem competitivas no mercado.
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A Percecéo de Suporte Organizacional (PSO) refere-se as expectativas do individuo acerca das
recompensas e do reconhecimento fornecido pela empresa e pelo trabalho do individuo (Fernandes,
Siqueira, & Vieira, 2014). De acordo com Vardaman et al. (2016), quando os trabalhadores recebem
contribuicdes pelo trabalho fornecido a empresa, estes tendem a adotar comportamentos que séo
benéficos para o sucesso das organizacdes. Igualmente, quando sentem que existe confianga
organizacional, o nivel de motivagdo aumenta e, consequentemente, amplia-se a sua produtividade.
Nesse sentido, tal como os autores Puusa e Tolvanen (2006) referem que esta é a chave para
entender a ligacdo que existe entre o colaborador e a empresa e, também, é responsavel por
estimular comportamentos que sejam benéficos a organizacao e ao grupo de individuos. Esta
confianca provoca a cooperacgdo, ndo sendo necessario que as empresas criem contratos formais
visto que ela emerge como resultado das relacdes interpessoais (Fukuyama, 1996, citado por
Andrade, Estivalete, Costa, Faller & Costa, 2018).

Neste sentido, é necessério que as instituicdes valorizem os individuos que manifestam dedicacao,

responsabilidade, sentimentos de lealdade e comprometimento com a organizacao.

1.4 Impacto da Felicidade no Trabalho e no Desempenho dos

Colaboradores

A felicidade organizacional tem vindo a ser alvo de vérios estudos, principalmente no ramo da
gestédo, para verificar a relacdo que esta tem na motivacdo e no desempenho das fungbes dos

colaboradores.

Relativamente ao estudo realizado por Maio (2016) este concluiu que a felicidade tinha uma relacéo
com a satisfacdo e motivagdo dos colaboradores e, além do mais, quanto mais elevada fosse a
felicidade organizacional maior e melhor era o seu desempenho profissional. Outro estudo, que
comprovou a correlagdo positiva do desempenho profissional com a felicidade foi o de Bento (2020),
que também concluiu que um ambiente favordvel no trabalho promove a felicidade dos

colaboradores, pois na sua discussao de resultados ele concluiu que:

a felicidade se relaciona com o desempenho no que toca ao desempenho das tarefas do
cargo e com os comportamentos de cidadania que beneficiam os colegas de trabalho e, por

meio disso, contribuem indiretamente para a organizacéo (p.41).

Bento (2020), menciona nas suas conclusdes varias estratégias de gestéo para promover e cultivar
0 bem-estar dos colaboradores nas empresas e desta forma eliminar os variados problemas que

surgem da falta da felicidade.

(...) sugere-se a aposta em iniciativas para a promoc¢do da felicidade e diminuicdo do
burnout com vista a felicidade no trabalho. Medidas que promovam um ambiente positivo e
relagbes de trabalho agradaveis, a aposta na aprendizagem e no desenvolvimento
profissional, desafiar os trabalhadores a alcancar metas, dar oportunidade aos

colaboradores para trabalharem os seus pontos-forte e talentos sdo algumas medidas que
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podem aumentar a felicidade no trabalho (Benuyenah & Pandya, 2020; Fisher, 2010; Stoia,
2015, citado por Bento, 2020, pp. 41-42).

Na mesma linha de pensamento, evidencia-se o estudo realizado por Toledo (2021) que refere que
os colaboradores indicaram que ha alguns fatores que podem contribuir para um desempenho de
gualidade nomeadamente o salario, o reconhecimento por mérito, o0 ambiente organizacional e as
boas condicdes de trabalho. Além disso, refere como fator preponderante a lideranca que, de acordo
com os entrevistados, podera ter influéncia positiva no clima da empresa/organizacao, e podera
traduzir-se na felicidade dos colaboradores. Todavia, nem sempre os fatores sdo coincidentes,
considerando que noutro estudo, as conclusdes que a autora retira € que a remuneragao pode ser
um fator pouco importante se a organizagdo mostrar confianga e reconhecimento, conseguindo
equilibrio no que diz respeito a vida pessoal e profissional dos empregados e, paralelamente, existir
envolvimento e atencdo por parte das chefias, admitindo que tal poderd seguramente tornar os

profissionais mais felizes e motivados no exercicio das suas fungdes (Campanigo, 2012).

Ressalta-se, igualmente, o trabalho de investigacdo de Feitor (2020), que estudou a felicidade dos
enfermeiros e concluiu que os participantes do seu estudo tinham uma felicidade moderada porque
trabalhavam num ambiente pouco favoravel, em que o desgaste fisico e psicoldgico estava muito

presente e estavam insatisfeitos também com as condi¢des de trabalho.

Segundo Maio (2016), a felicidade tem sido um objetivo que muitos trabalhadores querem atingir
nos seus empregos e, por conseguinte, refere que as organiza¢des devem explorar e refletir sobre
esta tematica e, em especial, na sua gestdo no sentido de alcancarem excelentes resultados.
Destaca, ainda, que as empresas/organizacfes que adotam técnicas de gestdo mais humanistas
acabam por promover a felicidade laboral, pelo que se encontram num nivel mais competitivo e

atingem resultados satisfatérios no que toca a eficiéncia.

Gramaxo (2013), no seu trabalho de investigacao referente a felicidade nos docentes descreve
Varios pontos que propicia esta logistica, especialmente a confianca, o respeito e o reconhecimento

que a propria organizacao transmite aos funciondrios gera o bem-estar dos préprios.

Importa, ainda, acrescentar que o desenvolvimento pessoal é importante para a felicidade
organizacional porque pessoas felizes trazem melhorias a organizacao e ao proprio desempenho
da funcéo. A sustentabilidade da organizacéo influencia a felicidade organizacional por originar
seguranca financeira, emocional e social. Acredita-se que contar com o apoio e o envolvimento das

chefias ajuda ao desempenho profissional.
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2. Metodologia de Investigacéao

2.1 Objetivo do Estudo e Hipoteses de Investigacao

O estudo adotou um método de investigacdo quantitativo. Trata-se de uma metodologia que integra
0 paradigma positivista hipotético-dedutivo, pois permite “a identificagdo de dados, indicadores e
tendéncias observaveis. Este tipo de investigacdo mostra-se geralmente apropriado quando existe
a possibilidade de recolha de medidas quantificaveis de variaveis e inferéncias a partir de amostras
de uma populagao” (Sousa & Batista, 2014, p. 53).

O objetivo principal deste estudo € abordar as implicagfes da felicidade organizacional, de forma a

compreender a sua importancia para as organizacoes.
O presente estudo pretende responder aos seguintes objetivos especificos:

OEi: Compreender se os trabalhadores se sentem felizes nas organizacdes.

19



Metodologia de Investigacao

OE2: ldentificar os fatores que os inquiridos consideram como promotores da felicidade e do
sucesso do trabalhador na instituicdo, tendo em conta as variavel sexo, faixa etaria e anos de

experiéncia.
OEz: Analisar a relagéo dos colaboradores felizes com a sua produtividade.

Para o estudo da felicidade organizacional, foi necessério construir as hipéteses de investigagao.
Ao falar de hip6teses, adotou-se a ideia de Creswell (2007):

séo previsGes que o pesquisador faz sobre a relacdo entre as variaveis. Sdo estimativas
numeéricas de valores da populacéo baseados em dados coletados em amostras. O teste de
hip6teses emprega procedimentos estatisticos nos quais o investigador faz inferéncias
sobre a populagéo a partir de uma amostra de estudo. As hipéteses geralmente sao usadas

em experimentos nos quais os investigadores comparam grupos (p.120).
Deste modo, estabeleceram-se as seguintes hipéteses de investigacdo (H):
Hi.: Existem diferengas por sexo relativamente a Felicidade Organizacional dos colaboradores.

H,: Existem diferencas por faixa etéria relativamente a Felicidade Organizacional dos
colaboradores.

Hs: Existem diferencgas por experiéncia profissional relativamente a Felicidade Organizacional.

2.2 Instrumentos de Recolha dos Dados

Tendo em conta os objetivos, referidos anteriormente, desta investigacdo e consoante a andlise
realizada na revisdo da literatura, considerou-se que o instrumento mais adequado seria o inquérito
por questionario (Anexo A), que foi disponibilizado aos colaboradores em verséo papel. E de referir
que os mesmos ndo foram entregues pela autora do estudo, mas sim pelos diretores das

organizag8es sociais, de forma aleat6ria aos colaboradores.
A distribuicdo dos questionarios foi realizada em junho e recolhidos em julho de 2022.

O questionério é composto por 28 perguntas e foi estruturado em duas partes. A primeira parte do
inquérito integra questdes sociodemograficas, pretendendo caracterizar os participantes,
nomeadamente pela faixa etaria, sexo e anos de experiéncia. A segunda parte contempla questdes
em modo de afirmagéo, sobre a felicidade organizacional e as suas oito dimensdes, de forma a
encontrar respostas as hipdteses de investigagdo. A dimensdo ambiente e clima organizacional
referem-se as questdes 1 e 2; a dimensdo comunicacdo organizacional as questdes 3 e 12; a
dimensdo percecdo do suporte organizacional as questbes 5, 6, 7, 8, 9, 11; a dimenséo
comprometimento organizacional as questdo 12, 15, 21 e a 22; a dimenséo lideran¢a as questdes
14,16, 17, 18, 19 e 20; a dimensao felicidade do trabalhador na organizacdo as questdes 23 e 24,
e, por fim, a dimenséo produtividade a questéo 25. Nesta segunda parte do questionario, utilizou-se
uma escala de resposta do tipo da escala de Likert, em que existem cinco niveis: 1. discordo
totalmente, 2. discordo, 3. indiferente, 4. concordo e 5. concordo totalmente, permitindo que cada

participante respondesse conforme o que considerava correto face a sua perspetiva.
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O questionario utilizado neste estudo teve por base instrumentos de recolha de dados ja testados e
utilizados por Campanico (2012) e Bento (2020), embora neste caso com adaptacdes ao estudo em
apreco. Importa sublinhar que se cumpriram todos os pressupostos éticos, destacando o sigilo e

consentimento informado.

De modo a avaliar a fiabilidade da escala de Likert utilizada no instrumento de recolha de dados,

utilizou-se o célculo do Alfa de Cronbach. Nesse sentido, importa referir que

A fiabilidade é uma medida e refere a capacidade de esta ser consistente. Se um
instrumento de medida da sempre os mesmos resultados (dados) quando aplicado a alvos
estruturalmente iguais, podemos confiar no significado da medida e dizer que a medida é
fiavel. Dizemo-lo, porém, com maior ou menor grau de certeza porque toda a medida é
sujeita a erro. Assim a fiabilidade que podemos observar nos nossos dados é uma

estimativa, e ndo um “dado” (Maroco & Garcia- Marques, 2006, p. 66).

Pretendeu-se a avaliar a fiabilidade as perguntas da segunda parte do questionéario porque é nesta
parte que os participantes tiveram de responder com base na escala de Likert.

Tabela 1: Analise da fiabilidade.

Alfade Cronbach N°de itens

,913 25

Fonte: Elaboracéo propria.

Relativamente ao valor do Alfa de Cronbach é de 0,913, o que significa que a fiabilidade da escala

utilizada no questionario é elevada.

2.3 Definicdo da Amostra

O contexto do estudo foi a cidade de Braganca, em que de acordo com a pagina da Unido das
Instituicdbes ~ Particulares  de  Solidariedade  Social do  Distrito de  Braganga
(https://uipssdb.pt/uniao/associadas/) existem 31 InstituicBes Particulares de Solidariedade Social
(IPSS). Todavia, nesta investigacdo optou-se por eleger, apenas, seis instituicbes sociais. Esta
eleicdo, teve em conta a sua dimensao (maior niumero de trabalhadores), bem como a resposta
guase imediata a solicitagdo para participar no estudo. O procedimento de amostragem foi de ndo
probabilistico, por conveniéncia, que segundo Sousa e Batista (2014) é considerada uma
amostragem que ocorre quando a participacao do estudo é voluntaria ou os elementos da amostra
foram escolhidos por conveniéncia. Participaram neste estudo 93 inquiridos, mas no total das seis

instituicdes inquiridas existiam 228 colaboradores.

2.4 Tratamento dos Dados

A andlise dos dados recolhidos foi realizada com recurso ao Statistical Product and Service

Solutions (SPSS). Através do programa foi realizado o tratamento dos dados, recorrendo a
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estatistica descritiva e inferencial, nomeadamente, através de uma analise descritiva exploratoria,
que possibilitou entender e explorar alguma informacdo sobre as variaveis em analise, com a
obtencéo de frequéncias absolutas.

Na primeira etapa, com o objetivo de caracterizar e descrever a amostra em estudo, foi realizada
uma a caracterizagcdo sociodemografica sobre as variaveis, sexo, idade e anos de experiéncia dos

individuos envolvidos no estudo.

Apés essa etapa, foi realizada uma analise descritiva as dimensdes em estudo, que sdo o ambiente
e clima organizacional, comunicacao organizacional, percecdo do suporte organizacional, felicidade
em relacdo as funcBes laborais, comprometimento organizacional, lideranca, felicidade do

trabalhador e produtividade, de maneira a entender onde incidiram as respostas dos inquiridos.

Numa outra etapa, para conhecer a existéncia de diferengas e a relacdo das variaveis recorreu-se
a avaliacdo da relacdo das varidveis (sexo, idade e anos de experiéncia) com as dimensdes
(ambiente e clima organizacional, comunicag&o organizacional, percecdo do suporte organizacional,
felicidade em relacao as fung¢@es laborais, comprometimento organizacional, lideranca, felicidade do

trabalhador e produtividade).

Para validacdo da hipétese, foi realizada uma andlise inferencial, onde por meio de dois testes,
foram testadas. O primeiro foi o Teste de Mann-Whitney U, para avaliar a diferenca do variadvel sexo
com a felicidade organizacional, e o segundo foi o Teste de Kruskal-Wallis para a variavel faixa

etaria e anos de experiéncia.

O teste de Mann-Whitney U € um teste ndo paramétrico que é indicado para a comparacao de dois
grupos distintos, de forma a se verificar se pertencem ou ndo a mesma populacdo. O teste de
Kruskal-Wallis, também é um teste ndo paramétrico, sendo utilizado para comparar trés ou mais

amostras independentes de tamanhos iguais ou diferentes.

Foram escolhidos estes testes ndo paramétricos porque houve violagdo da aplicagdo dos testes

paramétricos.

E de salientar que alguns dados estio arredondados a duas décimas.
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3. Andlise dos Resultados

3.1 Caracterizagcao da Amostra

A amostra é constituida por 93 colaboradores que desenvolvem a sua funcdo nas organizacdes
sociais da cidade de Bragancga, nomeadamente em IPSS (Instituicdes Particulares de Solidariedade
Social), destes, 76 sdo do sexo feminino e 17 do masculino. A nivel da faixa etéria, existem 15 que
estdo entre os 18-30 anos e 23 colaboradores que tem entre 31-40 anos. De referir que entre as
idades 41-50 responderam 41, 51-60 sdo 12 e entre os 61 ou mais anos responderam 2
participantes.

Em relacdo aos anos de experiéncia, 24,7% referiram ter entre 11-15 anos de experiéncia; 23,7%
mencionaram ter 1-5 anos; 21,5% referiram ter entre 16-20 anos; 18,3% mencionaram ter mais de

20 anos de experiéncia; e 11,8% referiram desempenhar funcées entre os 6-10 anos.
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Tabela 2: Caracterizagdo sociodemogréfica.

Variaveis n %
Sexo Feminino 76 81,7
Masculino 17 18,3
Total 93 100
Faixa etaria 18-30 15 16,1
31-40 23 24,7
41-50 41 44,1
51-60 12 12,9
61 ou mais 2 2,2
Total 93 100
Anos de experiéncia 1-5 22 23,7
6-10 11 11,8
11-15 23 24,7
16-20 20 21,5
>20 17 18,3
Total 93 100

Fonte: Elaboracao propria.

3.2 Analise descritiva

De forma a analisar mais explicitamente as tendéncias dos dados, foi realizada uma andlise

descritiva em relacédo as dimensdes.

De sublinhar que na Tabela 3 e até a 10, é apresentada uma analise detalhada sobre as questdes

presentes no questiondrio, podendo observando-se as respostas dos participantes.

Importa referir, ainda, que na tabela seguinte se encontra a analise da dimenséo ambiente e clima

organizacional.
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Tabela 3: Analise descritiva da dimenséo Ambiente e clima organizacional.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Totalmente Padréo
Q1: “Tenho 1 1 16 53 22 93 4,01 74
um bom
ambiente de
trabalho”
1,1% 1,1% 17,2% 57% 23,7% 100%
Q2:” Existeum 1 4 21 47 20 93 3,87 ,84
bom espirito
de equipa na
organizagao”
1,1% 4,3% 22,6% 50,5% 21,5% 100%

Fonte: Elaboracéo propria.

Relativamente a dimensdo ambiente e clima organizacional, verificou-se que a maior parte dos

participantes afirmaram que tinham um bom ambiente no trabalho (57%), e 50,5% assinalaram a

opcao concordo, pelo que significa existir um bom espirito de equipa na organizacdo. A média mais

elevada é na Questéo 1: “Tenho um bom ambiente de trabalho” de 4,01 e um desvio padrédo de

0,74, ja a Questao 2: “Existe um bom espirito de equipa na organizacdo” apresenta uma média mais

baixa (3,87), mas um desvio-padrdo mais elevado (0,84).

Relativamente & Tabela 4 pode observar-se a andlise da dimens&éo comunicacdo organizacional.

Tabela 4: Andlise descritiva da dimens&o Comunicag&o organizacional.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Totalmente Padréo
Q3: “A 2 4 34 42 11 93 3,60 ,84
comunicagao
na organizagéo
é clara e
objetiva.”
2,2% 4,3% 36,6% 45,2% 11,8% 100%
Q13: “A direcdo 2 10 23 40 18 93 3,67 ,98
da a conhecer a
todos 0s
colaboradores
0s objetivos da
organizagao.”
2.2% 10,8% 24, 7% 43% 19,4% 100%

Fonte: Elaboracao propria.
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Quanto a dimensdo Comunicacdo organizacional, verificou-se que a maior parte da amostra na
respondeu no item 3 (indiferente) e no 4 (concordo). Na Questao: “A comunicagao na organizagéo
€ clara e objetiva.”, responderam “concordo” 45,2% (n=42) e 36,6% (n=34) responderam que era
“indiferente”. A média da questao é de 3,60 e um desvio padrao de 0,84. E a Questao “A direcao da
a conhecer a todos os colaboradores os objetivos da organizagdo”, a maior parte respondeu

“concordo”, o que equivale a 43%, uma média de 3,67 e um desvio-padréo 0,98.
Na Tabela 5 observa-se a analise da dimenséo percecdo do suporte organizacional.

Tabela 5: Andlise descritiva da dimenséo Percecéo do suporte organizacional.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio

Totalmente Totalmente Padréo
Q5: “Sou 1 12 27 39 14 93 3,57 ,94
reconhecido(a)
pelo mérito.”

1,1% 12,9% 29% 41,9% 15,1% 100%
Q6: “A 0 2 17 58 16 93 3,95 ,67
organizagao
mostra confianca
no meu trabalho”

2,2% 18,3% 62,4% 17,2% 100%

Q7: “A 1 10 24 41 17 93 3,68 ,93
organizagao
permite o meu
desenvolvimento a
nivel pessoal e
profissional.”

1,1% 10,8% 25,8% 44.1% 18,3% 100%
Q8: “Estou 10 16 36 27 4 93 2,99 1,04
satisfeito(a) com o
meu salario.”

10,8% 17,2% 38, 7% 29% 4,3% 100%
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Tabela 5: Analise descritiva da dimenséo Percec¢do do suporte organizacional (cont.).

Q9: “Sinto me 2 19 30 31 11 93 3,32 1,00
sempre

recompensado

pelo meu trabalho

na organizagao.”

2,2% 20,4% 32,3% 33,3% 11,8% 100%
Q11: “A 1 4 21 50 17 93 3,83 ,81
organizagdo da-me
estabilidade e
seguranga.”
1,1% 4,3% 22,6% 53,8% 18,3% 100%

Fonte: Elaboracéo propria.

A dimensdo percecdo do suporte organizacional, tinha seis questdes para entender se o0s
trabalhadores sédo apoiados pela instituicdo. Quanto as questdes, conferiu-se que a maior parte dos
participantes responderam “concordo”. Questao 5: “Sou reconhecido(a) pelo mérito.”, 41,9% (n=39),
questdo 6: “A organizacdo mostra confiangca no meu trabalho” 62,4% (=58), questdo 7: “A
organizagao permite o0 meu desenvolvimento a nivel pessoal e profissional.” 44,1 (=41), questdo 9
“Sinto me sempre recompensado pelo meu trabalho na organizagao” 33,3% (n=31), questédo 11: “A
organizagdo d4-me estabilidade e seguranca.” 53,8% (n=50). Na questé&o “Estou satisfeito(a) com o
meu salario” 38,7% (n=36). A média mais elevada foi na questao 6 de 3,9462, o desvio padrdo na
questdo 8 1,0372.

Na seguinte tabela apresenta-se a andlise descritiva da dimenséo felicidade em relagéo as fungdes

laborais.
Tabela 6: Andlise descritiva da dimenséo Felicidade em relagdo as fungbes laborais.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio

Totalmente Totalmente Padrao
Q10: “Sinto-me 0 2 9 54 28 93 4,16 ,68
bem a
desempenhar
as minhas
fungées”

2,2% 9,7% 58,1% 30,1% 100%

Fonte: Elaboracéo propria.

A dimenséo Felicidade em relacdo as fungdes laborais, os participantes responderam “concordo”
com uma percentagem de 58,1% (n=28), ou seja, a maior parte dos inquiridos confirmou que se
sentem bem a desempenhar as suas fungfes na instituicdo. A média é de 4,1613 e o desvio padrao
0,68032.
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Na Tabela 7 encontra-se a andlise referente a dimensao comprometimento organizacional.

Tabela 7: Analise descritiva da dimensdo Comprometimento organizacional.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Totalmente Padréo
Q12 “Todos os 2 8 34 43 6 93 3,46 ,83
colaboradores
conhecem e partilham
a visao da
organizagéo.” 2,2% 8,6% 36,6% 46,2% 6,5% 100%
Q15 “Sinto-me 1 5 12 55 20 93 3,9462 81
envolvido(a) com os
valores da
instituicao”
1,1% 5,4% 12,9% 59,1% 21,5% 100%
Q21: “Procuro atingir 12 37 44 93 43441 |70
0S meus objetivos
para que a
empresalinstituicdo
possa alcancar as 12,9% 39,8% 47,3% 100%
suas metas e
resultados”
Q22: “Os meus 4 15 52 22 93 3,99 ,76
objetivos estdo
alinhados com a da
organizacao”
4,3% 16,1% 55,9% 23, 7% 100%

Fonte: Elaboracao propria.

Quanto ao fator Comprometimento organizacional, a questdo 12 “Todos os colaboradores
conhecem e partilham a visdo da organizagao”, obteve maior resposta nos itens "indiferente” (36,6%,
n=34) e “concordo” (46,2%, n=43); questao 15 “Sinto-me envolvido(a) com os valores da instituicao”
a maioria das respostas incidiu no “concordo” (59,1%, n=55); questao 21 “Procuro atingir os meus
objetivos para que a empresal/instituicdo possa alcancar as suas metas e resultados”, verificou-se
que o maior numero de respostas dadas foi na opgéo “concordo” (39,8%, n=37) e “concordo
totalmente” (47,3%, n=44); questdo 22 “Os meus objetivos estéo alinhados com os da organizagédo”

verificou-se que a maioria dos inquiridos optaram pelo “concordo” (55,9%, n=52).

Assim, a maior média é na questdo 2, sendo de 4,34 e em relacdo ao maior desvio padrao é na
questdo 12 de 0,82.
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Na Tabela 8 é feita a analise relativamente a dimensao lideranca.

Tabela 8: Andlise descritiva da dimenséo Lideranca.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Totalmente Padrao
Q14: “Existe 2 8 22 46 15 93 3,69 ,92
uma
proximidade
adequada entre
a direcdo e os
trabalhadores”
Q16: “A 3 8 30 43 9 93 3,50 ,90
organizacao
para a qual
trabalho
considera a
opinido dos
trabalhadores
no que diz
respeito aos
assuntos 3,2% 8,6% 32,3% 46,2% 9, 7% 100%
relacionados
com a
profissao.”
Q17: “Tenho o 1 5 29 41 17 93 3,73 ,86
apoio que
necessito da
diregdo.” 1,1% 5,4% 31,2% 44,1% 18,3% 100%
Q18: “A 1 8 25 46 13 93 3,67 ,86
lideranca
motiva-me cada
vez mais a
desempenhar a
minhafuncdo de 1,1% 8,6% 26,9% 49,5% 14% 100%
forma mais
produtiva.”
Q19: “Sinto que 3 7 22 43 18 93 3,71 97
0 meu lider é
inspirador”
3,2% 7,5% 23, 7% 46,2% 19,4% 100%
Q20: “Sempre 1 2 18 40 32 93 4,08 ,85
gue necessario
tenho o apoio do
meu
responsavel
direto.”
1,1% 2,2% 19,4% 43% 34,4% 100%

Fonte: Elaboracéo propria.
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Em relacdo ao indicador lideranga o item mais respondido pelos inquiridos foi o item 4 “concordo”.
A questdo 14 “Existe uma proximidade adequada entre a direcdo e os restantes trabalhadores”
49,5% (n=46); questdo 16 “A organizagdo para a qual trabalho considera a opiniao dos
trabalhadores no que diz respeito aos assuntos relacionados com a profissdo.” 46,2% (n=43);
questao 17 “Tenho o apoio que necessito da dire¢cao.” 44,1%(n=41); questao 18 “A lideranga motiva-
me cada vez mais a desempenhar a minha fung&o de forma mais produtiva.” 44,5% (n=46); questao
19 “Sinto que o meu lider € inspirador” 46,2% (n=43); questdo 20 “Sempre que necessario tenho o

apoio do meu responsavel direto.” 43% (n=40).

Como se pode observar a média mais elevada foi na questéo 20 e foi de 4,08, e o desvio padrédo na
questdo 19 de 0,97.

Na Tabela 9 apresenta-se a analise da dimenséo felicidade do trabalhador na organizagéo.

Tabela 9: Andlise descritiva da dimensé&o Felicidade do trabalhador na organizagéo.

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Totalmente Padrao
Q23: “Sinto me 3 20 49 21 93 3,95 ,76
feliz  quando
trabalho nesta
organizagao.”
3,2% 21,5% 52,7% 22,6% 100%
Q24: “Sinto 1 1 30 34 27 93 3,91 ,87
gque 0 meu
estado
emocional me
afeta a nivel
produtivo.”
1,1% 1,1% 32,3% 36,6% 29% 100%

Fonte: Elaboracao propria.

Em relagdo a dimensao Felicidade do trabalhador na organizagdo na questao 23 “Sinto me feliz
quando trabalho nesta organiza¢@o” a maioria referiu “concordo” (52,7%, n=49), ou seja, indicam
que se sentem felizes a trabalhar na instituigdo; quanto a questdo 24 “Sinto que o meu estado
emocional me afeta a nivel produtivo” responderam 30 (32,3%) participantes que era “indiferente” e
34 (36,6%) afirmaram que “concordo” que o estado emocional pode afetar o seu desempenho. A

média mais elevada foi na questao 23, sendo de 3,95.
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Na tabela seguinte apresenta-se a analise relativamente a dimenséo produtividade.

Tabela 10: Andlise descritiva da dimensao Produtividade.

Indiferente Concordo Concordo Total Média Desvio
Totalmente Padréo
Q25: “A felicidade 5 28 60 93 4,59 ,59
nas organizagdes
pode ser um fator 5,4% 30,1% 64,5% 100%
gque tenha grande
impacto na
produtividade e no
sucesso da
instituicdo.”

Fonte: Elaboracéo propria.

No fator produtividade a maior parte dos inquiridos (64,5%, n=60) responderam “concordo
totalmente” que a produtividade pode ser influenciada pela felicidade nas organizac¢des. A média foi

de 4,59 e um desvio padrado de 0,59.

Na tabela seguinte foi realizada uma andlise descritiva da felicidade organizacional, de forma a

avaliar se os participantes do estudo se consideram felizes no seu trabalho.

Tabela 11: Analise descritiva da felicidade organizacional.

Média Desvio-padrao

Felicidade 3,80 0,60

Organizacional

Fonte: Elaboracéo propria.

Quanto a avaliacdo da felicidade organizacional, verifica-se que variou entre um minimo de 2,04 e
um maximo de 5 pontos, sendo que a média foi de 3,80 (DP=0,60).

Nas tabelas 12, 13 e 14, sdo realizadas as médias das dimensofes referentes as variaveis sexo,
faixa etaria e idade.

Na Tabela 12 podem observar-se as médias referentes a variavel sexo.
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Tabela 12: Médias das dimensdes por sexo.
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Feminino Média 3,87 3,61 3,51 4,16 3,91 3,67 3,93 4,59
Desvio 0,73 1,03 0,73 0,71 0,63 0,79 0,65 0,61

padrao

Masculino  Média 4,26 3,94 3,78 4,18 4,03 4,00 3,94 4,59

Desvio 0,59 0,66 0,48 0,53 0,37 0,39 0,58 0,51

padrédo

Fonte: Elaboracéo propria.

Analisando a tabela 12, constata-se que a dimensao que apresenta uma média ponderada mais
elevada (4,59), tanto no sexo feminino como masculino, € a dimensédo Produtividade. A que
apresenta a média ponderada mais baixa (3,51 e 3,78) é a dimensdo Percegdo do suporte

organizacional.

Na Tabela 13 apresentam-se as médias das dimensbes em relagao a faixa etaria dos colaboradores.

Tabela 13: Médias das dimensdes por faixa etéria.
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18-30 Média 4,17 4,20 3,81 4,20 4,17 4,09 4,13 4,53
Desvio ,59 ,68 67 ,68 ,55 71 61 52
padrao
31-40 Média 4,09 3,74 3,58 4,13 4,02 3,76 4,13 4,78
Desvio ,69 ,96 73 81 52 g7 57 52
padrao
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Tabela 13: Médias das dimensd@es por faixa etaria (cont.).

4150  Média 391 3.63 357 4,09 3.83 3.69 374 454
Desvio .67 1,04 68 66 66 76 64 64
padrdo

51-60  Média 3,30 3.08 3.15 442 3.89 3.36 3.96 458
Desvio .89 90 66 51 52 51 66 67
padrédo

61 ou Média 4,00 3.00 3.50 4,00 3.63 3.58 3.75 4.00

Ma&S  “Desvio .00 00 71 00 53 59 35 00
padrdo

Fonte: Elaboracéo propria.

Analisando a Tabela 13, verifica-se que a dimensdo que apresenta uma média ponderada mais
elevada, na maioria das faixas etarias, é a dimensdo Produtividade. Na faixa etéria de 61 anos ou
mais, as dimensdes que apresentam maior média ponderada sdo o Ambiente e Clima
Organizacional, a Felicidade em relacdo as fun¢des Laborais e a Produtividade. A dimensdo que
apresenta uma média ponderada mais baixa, nas faixas etarias dos 18-30, 31-40 e 41-50 anos, é a
Percecdo do Suporte Organizacional. Nas faixas etarias dos 51-60 anos e dos 61 ou mais anos, a

dimens&o mais baixa é a Comunicagdo Organizacional.
Na Tabela 14 encontram-se as médias das dimens&es por anos de experiéncia.

Tabela 14: Médias das dimensdes por anos de experiéncia.
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1-5 Média 3,95 4,23 3,78 4,27 4,22 4,08 4,04 4,64
Desvio  ,89 ,87 72 ,70 ,52 ,69 ,57 ,49
padréo
6-10 Média 4,14 3,73 3,79 4,27 4,07 3,77 4,22 4,91
Desvio ,67 ,90 52 A7 ,40 ,64 75 ,30
padrao
11-15 Média 4,04 3,78 3,47 4,09 3,85 3,75 3,85 4,52
Desvio ,70 ,85 ,63 73 ,58 71 ,59 ,66
padréo
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Tabela 14: Médias das dimens@es por anos de experiéncia (cont.).

16-20 Média 3,82 3,15 3,33 3,90 3,65 3,40 3,68 4,45
Desvio  ,545 ,99 ,76 72 ,69 ,81 ,65 ,69
padrédo

>20 Média 3,79 3,35 3,50 4,35 3,93 3,60 4,00 4,59
Desvio ,73 ,99 72 ,61 ,54 ,69 ,59 ,62
padrao

Fonte: Elaboracéo propria.

Analisando a tabela 14, verifica-se que a dimensao que apresenta uma média ponderada mais
elevada, em todos os intervalos de anos de experiéncia, & a dimensao Produtividade. Nos intervalos
de 1-5 e de 11-15 anos de experiéncia, a dimensao que apresenta a média ponderada mais baixa
(3,78 e 3,47, respetivamente), é a Percecao do suporte organizacional. Ja nos intervalos de 6-10,
de 16-20 e mais de 20 anos de experiéncia, a dimensao que apresenta a média ponderada mais

baixa é a Comunicagdo Organizacional.

3.3 Felicidade Organizacional: Um Estudo no Contexto das
OrganizacOes Sociais

Nas tabelas 15, 16 e 17 sao apresentados os dados relativamente a diferenca das variaveis
sociodemogréficas em relacdo a Felicidade Organizacional.

Hi: Existem diferengas por sexo relativamente a Felicidade Organizacional dos colaboradores.

Tabela 15: Diferenca relativamente a variavel sociodemografica sexo e a felicidade organizacional.

Sexo

Teste de Mann-Whitney U

Felicidade Organizacional 0,137

Fonte: Elaboracao propria.

A hipotese 1 foi testada através do teste ndo paramétrico Teste de Mann Whitney, onde se obteve
0 p-value de 0,137, o valor dado pelo teste mostra que é superior ao nivel de significancia de 0,05.
Isto mostra que a hipétese ndo é valida pois no presente estudo ndo se verificou que existem

diferencas estatisticamente significativas relativamente ao sexo.
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H.: Existem diferencas por faixa etaria relativamente a Felicidade Organizacional dos

colaboradores.

Tabela 16: Diferencas da variavel sociodemografica idade e a felicidade organizacional.

Faixa etaria

Teste de Kruskal-Wallis

Felicidade Organizacional 0,106

Fonte: Elaboracéo propria.

Quanto a variavel faixa etéria, também néo se verificam diferencas estatisticamente significativas,
constatando-se que a hip6tese nao foi aceite, pois o p-value foi de 0,106 superior ao nivel de

significancia.

Hs: Existem diferencgas por experiéncia profissional relativamente a Felicidade Organizacional.

Tabela 17:Diferencas entre a varidvel sociodemogréfica anos de experiéncia e a felicidade organizacional.

Anos de Experiéncia

Teste de Kruskal-Wallis

Felicidade organizacional 0,142

Fonte: Elaboracao propria.

No que concerne a Felicidade Organizacional e os anos de experiéncia, 0s resultados sugerem néo

existirem diferencgas estatisticamente significativas p=0,142.

3.3.1 Discussao dos resultados
Apés a apresentacdo dos resultados obtidos, emerge o espaco para se refletir a discusséo e a
analise mais detalhada dos resultados obtidos e confrontar os mesmos com estudos anteriormente

realizados sobre a mesma tematica.

Na atualidade, as organizagfes que se destacam no mercado competitivo organizacional, estdo
cada vez mais a adotar técnicas de gestao que visam integrar caracteristicas comportamentais que
visam promover a felicidade no trabalho, reconhecendo a sua importancia para o desenvolvimento

humano e organizacional (Maio, 2016).

Participaram neste estudo 93 colaboradores que desenvolvem fun¢des nas organizacfes sociais da

cidade de Braganca. A amostra era predominantemente do sexo feminino.

Quanto a faixa etaria a moda situou-se na classe etaria 41-50 anos. Ja relativamente aos anos de

experiéncia, a moda situou-se entre os 11-15 anos.
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Importa ainda referir que o valor médio para a felicidade organizacional foi de 3,80 numa escala de
5 pontos 0 que revela que os colaboradores de organizacfes sociais se consideram felizes no
trabalho. No estudo desenvolvido por Bento (2020), junto de farmacéuticos, constatou que os
mesmos se consideravam felizes no trabalho. Também Campanico (2012) concluiu que a 0s
profissionais que desempenham fungdes nao operarias, diretores e nao diretores é “quase feliz” ou
“moderadamente feliz”. Este autor teve em conta que séo realmente felizes a partir de uma média
de 4 e atendendo a que o estudo foi efetuado a partir de uma escala de Likert de 1 a 5.
Paralelamente, Maio (2016), no estudo desenvolvido junto de pessoas ativas profissionalmente,
concluiram que a maioria dos inquiridos estava feliz com as condi¢cdes que possuiam nos seus locais

de trabalho.

A dimensao que apresentou uma média ponderada mais elevada, em fungdo do sexo, faixa etaria
e anos de experiéncia, foi a produtividade. Manter a felicidade no local de trabalho pode aumentar
a produtividade dos funcionérios. De acordo com Rego e Cunha (2008), funcionérios felizes séo
funcionarios produtivos. Por outro lado, a infelicidade no local de trabalho reduz a produtividade
(Fereidouni et al., 2013). De igual modo, Chaudhry e Shah (2011) acrescentam que o aumentar da

felicidade no local de trabalho é um desafio para maximizar a produtividade organizacional.

Na andlise da consisténcia interna foi obtido o valor de alfa de Cronbach de 0,913 o que significa,
segundo Mardco (2014) uma fiabilidade elevada da escala utilizada para medir as variaveis da

Felicidade na Organizag&o.

Em relacdo ao resultado que anteriormente se referiu, da hip6tese 1, constata-se que vai ao
encontro dos resultados do estudo de Pereira (2014), desenvolvido junto de docentes do ISCTE-
IUL e cujo objetivo era avaliar o nivel de felicidade no local de trabalho dos mesmos, tendo concluido
que o sexo dos docentes nao influenciava a felicidade no local de trabalho. Outros estudos, como o
de Bento (2020), de Silva e Cameira (2015) e o de Vara e Queirds (2009) obtiveram resultados

semelhantes.

Quanto a variavel faixa etéria, o teste utilizado rejeitou a hipétese pois ndo se verificam diferencas
estatisticamente significativas. Estes resultados vdo ao encontro do que se tem verificado na
investigacdo, nomeadamente nos estudos de Bento (2020) e de Pereira (2014). Resultados
contrarios foram obtidos por Pereira (2014), em que considerando um nivel de confianga de 93%

constatou que a idade influencia o nivel de felicidade no local de trabalho dos docentes.

Relativamente a variavel experiéncia profissional ndo se confirmou a hipétese. Resultados similares

foram ao encontro dos estudos desenvolvidos por Bento (2020) e Pereira (2014).
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Tabela 18: Sintese dos resultados obtidos.

Objetivos de

Investigagéo

Especificos e Hipodteses

Resultado

OE1: Compreender se os trabalhadores se sentem
felizes nas organizacdes.

Os colaboradores sentem-se felizes na organizacéo
onde trabalham, pois numa escala de 1 a 5, a
felicidade organizacional obteve uma média de 3,80
(Tabela 11)

OEz: Identificar os fatores que os inquiridos
consideram como promotores da felicidade e do
sucesso do trabalhador na instituicdo, tendo em
conta as varidvel sexo, faixa etaria e anos de
experiéncia.

As dimensdes que os inquiridos consideram mais
relevantes foram o ambiente e o clima
organizacional; felicidade em relacdo as fungdes
laborais, o0 comprometimento organizacional e a
produtividade (Tabelas 12, 13 e 14).

OEzs: Analisar a relagdo dos colaboradores felizes
com a sua produtividade.

Os participantes identificaram que a felicidade
organizacional pode ter um grande impacto na
produtividade e no sucesso da instituicdo (Tabela
10)

Hi: Existem diferencas por sexo relativamente a
Felicidade Organizacional dos colaboradores.

N&o validada

Hz: Existem diferengas por faixa etéria relativamente
a Felicidade Organizacional dos colaboradores.

Nao validada

Fonte: Elaboracéo propria.
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Investigacao

Atualmente, o mercado de trabalho muda a uma velocidade impactante. Os colaboradores cada vez

mais sdo exigentes e requerem condicdes de trabalho mais favoraveis.

O conceito de felicidade surge como uma estratégia de gestéo, em que é priorizado o bem-estar do
trabalhador face ao seu desempenho e, consequentemente, repercute-se no sucesso da
organizacdo. Como é sabido, a felicidade encontra-se interligada com a satisfacdo, com a alegria
do individuo e com o reconhecimento social, entre outros aspetos que se sublinharam. Assim, cabe
ao gestor estar atento e desenvolver estratégias que minimizem situagfes de conflitos e problemas

como o absentismo laboral que podem emergir por insatisfacdo ou bournout.

Os objetivos e as metas organizacionais sO se conseguem alcancar através do capital humano que
possui uma instituicdo. E como afirma Ferreira (2017), as pessoas sdo parceiras de negécio,

porquanto é importante que os gestores proporcionem condigdes congruentes com o que na

atualidade se considera necessario para a eficiéncia das organizagbes, facultando aos seus
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colaboradores um ambiente que permita o desenvolvimento das suas aptidfes e competéncias

profissionais.

Este estudo pretendeu abordar as implicac6es da felicidade organizacional, de forma a compreender
a importancia da mesma nas organizac¢des de cariz social. Espera-se que, de algum modo, tenha
proporcionado aos colaboradores inquiridos a compreenséo efetiva, bem como a reflexdo sobre

alguns aspetos das organizacdes onde exercem, diariamente, as suas fun¢des profissionais.

Com este propésito, foi desenvolvido o inquérito por questionario, aplicado nas organizacdes sociais
da cidade de Braganca, nomeadamente nas IPSS. A amostra foi constituida por 93 participantes
das seguintes instituicdes: Entre Familias, Santo Condestavel, Reaprender a Viver, Centro Social
da Obra Kolping, Casa do Trabalho e Caritas Diocesana de Braganca. Destes 93, 81,7% (n=76)
eram do sexo feminino e 18,3% (n=17) do sexo masculino. A faixa etaria dos inquiridos era
maioritariamente entre os 41- 50 anos (44,1%). Os participantes tinham entre 11 e 15 anos de

experiéncia profissional.

A partir dos dados recolhidos foi possivel constatar que os colaboradores apresentam um grau de
felicidade organizacional de 3,80, o que relevou que os inquiridos se consideram felizes no local de

trabalho.

A dimensao que apresentou a média mais elevada nas trés variaveis (sexo, faixa etaria e anos de
experiéncia) foi a produtividade, o que permitiu concluir que a felicidade no trabalho pode afetar a

produtividade dos trabalhadores.

Quanto as hipdteses formuladas nesta investigacdo constatou-se que ndo existem diferencas
significativas em nenhuma variavel sociodemografica em relagdo com a felicidade organizacional.
Desta forma, é de realgar que apesar das hipoteses nenhum delas ter sido validada, o estudo

alcancou os objetivos gerais e especificos.

A principal limitagcdo encontrada foi o tamanho da amostra, pois seria importante que tivesse outra
dimenséo face a a quantidade de IPSS que existem em Braganca. Reconhece-se que este facto
impossibilitou a generalizacao dos resultados. Como foi referido, a participacdo dos inquiridos era
voluntaria e algumas organizagbes ndo responderam ao email enviado para solicitacdo da
colaboracdo e, mesmo nas organiza¢gdes que acederam a participacdo, nem todos os trabalhadores

estiveram disponiveis para responder ao questionario

Relativamente a futuras linhas de investigacdo propde-se a repeticédo do estudo, utilizando o mesmo
instrumento de recolha de dados, mas abrangendo um maior nimero de organiza¢des sociais da
cidade de Braganca. Contudo, entende-se que seria pertinente incluir outras regides, o que

possibilitaria comparar diferentes amostras.
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Anexos

Anexo A Inquérito por questionério

2ipb

INSTITUTO POLITECNICO INSTITUTO POLITECNICO ‘!ﬂ"
DE BRAGANCA DO CAVADO E DO AVE e

l pc A p. P () RT () ‘:‘:Sv:) Instituto Politécnico

' de Viana do Castelo

Inquérito por questionario

Felicidade organizacional - Um estudo no contexto das organizagfes sociais

O presente questionéario enquadra-se num estudo académico, realizado no Instituto Politécnico de
Braganc¢a no ambito de uma Dissertacdo de Mestrado em Gestdo das Organiza¢des, no ramo de
Gestéo de Empresas, sendo um requisito exigido para a obtencdo do grau de Mestre.

A temética é a Felicidade no Trabalho, no contexto das organiza¢Bes sociais, e este questionario
visa analisar os fatores que influenciam a felicidade dos colaboradores e quais as suas implicacdes
para a instituicdo.

E solicitado aos inquiridos, que respondam com o méaximo de rigor e de sinceridade, de modo que
os resultados sejam crediveis e rigorosos. Nao existem respostas certas nem erradas e o que
importa €, apenas, conseguir obter uma opinido pessoal, honesta e objetiva.

O questionério € an6nimo e os dados obtidos sdo confidenciais e, apenas, serdo utilizados para
efeitos de investigacdo académica.

O preenchimento demora entre 5 a 10 minutos. Obrigada pela sua colaboragéo.

Nota: A introducéo deste questionério é suficiente para um consentimento informado?
sim [ ] Ndo [ ]

1° parte

Responda, colocando um X sobre o quadro que melhor corresponde a alternativa em que se situa.

Género

Feminino

10

Masculino

ldade

18-30
31-40
41-50
51-60

61 ou mais

Ooong
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Anos de experiéncia

1-5
6-10
11-15
16-20
>20

2° Parte

HiEIEnE

Pense na organizacéo e nas fun¢gfes que desempenha.

Numa escala entre 1(discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente), responda, assinalando com

uma (X), ao item que mais se adequa com as afirmacgdes que se seguem.

considera a opinido dos trabalhadores no
que diz respeito aos  assuntos
relacionados com a profissao.

Respostas
Perguntas
1

1. Tenho um bom ambiente de trabalho.

2. Existe um bom espirito de equipa na
organizacao.

3. A comunicacdo na organizacdo clara e
objetiva.

4. A organizacdo gere devidamente o0s
conflitos.

5. Sou reconhecido(a) pelo meu mérito.

6. A organizacdo mostra confianca no meu
trabalho.

7. A organizagdo permite 0 meu
desenvolvimento a nivel pessoal e
profissional.

8. Estou satisfeito(a) com 0 meu salario.

9. Sinto me sempre recompensado pelo meu
trabalho na organizacgéo.

10. Sinto-me bem a desempenhar as minhas
funcdes.

11. A organizagdo da-me estabilidade e
seguranca.

12. Todos os colaboradores conhecem e
partilham a vis&o da organizacao.

13. A direcdo d& a conhecer a todos os
colaboradores 0s objetivos da
organizacéo.

14. Existe uma proximidade adequada entre a
direcdo e os restantes trabalhadores.

15. Sinto-me envolvido(a) com os valores da
instituicdo.

16. A organizacdo para a qual trabalho
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17.

Tenho o0 apoio que necessito da direcéo.

18.

A lideranca motiva-me cada vez mais a
desempenhar a minha funcdo de forma
mais produtiva.

19.

Sinto que o meu lider é inspirador.

20.

Sempre gue necessario tenho o apoio do
meu responsavel direto.

21.

Procuro atingir os meus objetivos para que
a empresa/instituicdo possa alcancar as
suas metas e resultados.

22.

Os meus objetivos estédo alinhados com a
da organizacao.

23.

Sinto me feliz quando trabalho nesta
organizacao.

24,

Sinto que o meu estado emocional me
afeta a nivel produtivo.

25.

A felicidade nas organizacGes pode ser
um fator que tenha grande impacto na
produtividade dos colaboradores e no
sucesso da instituicao.
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Adaptado de Campanico (2012) e Bento (2020)




