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Resumo

Nos Ultimos anos, o tema da felicidade no trabalho tem vindo a ganhar um enorme destaque no
mundo empresarial. Com a pandemia de COVID-19, os modelos de trabalho alteraram-se e esta
questdo ganhou uma maior dimenséo. O trabalho passou a ser visto como uma fonte de felicidade
e néo apenas como uma fonte de rendimento. Tornou-se essencial fazer com que os colaboradores
se sintam bem nas organizagdes onde trabalham e, para isso, de ser valorizados, reconhecidos e
recompensados pelo seu desempenho e dedicacdo. Assim, este estudo tem como objetivo estudar
os niveis de felicidade no trabalho e perceber se existe uma rela¢do entre esta e 0 desempenho
profissional. Pretende-se, ainda, recolher os fatores que mais contribuem para a felicidade no
trabalho e algumas sugestdes de iniciativas para a aumentar. Para o efeito, utilizou-se uma
metodologia mista (embutida), com énfase na parte quantitativa sobre a qualitativa e recorreu-se
a um inquérito por questionario online autoadministrado para mensurar os niveis de felicidade e
desempenho no trabalho, bem como o efeito do primeiro sobre o segundo. Na amostra composta
por 392 individuos profissionalmente ativos, verificaram-se niveis elevados de felicidade no
trabalho e de desempenho profissional, e constatou-se que os individuos mais felizes sdo os que
se encontram em regime de trabalho hibrido e auferem um rendimento mensal acima da média.
Verificou-se, ainda, que os fatores que mais influenciam a felicidade s&o o ambiente de trabalho,
as relacdes interpessoais, a remuneracgdo, o reconhecimento, a realizagdo e o gosto pelo trabalho.
As sugestdes para aumentar a felicidade incluem o aumento da remuneracéo, do reconhecimento
e da flexibilidade. Comprovou-se, ainda, o efeito positivo do envolvimento, satisfagdo com o
trabalho e compromisso organizacional afetivo sobre a felicidade no trabalho, no entanto, ndo se
conseguiu comprovar que felicidade no trabalho possui um efeito relevante sobre o desempenho

profissional.

Palavras chave: Felicidade no Trabalho, Desempenho Profissional, Envolvimento,

Satisfagdo com o Trabalho, Compromisso Organizacional Afetivo



Abstract:

In recent years, the topic of happiness at work has gained enormous prominence in the business
world. With the COVID-19 pandemic, work patterns have changed, and the issue has taken on a
greater dimension. Work is now seen as a source of happiness and not just a source of income. It
has become essential to make employees feel good in the organizations where they work and, for
that, to be valued, recognized, and rewarded for their performance and dedication. Thus, this study
aims to study the levels of happiness at work and understand whether there is a relationship
between it and job performance. It also intends to collect the factors that most contribute to
happiness at work and some suggestions for initiatives to increase it. For this purpose, we used a
mixed methodology (embedded), with emphasis on the quantitative over the qualitative part, and
used a self-administered online questionnaire survey to measure levels of happiness and work
performance, as well as the effect of the former on the latter. In the sample composed of 392
professionally active individuals, there were high levels of work happiness and work
performance, and it was found that the happiest individuals are those who are in hybrid work
arrangements and earn an above average monthly income. It was also found that the factors that
most influence happiness are the work environment, interpersonal relationships, payment,
recognition, achievement, and enjoyment of work. Suggestions for increasing happiness include
increasing payment, recognition, and flexibility. There was also evidence of the positive effect of
engagement, job satisfaction, and affective organizational commitment on happiness at work,

however, it could not be proven that happiness at work has a relevant effect on job performance.

Keywords: Happiness at Work, Job Performance, Engagement, Job Satisfaction, Affective

Organizational Commitment
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Introducao




O mundo estd em constante mudanca e por isso, tudo se tem de adaptar a estas alteracGes. O
trabalho ndo é uma excecdo e, por isso, ao longo do tempo o conceito de trabalho tem-se vindo a
moldar as novas realidades. Antigamente, as empresas contratavam os funcionarios para uma
funcao especifica e estes so exerciam essa mesma funcgéo. Eram simples recursos para atingir um
fim, tal como uma simples maquina de producdo. Atualmente, com um mercado tdo competitivo
e com a necessidade que as empresas tém de se diferenciar das restantes, os lideres comecaram a
perceber a importancia das pessoas e a vé-las como sendo o corag¢do da empresa e, como tal, o
Orgdo mais importante para que esta funcione e se mantenha ativa no mercado. Por outra
perspetiva, também as pessoas procuram coisas diferentes num emprego nos dias de hoje. Todos
ambicionam a felicidade nas suas vidas, e como o trabalho ocupa grande parte do seu tempo é
natural que a procurem também aqui. De um modo geral, o trabalho ja ndo € visto apenas como
uma forma de sustento ou como uma necessidade, mas também, como uma forma de
desenvolvimento pessoal, desafio, reconhecimento e bem-estar. Assim, a procura por empresas
que oferecem boas condicBes de trabalho e que promovem a felicidade dos seus colaboradores
tornou-se bastante elevada. Deste modo, a felicidade no trabalho tornou-se também um tema
bastante importante e por isso tem sido o foco de atengdo de varias investigacdes (Dutschke, 2013;
Maio, 2016; Pereira, 2014; Salas-Vallina & Alegre, 2021; Salas-Vallina et al., 2017). A principal
questdo debruca-se sobre perceber o que contribui para a felicidade no trabalho, pois sé
percebendo quais os fatores-chave para isto, as empresas conseguem remar no sentido certo para

se tornarem empresas felizes.

Numa perspetiva mais nacional, um estudo do INE (2020) mediu o indice de Bem-estar em
Portugal (IBE), entre os anos de 2004 e 2019. Este estudo analisou duas grandes dimensdes — as
CondicOes materiais de vida e a Qualidade de vida. Verificou-se que o IBE aumentou ao longo
dos anos, e sofreu um aumento mais acentuado no ano de 2019. De um modo global, Portugal
ocupa o 56° lugar no Raking de Felicidade Mundial, de acordo com o World Happiness Report
2022. Este nivel de feliciade é medido com base no PIB, expectativa de vida saudavel, apoio
social, liberdade para fazer escolhas de vida, generosidade e percecdo de corrupgdo (Helliwell,
2022). Nos primeiros lugares encontram-se a Finlandia, a Dinamarca e a Islandia. Neste relatério,
é possivel verificar que nos ultimos dez anos, 0s sentimentos como a preocupacao, a tristeza e o
stress tém estado cada vez mais presentes no dia a dia das pessoas, mas no ano de 2020 estes
sentimentos aumentaram bastante devido a pandemia mundial de Covid-19. Com a pandemia,
aumentou também de forma abrupta o teletrabalho (trabalhar fora das instalagfes fisicas da
organizacdo com recurso a tecnologia) (Parent-Lamarche, 2022). Isto trouxe alguns beneficios,
mas também algumas dificuldades para os trabalhadores. Por um lado, o teletrabalho trouxe
beneficios, como uma gestdo mais facil entre a vida pessoal e a vida profissional que, nestes casos,

conduziu a um aumento da satisfacdo (Zandi et al., 2021). Por outro, houve um aumento da carga



de trabalho, e consequentemente, 0 aumento do nimero de horas de trabalho fora do horério
contratado, assim como a distancia social que afetou o espirito de equipa (Magnavita et al., 2021).
Deste modo, o tema da felicidade no trabalho ganhou uma maior importancia neste periodo e as
empresas comegaram a investir um pouco mais da sua atencdo e dos seus recursos para que 0S
seus colaboradores se sentissem bem e felizes enquanto trabalham. Algumas empresas optaram,
por exemplo, pelo regime hibrido de trabalho para conseguir compilar o melhor do trabalho
remoto e do trabalho presencial, de modo a aumentar a autonomia e a flexibilidade dos
colaboradores; outras empresas ja ndo tém horarios de trabalho pré-definidos, e deixam ao critério
dos funcionarios decidir quais as horas e os locais onde querem trabalhar (Observador, 2022).

Tudo isto tem em vista melhorar a felicidade dos colaboradores no ambiente laboral.

A importancia do tema da felicidade no trabalho aumentou quando se comecaram a realizar mais
estudos sobre os beneficios desta para as empresas. Segundo esses estudos, os colaboradores mais
felizes tém uma maior produtividade, um melhor desempenho no trabalho, um maior autocontrolo
e melhores relacbes interpessoais e desempenham as suas atividades com maior
comprometimento, qualidade e criatividade (Gabini, 2018b; Maio, 2016). Por conseguinte,
organizagdes com colaboradores felizes acabam por ter mais produtividade, lucratividade e menor
absentismo e rotatividade (Bento, 2021; Waltermann et al., 2022). Neste seguimento, a empresa
Happiness Works realiza um estudo anual com varias organizages e define o Ranking das
empresas mais felizes para se trabalhar em Portugal®. As empresas que se encontram no Top 20
proporcionam alguns tipos de beneficios aos colaboradores como a flexibilidade de horério,
prémios por bons resultados, dias de folga por ocasides especiais ou ainda, tardes livres as sextas-
feiras dos meses de verdo (Gomes, 2019). Em 2022, este estudo registou os valores mais elevados
de satisfacdo de sempre, com uma média de 3,9. Segundo o artigo da EXAME (2022), isto deve-
se ao fim das restri¢des da pandemia de Covid-19 e ao crescimento econémico que se tem
verificado ao longo do ano, mas também ao surgimento de novos modelos de trabalho, ao maior
cuidado por parte das empresas face aos colaboradores, aos setores de atividade mais modernos

e com uma cultura de felicidade organizacional.

Deste modo, o objetivo geral desta investigacdo prende-se por investigar a existéncia de uma
possivel relacdo entre a Felicidade no Trabalho e o Desempenho Profissional dos colaboradores,
assim como recolher os fatores que mais influenciam a Felicidade no Trabalho. Pretende-se,
ainda, verificar se existe uma relacdo entre a Felicidade no Trabalho e as dimensfes do

Envolvimento, Satisfagdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo. Assim,

1 O Ranking de 2022 pode ser consultado em https://www.happinessworks.info/
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questdo de investigacao formulada é: “Qual a influéncia da felicidade no trabalho no desempenho

profissional e que medidas podem ser implementadas para a manutencao ou maximizacgdo desta?”.

Para este estudo, recorreu-se a uma metodologia mista, com uma maior énfase da componente
guantitativa (dedutiva) sobre a qualitativa (que é essencialmente de natureza indutiva). Através
desta Ultima é possivel recolher e analisar quais os fatores que mais contribuem para a felicidade
no trabalho, bem como aqueles com que os individuos se encontram mais insatisfeitos. E também
um estudo de natureza descritiva, com suporte num modelo hipotético-dedutivo que nos permite
validar ou rejeitar as hipéteses desenvolvidas com base em construtos teéricos. Como forma de
recolha de dados optou-se pelo inquérito por questionario, composto por duas grandes unidades
de medida, a Felicidade no Trabalho, medida através das dimensdes do Envolvimento, Satisfagdo
com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho Profissional avaliado
em termos de Desportivismo, Desempenho na Tarefa, Cortesia, Altruismo e Conscienciosidade.
No final, foram ainda incluidas questdes abertas de modo a ser possivel estudar os fatores que
mais contribuem para a felicidade no trabalho. Posto isto, recorreu-se a uma amostra néo-
probabilistica por conveniéncia, suportada pelo questionario, que foi publicado nas redes sociais
da investigadora e da sua equipa de investigagdo, nomeadamente no LinkedIn, Facebook e
Instagram. Foram feitos esforgos de divulgacdo em diversas regides do pais, através de grupos
sociais abertos nestas redes, procurando-se individuos ativos profissionalmente a data da resposta
ao questionario. Assim, os participantes do estudo caraterizam-se por individuos

profissionalmente ativos, que frequentam pelo menos uma das trés redes socais mencionadas.

Esta dissertagdo encontra-se dividida em quatro partes fundamentais. Na primeira parte, que se
divide em cinco capitulos, sdo apresentados os conceitos fundamentais para esta investigagéo,
nomeadamente a Felicidade no Trabalho, o Compromisso Organizacional Afetivo e o
Envolvimento, a Satisfacdo com o Trabalho e o Desempenho Profissional. A segunda parte,
dividida em trés capitulos, contém a metodologia adotada para esta investigacdo, assim como as
questdes de investigacdo, os objetivos, estratégia e desenho de investigagdo, modelo de analise e,
ainda, os instrumentos utilizados. Em seguida, na terceira parte, encontra-se a analise e discussdo
dos resultados. Por fim, na Gltima parte da dissertacdo estdo as principais conclusdes do estudo,
bem como os principais contributos e impactos esperados, as limitagdes e recomendacfes para

trabalhos futuros.



Enquadramento tedrico




1 O conceito de felicidade

O conceito de felicidade tem vindo a convergir com o conceito de bem-estar (Santos, 2020)
tornando-se num termo usado genericamente para referir o bem-estar fisico e o psicolégico (Roder
& Singer, 2020). A felicidade é uma meta prioritaria na vida das pessoas e, por isso, alcanca-la
tornou-se um objetivo comum a todos os individuos (Rastogi, 2019). Alguns autores, como
Arantes and Prolo (2016), defendem que “ha uma correlacdo do atendimento das necessidades
humanas da pirdmide de Maslow e as expressdes de felicidade” (p. 12). Também Kim and Hur
(2019) construiram um modelo para medir a felicidade de mulheres de meia-idade baseado na

pirdmide das necessidades de Maslow.

Maslow (1954) hierarquizou, em varios patamares de uma piramide, as diversas necessidades
humanas (ver Figura 1). Na base dessa pirdmide encontram-se as necessidades fisioldgicas, que
incluem por exemplo, a sede, a fome e 0 sono, ou seja, sdo as necessidades basicas para a
sobrevivéncia humana. Quando estas necessidades estdo satisfeitas surgem novas necessidades —
0 segundo patamar da pirdmide — que sdo as necessidades de seguranga que incluem a
estabilidade, a protecdo, a seguranca, a estrutura, as leis e a ordem. O autor explica que a
necessidade de seguranca consegue rapidamente mobilizar os recursos do nosso organismo em
caso de emergéncias reais como é o0 caso de uma guerra, doencas, catastrofes naturais, ondas de
crimes ou desorganizacgdo social. No terceiro patamar encontram-se as necessidades de pertenca
e amor, estas necessidades incluem os relacionamentos interpessoais, com a familia, amigos ou
colegas e o sentimento de pertenga a determinado grupo ou comunidade. De seguida, tem-se 0
patamar das necessidades de estima, que incluem o autorrespeito, a autoestima, desejos de
realizacéo e desejos de reputacéo, status e reconhecimento. Por fim, no topo da pirdmide estéo as
necessidades de realizagdo pessoal ou autorrealizacdo. Maslow (1954) explica que assim que um
patamar de necessidades esteja satisfeito, o individuo vai sempre ter novas necessidades (e vai
assim subindo a piramide gradualmente), no entanto, se uma determinada necessidade ndo estiver
satisfeita, as necessidades seguintes perdem toda a importancia porque o foco é satisfazer aquela
caréncia daquele momento. E simples perceber que uma pessoa com fome vai priorizar a
satisfacdo dessa necessidade face a outras de patamares superiores, cOmo a seguran¢a ou a
realizacdo pessoal, por exemplo. Assim, pode-se concluir que as pessoas SO vao pensar em
satisfazer as necessidades de autoestima e autorrealizacdo quando todas as outras estiverem

satisfeitas.



Figura 1
Piramide de Maslow
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Nota. Retirado de “Piramide de Maslow: o que é, para que serve e por que vocé precisa conhecé-la”, por OpinionBox, 2022
(https://blog.opinionbox.com/piramide-de-maslow/). De dominio publico.

Para definir a felicidade, alguns autores focam-se nos aspetos positivos, incluindo os principios
da psicologia positiva, enquanto outros ddo um maior destaque a auséncia de aspetos negativos
(Pereira, 2014). Para Freire et al. (2013), a defini¢do de felicidade pode também seguir varios
caminhos: pode ser vista tendo em conta a autoavaliagdo que cada pessoa faz acerca da sua vida
geral; pode ser a felicidade gerada com a concretizacdo de objetivos, anseios ou caréncias; ou

ainda, pode ser vista como o balanco entre o afeto positivo e o afeto negativo.

Waltermann et al. (2022) referem que a felicidade é representada por um estado emocional
positivo que compreende sentimentos de bem-estar e prazer, que normalmente estdo associados
a percecdo de sucesso. Salientam, ainda, que a felicidade € subjetiva e depende, em grande parte,
de tracos psicoldgicos e socioculturais. De facto, o conceito de felicidade é bastante subjetivo.
Efetivamente enquanto existem individuos que, em circunstancias adversas, continuam a ser
felizes, existem outros que tém todas as condigdes para serem felizes e ndo o sdo (Rodrigues &
Silva, 2010). Existem, assim, diversos fatores que influenciam a nocéo individual de felicidade.
Rodrigues and Silva (2010) concluiram, no seu estudo, que a religido, a satde e a condigéo de
viuvez sao fatores significantes no bem-estar dos individuos, ao contrario do nivel de escolaridade

e educacdo gue ndo tém uma relagdo comprovada com o bem-estar destes.

Salas-Vallina and Alegre (2021) apresentam duas perspetivas de felicidade, a heddnica, que se
relaciona com as sensacdes de prazer e com o equilibrio afetivo e é representada pelo bem-estar
que cada individuo ambiciona alcangar; e a eudemonica, que interpreta a felicidade como uma

forma de fazer o que estéa correto para alcancar a realizagdo. Mendes (2015) explica que o bem-
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estar hedonico provém de dois elementos correlacionados, nomeadamente a satisfacdo percebida
com a vida, tanto de um modo geral como em niveis mais especificos (como ao nivel dos
relacionamentos, da salde ou do trabalho); e a presenca relativa de emocdes positivas aliada a
auséncia de emoc0@es negativas. Por outro lado, refere que o bem-estar eudemaonico se foca em
aspetos subjetivos e psicolégicos e “nessa medida concebe felicidade como compreendendo o
sentido, o autodesenvolvimento e o crescimento pessoal — a nivel individual -, e 0 compromisso

social com valores e objetivos partilhados — a nivel social” (p. 10).

Ramirez-Garcia et al. (2019) seguem também esta abordagem e explicam que na perspetiva
hedonica a felicidade é oriunda do prazer, de afetos e centrada nas vivéncias do individuo, ao
passo que na eudemonica a felicidade ocorre quando existe uma sinergia entre o bem-estar interior
e a realizacdo pessoal. A felicidade heddnica torna-se “insustentavel a longo prazo na auséncia de
bem-estar eudemonico” (Ramirez-Garcia et al., 2019, p. 328). Freire et al. (2013) explicam que
ao conceito de felicidade hedonica se associa o conceito de bem-estar subjetivo que conjuga
aspetos como a satisfagdo com a vida, e ainda, as dimensdes cognitivas e emocionais do individuo.
Ja associado ao conceito de felicidade eudemédnica vem o conceito de bem-estar psicoldgico, mais
ligado ao desenvolvimento pessoal, associado a capacidade que os individuos tém ou adquirem

de ultrapassar desafios dificeis ao longo das suas vidas.

Schueller and Seligman (2010) referem trés caminhos distintos para explicar a felicidade, sendo
que o primeiro se prende com o prazer, o segundo esta relacionado com o envolvimento e o
terceiro com o significado. De acordo com os autores, 0 prazer esta diretamente ligado a felicidade
porque se reflete nas experiéncias cotidianas que resultam em emogBes positivas. Ja o
envolvimento, significa que as atividades sdo cativantes e absorventes. Os autores denominam
este fendmeno de imersdo numa determinada atividade como fluxo. Por fim, o significado permite

que os individuos se transcendam a si mesmos, alcangando, assim, um sentido na vida.

Também Singh and Aggarwal (2018) mencionam o conceito de fluxo e definem-no como uma
sensacdo maxima de prazer. No contexto organizacional, este fluxo verifica-se quando o
individuo esta totalmente concentrado e envolvido no seu trabalho. Estes autores destacam, ainda,
gue um colaborador feliz tende a ser mais criativo, enérgico, focado e a ter maior prazer no

trabalho e que, por conseguinte, € mais propenso a experienciar o fluxo.

De acordo com o World Happiness Report 2022, a felicidade varia entre os individuos de um
determinado pais. Entre 30 a 40 por cento dessas diferencas podem ser explicadas através das
diferencas genéticas dos individuos e os restantes 60 a 70 por cento sdo explicados pelas
influéncias ambientais as quais o individuo é exposto (Helliwell, 2022). Ye et al. (2015) explicam

que, embora dentro de um determinado pais, a variagdo do bem-estar dependa em grande parte de



fatores genéticos, entre diferentes paises esta variacdo € explicada maioritariamente pelas

diferencas culturais entre eles.

Portugal, de acordo com este relatério, ocupa o 56° lugar no Raking de Felicidade Mundial, que
é medido com base nas seguintes variaveis: PIB, expectativa de vida saudavel, apoio social,
liberdade para fazer escolhas de vida, generosidade e percecdo de corrupcdo (Helliwell, 2022).
Como se consegue perceber pela Figura 2, a dimensdo mais significativa para a explicagdo do
indice de felicidade é o PIB per capita, seguindo-se do apoio social e da expectativa de vida
saudavel. Os trés primeiros lugares deste Ranking sdo ocupados pela Finlandia, Dinamarca e
Islandia, respetivamente. No compito geral, o estudo observou que a preocupacéo, a tristeza e o
stress sdo sentimentos que tém vindo a aumentar nos ultimos dez anos, e em especial no ano de
2020, que foi quando eclodiu a pandemia mundial de Covid-19.

Figura 2
Ranking de felicidade 2019-2021

53. Uzbekistan (6.063)
54. Japan (6.039)

55. Honduras (6.022)
56. Portugal (6.016)

57. Argentina (5.967)
58. Greece (5.948)

59. South Korea (5.935)

B Explained by: GDP per capita == Explained by: generosity
B Explained by: social support B Explained by: perceptions of corruption
Explained by: healthy life expectancy == Dystopia (1.83) + residual
Explained by: freedom to make life choices = 95% confidence interval

Nota. Retirado de “World Happiness Report 2022, por Helliwell (2022) (https://worldhappiness.report/ed/2022/) De dominio
publico.

Um estudo realizado pelo INE (2020) para medir o indice de Bem-estar em Portugal (IBE), entre
0s anos de 2004 e 2019, analisou duas grandes dimensdes: as “Condi¢des materiais de vida” e a
“Qualidade de vida”. Na primeira dimensdo foram considerados trés dominios de analise: Bem-
estar econdémico; Vulnerabilidade econdmica e Emprego. Ja para a segunda (Qualidade de vida),
foram considerados os dominios: Saude; Balango vida-trabalho; Educacdo, Conhecimento e
competéncias; Seguranca pessoal; Participacdo civica e Governacdo; Relagdes sociais e Bem-

estar subjetivo e, por fim, Ambiente.

De um modo geral, o IBE tem vindo a crescer desde 2004 (Figura 3), sendo que em 2019 atingiu
o valor mais elevado (50 numa escala de 0 a 100). Também na Figura 3 é possivel visualizar que
“o indice de Qualidade de vida foi sempre superior ao das Condi¢cBes materiais de vida, com
exce¢do do periodo de 2006 a 2010, durante o qual estes indices inverteram as suas posi¢des”
(INE, 2020, p. 2).
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Figura 3
Indice de Bem-estar (IBE) global e por perspetiva
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Nota. Retirado de indice de Bem Estar — A generalidade dos dominios do indice de Bem-estar apresentou uma evolugéo positiva
entre 2014 e 2019”, por INE
(https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques&DESTAQUESdest_boui=415624870&DESTAQUESmodo=2
). Copyright 2020, Instituto Nacional de Estatistica. De dominio publico.

Na dimensao “Condi¢des materiais de vida”, o dominio “Emprego” sofreu um decréscimo entre
0s anos 2004 e 2013 e a partir dai comecou a aumentar, como se pode verificar na Figura 4.
Apesar deste recente aumento, este dominio é a componente com a evolugdo mais desfavoravel
no bem-estar, e 0 INE (2020) explica que isto se deve ao aumento da disparidade salarial entre
homens e mulheres e ao aumento do subemprego dos trabalhadores a tempo parcial.

Figura 4
Emprego e remuneracdo e respetivos indicadores
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Nota. Retirado de indice de Bem Estar — A generalidade dos dominios do indice de Bem-estar apresentou uma evolugéo positiva
entre 2014 e 2019”, por INE,
(https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques&DESTAQUESdest_boui=415624870& DESTAQUESmodo=2
). Copyright 2020, Instituto Nacional de Estatistica. De dominio publico.

Na dimensédo da “Qualidade de vida”, o dominio do “Balanco vida-trabalho” apresentou uma

evolucdo positiva até 2010 e tem vindo a diminuir ligeiramente, como é possivel verificar na
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Figura 5. Este dominio refere-se a “capacidade de conciliagdo entre o tempo dedicado ao trabalho
e a outras vertentes da vida pessoal, como a familia, amigos ou o lazer em geral, [e] é um
importante fator de caracterizacdo do bem-estar” (INE, 2020, p. 7). O decréscimo nos ultimos
anos deve-se especialmente a diminuicdo do “indice de conciliagdo do trabalho com as
responsabilidades familiares” e do “indice de realizacdo de atividades de apoio familiar”. Em
contraste, o “Indice de satisfacdo com o trabalho, vida familiar e social”” tem vindo a aumentar,
assim como o “Indice de autoapreciagio do tempo empregue nos contactos familiares e outros em
atividades de lazer”. A partir de 2014 é também possivel observar um crescimento da “Proporcao
da populacdo empregada a trabalhar habitualmente 49 ou mais horas por semana (profissao
principal)” (INE, 2020).

Figura 5
Balanco vida-trabalho e respetivos indicadores
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Nota. Retirado de indice de Bem Estar — A generalidade dos dominios do indice de Bem-estar apresentou uma evolugéo positiva
entre 2014 e 2019”, por INE,
(https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques&DESTAQUESdest_boui=415624870& DESTAQUESmodo=2
). Copyright 2020, Instituto Nacional de Estatistica. De dominio publico.

Por fim, o dominio das “Relagdes sociais e bem-estar subjetivo” também teve, no geral, uma
evolugdo positiva, a excecdo dos decréscimos entre 2006 e 2008 e entre 2012 e 2014, como é
possivel verificar na Figura 6. A partir desta ultima data (2014) tem vindo a subir, gracas ao
aumento acentuado do “Grau de felicidade (feliz ou muito feliz)” e do “Grau da satisfacdo com a
vida em geral” (INE, 2020).
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Figura 6

RelacBes sociais e bem-estar subjetivo e respetivos indicadores
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Nota. Retirado de indice de Bem Estar — A generalidade dos dominios do indice de Bem-estar apresentou uma evolug&o positiva
entre 2014 e 2019”, por INE,

(https://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine_destaques& DESTAQUESdest_boui=415624870& DESTAQUESmodo=2

). Copyright 2020

, Instituto Nacional de Estatistica. De dominio publico.

Na Tabela 1 encontra-se uma sintese das principais defini¢gdes de felicidade abordadas ao longo

desta seccéo:

Tabela 1

Sintese de definicdes de Felicidade

Conceito Definicéo Autor(es)
.. . P Rdéder and
A felicidade une o bem-estar fisico ao bem-estar psicologico. Singer (2020)
A felicidade pode ser entendida como uma autoavaliacdo que 0s
individuos fazem da sua propria vida; uma consequéncia da Freire et al.
concretizacdo de objetivos, anseios ou caréncias ou, ainda, como o (2013)
balanco entre o afeto positivo e o afeto negativo.
A felicidade é representada por um estado emocional positivo que
; Waltermann et
compreende sentimentos de bem-estar e prazer que normalmente al. (2022)
estdo associados a percecdo de sucesso. '
Felicidade | A felicidade heddnica esté relacionada com as sensacOes de prazer e 0 | Salas-Vallina

equilibrio afetivo e é representada pelo bem-estar que cada individuo | and Alegre
ambiciona alcancar. (2021)
A felicidade hedonica é oriunda do prazer e de afetos e foca-se no que | Ramirez-Garcia
a pessoa esta a vivenciar. et al. (2019)
A felicidade eudemonica passa por fazer o que esta correto para :r?éail\églrgna
alcancar a realizacdo. (2021)
A felicidade eudemonica ocorre quando existe uma sinergia entre o Ramirez-Garcia
bem-estar interior e a realizacdo pessoal. et al. (2019)
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2 A Felicidade no Trabalho

Segundo Maio (2016), j& que o trabalho ocupa grande parte da vida das pessoas é essencial que
seja visto como uma alavanca para a felicidade humana e, para tal, é necessario que 0s
trabalhadores sejam reconhecidos e recompensados pelo trabalho que desempenham. O autor
revela que a felicidade do colaborador se relaciona diretamente com o desempenho no trabalho,
comprovando assim a importancia da felicidade nas organizacdes. Também Wesarat et al. (2014)
concluiu que a felicidade no trabalho contribui para o aumento da produtividade dos
trabalhadores, e que, em contrapartida, os colaboradores menos felizes sdo também menos
produtivos. Ainda um estudo de Sgroi (2015) que fez diversas experiéncias para verificar o
aumento da produtividade através de choques de felicidade, concluiu que a felicidade no trabalho

aumenta efetivamente a produtividade.

No entanto, Singh and Aggarwal (2018) detetaram uma discrepancia entre os fatores que 0s
individuos associavam a felicidade em contextos pessoais e em contextos profissionais. Ramirez-
Garcia et al. (2019) reconhecem que a felicidade no trabalho ndo tem um peso tao significativo
no bem-estar geral dos individuos como outros aspetos da vida pessoal, no entanto, quando um
individuo ndo se sente feliz com o seu trabalho isso afeta bastante o seu bem-estar geral. Também
importa salientar que ndo é necessariamente 0 ato de trabalhar que traz um contributo para a
felicidade de cada individuo, mas sim a forma como se trabalha (Santos, 2020). Assim, a
felicidade no trabalho relaciona-se com a satisfacdo dos individuos com 0s seus empregos e com

as suas vidas, em geral.

Fisher (2010) refere a existéncia de diversos niveis de felicidade organizacional, tais como o nivel
transitorio, o nivel pessoal ou o nivel unitario. O nivel transitorio refere-se a uma felicidade de
curta duracdo que inclui um estado de humor positivo e a experiéncia do fluxo de emogdes como
a alegria, o prazer, a felicidade e a satisfacdo. Por sua vez, o nivel pessoal diz respeito as emogdes
de cada individuo, como por exemplo, o seu compromisso afetivo com a organizagdo ou o bem-
estar afetivo no trabalho. Por fim, o nivel unitério esta relacionado com a felicidade coletiva,

como por exemplo, a satisfacdo com tarefas do grupo ou o humor do grupo.

Santos (2020) divide o conceito de felicidade em trés dimenses: a satisfacdo no trabalho, o
compromisso organizacional afetivo e o envolvimento com o trabalho. As dimensdes da
satisfacdo no trabalho e do envolvimento com o trabalho estdo relacionadas com as ligagdes
positivas do individuo com o seu trabalho, enquanto a dimensdo do compromisso se relaciona
com as ligagdes do individuo com a sua organizacdo. Também Feitor and Borges (2022) reforcam
a ideia de que a felicidade abrange estes conceitos de envolvimento, satisfacdo com o trabalho e
compromisso organizacional afetivo, que envolvem dimensBes tanto individuais como

organizacionais. Salas-Vallina et al. (2017) referem que estas dimensdes sdo afetadas pelo
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ambiente de trabalho, e mencionam que, por exemplo, em ambientes onde é promovida a
aprendizagem, em principio, também havera um nivel mais elevado de envolvimento, satisfacdo

€ compromisso organizacional afetivo.

Para Bento (2021, p. 9) “ndo € o sucesso que promove a felicidade no trabalho, mas € a felicidade
dos trabalhadores que determina o seu sucesso” e realga também que esta felicidade individual é
um fator critico para o sucesso global das organiza¢des. A felicidade no trabalho origina assim
diversos beneficios, tanto para as entidades empregadoras como para os colaboradores. Em
resultado, estes Ultimos aumentam a sua produtividade e o seu desempenho no trabalho, tém um
maior autocontrolo, melhores relagGes interpessoais, melhoram a sua saude fisica e mental e
aumentam, ainda, a sua esperanca de vida (Gabini, 2018b). Efetivamente, as empresas que se
preocupam verdadeiramente com a felicidade dos seus colaboradores, acabam por estimular um
sentimento de satisfagdo que os leva a desempenhar as suas atividades com maior
comprometimento, qualidade e criatividade, ou seja, 0 sucesso das organizagdes pode estar nas
méos dos individuos que a integram (Maio, 2016). Por conseguinte, organizagdes com
colaboradores felizes acabam por ter mais produtividade, lucratividade e menor absentismo e
rotatividade (Bento, 2021; Waltermann et al., 2022). Este contexto tem impulsionado vérias
organizagcdes a trabalhar a felicidade dos colaboradores no trabalho como uma vantagem
competitiva e como um fator critico de sucesso (Coutinho, 2014). Por sua vez, funcionarios
infelizes podem custar muito dinheiro a empresa, causando perdas abruptas de produtividade
(Dutschke, 2013). Em suma, uma empresa feliz é constituida por individuos com pontos fortes,
gue trabalham em equipa, com vista a objetivos comuns e que se sentem realizados por
desenvolverem produtos ou servi¢os que visam melhorar a vida das outras pessoas (Dutschke,
2013).

Para Chaiprasit and Santidhiraku (2011) a felicidade no trabalho existe quando os individuos
desempenham as suas func¢Bes organizacionais sem sentirem que estdo a trabalhar, uma vez que
a satisfagdo com o que fazem € tdo grande que sentem prazer em trabalhar e isto Ihes proporciona
emog0des positivas. Estes autores referem que podem existir alguns fatores que influenciam esta

sensacdo de felicidade nas organizagdes e destacam os seguintes cinco fatores:

e a motivacgdo, que ocorre quando os individuos estdo satisfeitos com o trabalho que Ihes
foi atribuido;

e 0s valores partilhados com a organizacdo, ou seja, quando existe uma correspondéncia
entre os valores e a cultura da organizagdo com as ideologias dos colaboradores;

e as relagBes humanas, que ocorrem quando séo criados vinculos afetivos com os colegas

de trabalho e com a prépria organizacao;
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e aqualidade de vida no trabalho, que se baseia na relagdo harmoniosa entre o ambiente
de trabalho, a humanizacéo e a participacdo no trabalho. Um bom equilibrio entre estes
fatores proporciona um nivel de eficiéncia elevado.

o a lideranca, que se refere ao papel das chefias e a sua capacidade de motivar os seus

subordinados, através da adogdo de uma comunicacao transparente e bidirecional.

Estes autores, realizaram um estudo que permitiu concluir que, para a amostra estudada de
colaboradores de PMEs tailandesas, os fatores que mais influenciavam a felicidade eram as

relacBes interpessoais, a qualidade de vida no trabalho e a lideranca.

Paschoal et al. (2010) indicam algumas variaveis para a felicidade no trabalho como: o afeto, o
comprometimento organizacional, a autonomia, a aspiragdo, a competéncia profissional e a
realizacdo pessoal. J& a remuneracdo, de acordo com um estudo realizado por Dutschke (2013)
entre profissionais portugueses, ndo é o fator mais importante para a felicidade. Surge com maior

destaque a possibilidade de desenvolvimento pessoal e profissional e 0 ambiente interno.

A pandemia Covid-19 veio acelerar as transformacgdes no mundo do trabalho que estavam ja em
curso. Verificou-se um aumento abrupto e acentuado do teletrabalho, que consiste em trabalhar
fora das instalagbes fisicas da organizagdo, por meio de tecnologia e ferramentas de
telecomunicacéo, através do telemovel e/ou computador (Parent-Lamarche, 2022). A adogao do
teletrabalho durante a pandemia de Covid-19, provocou alteracdes na satisfagdo e no bem-estar
de alguns trabalhadores e entre as razGes mencionadas surge 0 aumento da carga de trabalho, e
consequentemente, 0 aumento do numero de horas de trabalho fora do horario contratado
(incluindo noites e fins-de-semana), assim como a distancia social que afetou o espirito de equipa
(Magnavita et al., 2021). Por outro lado, muitos individuos reconheceram que o teletrabalho
trouxe beneficios, como uma gestdo mais facil entre a vida pessoal e a vida profissional que,
nestes casos, conduziu a um aumento da satisfacdo (Zandi et al., 2021). Com efeito, Magnavita et
al. (2021) destacam que o teletrabalho pode trazer vantagens e desvantagens para os individuos.
Como pontos benéficos, referem 0 aumento da autonomia percebida, da satisfacdo no trabalho, a
melhoria do desempenho, o decréscimo da rotatividade e a diminuicdo do stress, um maior
equilibrio entre vida e trabalho e uma melhoria na salde fisica. Por outro lado, as preocupagdes
crescentes surgem no dmbito da satde mental dos trabalhadores, que acaba por ficar afetada com
estas mudancas, na medida em que o teletrabalho faz com que estes tenham uma carga de trabalho
maior e que trabalhem mais horas, o que conduz ao isolamento e ao esgotamento. Por isso, a
felicidade no trabalho, tornou-se ainda mais importante nesta fase pos-pandemia, deixando de ser
uma opg¢do e passando a ser uma necessidade nas organizagtes de acordo com um artigo da
Human Resources (2022). Alguns exemplos de acgBes proporcionadas pelas empresas,

mencionados neste artigo sdo a criagdo de lounges ou outros espacos de lazer ou a
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disponibilizacdo de fruta fresca e café a disposigdo para os funcionarios. A Happiness Works faz
um estudo anual sobre as empresas mais felizes para se trabalhar em Portugal, e de acordo com o
seu relatorio de 2022, este foi 0 ano onde a felicidade atingiu o valor mais elevado nos dltimos 11
anos (3,9 numa escala de 1 a 5) e isto pode dever-se tanto a fatores externos como o fim das
restrices por causa do Covid-19 e o regresso a normalidade, ao crescimento econdémico
verificado até agora, mas também se pode dever a fatores internos das organizac@es que véao desde
a aposta em novos modelos de trabalho (hibrido ou remoto), maior cuidado das empresas em
relacdo ao tema da felicidade, assim como a implementacdo de uma cultura de felicidade
organizacional (EXAME, 2022).

Na Tabela 2, encontra-se um resumo dos pontos mais importantes abordados ao longo desta
seccao acerca do conceito da felicidade no trabalho:

Tabela 2
Sintese de defini¢des de Felicidade no Trabalho
Conceito Definicao Autor(es)
A felicidade no trabalho relaciona-se com a satisfacdo dos Wesarat et al.
individuos com o seu trabalho e com as suas vidas em geral. (2014)
A felicidade no trabalho existe quando os individuos desempenham
as suas funcbes organizacionais sem sentir que estéo a trabalhar. N
Y : ; N Chaiprasit and
Podem existir alguns fatores que influenciam esta sensacéo de Santidhiraku
felicidade nas organizagcdes como a motivagéo, os valores
- . s ~ . (2011)
Felicidade partilhados com a organizacéo, as relagdes humanas, a qualidade de
no Trabalho | vida no trabalho e a lideranca.
A felicidade no trabalho envolve dimensdes tanto individuais como .
NS . . e Feitor and
organizacionais e abrange conceitos de envolvimento, satisfacdo
X o . Borges (2022)
com o trabalho e compromisso organizacional afetivo.
A felicidade no trabalho pode ser explicada através de trés
dimensdes: a satisfacdo no trabalho, o comprometimento Santos (2020)
organizacional afetivo, e o envolvimento com o trabalho.

2.1 Medir a felicidade no trabalho

Como verificamos, a felicidade no trabalho tem vindo a adquirir uma crescente importancia para
as organizagdes, pelo que a sua medicdo consiste no ponto de partida para a definicdo de
estratégias que permitam otimiza-la. Assim, varios autores debrucaram-se sobre a necessidade de

desenvolver escalas que permitissem medir os niveis de felicidade dos individuos.

Paschoal et al. (2010, p. 1055) realizaram um estudo com o objetivo de “testar o impacto do
suporte organizacional e do suporte social sobre bem-estar no trabalho™, para tal definiram as

seguintes hipoteses:

e ‘“quanto mais positivas sejam as percecdes de suporte organizacional e suporte social,

maior seja 0 bem-estar no trabalho” (p. 1060);
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e “os fatores de realizacdo e afeto positivo do bem-estar no trabalho seréo previstos pela
gestdo de desempenho” (p. 1061);

e “o fator afeto negativo do bem-estar no trabalho sera mais facilmente previsto pela carga
de trabalho” (p. 1061).

Para esta investigacao realizaram um inquérito por questionario constituido pela Escala de Bem-
Estar no Trabalho [EBET] de Paschoal and Tamayo (2008) e pela Escala de Suporte
Organizacional Percebido [ESOP] validada por Tamayo et al. (2000), a uma amostra de 406
funcionarios de uma entidade publica situada no Distrito Federal (Brasil). A primeira escala
(EBET), segundo os autores, possui bons padrdes psicométricos e compila a dimenséo afetiva do
bem-estar organizacional com a dimensdo eudeménica de realizacdo. A segunda escala (ESOP) é

formada por 41 itens repartidos pelos seguintes fatores:

e gestdo organizacional do desempenho;

e sobrecarga do trabalho;

e percecdo de suporte material;

e politica de pagamento e desenvolvimento, relativamente a percecdo de ascensao,
promogdes e salarios;

o estilo de gestdo das chefias, e

e suporte social do grupo.

Deste estudo, conclui-se que existia uma perce¢do positiva relativamente ao suporte
organizacional e social, ou seja, os individuos sentiam que a sua organizagdo efetivamente as
recompensava pelo seu esforgo e além disso, o apoio fornecido por chefias e colegas era também
satisfatdrio. Os resultados sustentaram parcialmente a primeira hip6tese e inteiramente a segunda

e a terceira.

Por sua vez, Dutschke (2013) desenvolveu um estudo com o objetivo de perceber quais os fatores
condicionantes da felicidade organizacional em Portugal. Para isso, comegou por tentar perceber
quais os fatores e as variaveis que influenciavam a felicidade no trabalho, e, em seguida, com
base nessas variaveis, criou um questionario para estimar o nivel de felicidade que aplicou a
diversos setores de atividade em Portugal. Assim, de modo a apurar os fatores e varidveis, colocou

as seguintes questdes abertas a profissionais com fung¢fes ndo operacionais:

e  “O que é necessario para ser feliz?”; (p. 26)
e  “O que é necessario para ser feliz na organizagdo onde trabalha?” (p. 26)

e “O que ¢ necessario para ser feliz na sua fungao?”(p. 26).

Com isto, o autor concluiu que os fatores que mais contribuiam para a felicidade dos profissionais

eram o0 ambiente interno, o reconhecimento e confianga, 0 desenvolvimento pessoal, a
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remuneracéo, o envolvimento pessoal, a sustentabilidade e inovacéo, a relagdo com as chefias e
colegas, a definicdo de objetivos e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Concluiu
também que os profissionais da amostra estudada eram mais felizes como pessoas do que como
profissionais e eram mais felizes na sua funcdo do que na sua organizacao e, ainda, que 0
reconhecimento, o desenvolvimento pessoal e profissional e 0 ambiente de trabalho contribuem
muito para a felicidade organizacional, ao passo que a remuneracdo, apesar de ter uma

contribuicdo importante ndo esta no Top 3 das dimensdes mais significativas.

Pereira (2014) realizou um estudo cujo objetivo foi avaliar a felicidade no trabalho dos docentes
de todas as escolas do ISCTE-IUL. Como instrumento de medida a autora teve como base o
instrumento de quantificacdo da felicidade proposto por Bhattacharjee and Bhattcharjee (2010).
Foram adotadas cinco dimensdes para avaliar a felicidade dos docentes:

0 bem-estar econdémico, onde se inserem aspetos como o salério, a evolucdo da carreira,

0 posto de trabalho, e a carga de trabalho;

e 0 bem-estar ambiental, que se relaciona com as prdprias instalacdes, bem como com a
relacdo com os colegas, e com a possibilidade de alterar o local de trabalho;

e 0 bem-estar infraestrutural, que remete para a limpeza e condi¢Bes dos diversos espagos;

e 0 bem-estar social e académico, que esté ligado ao reconhecimento social da profissdo de
professor, da reputagdo das escolas da ISCTE face a outras academias e ainda a
participacdo em diversos eventos académicos;

e 0 bem-estar democratico, onde sdo contemplados aspetos como a relagdo com as chefias,

o direito a licenga sabética e a consideracdo das opinides e sugestdes de melhoria por

parte das escolas.

Deste estudo concluiu-se que o nivel médio de felicidade dos docentes é positivo, destacando-se
a dimensdo do bem-estar infraestrutural como a que apresenta um “nivel médio mais elevado de
felicidade no local de trabalho, em oposi¢do a dimensdao bem-estar econémico, que apresenta o

nivel médio mais reduzido de felicidade no trabalho” (Pereira, 2014, p. 69).

Mendes (2015, p. 22) realizou, também, um estudo com o objetivo de conhecer as perce¢des dos
colaboradores de duas entidades publicas “respeitantes a 8 dimensfes: - ambiente interno,
reconhecimento e confianca, desenvolvimento pessoal, remuneracdo, gostar do que faco,
sustentabilidade e inovacdo, envolvimento com as chefias e a organizacgdo e por fim o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal”. Para este estudo, a autora realizou um inquérito aos colaboradores
da Autarquia e do Agrupamento de escolas de Figueir6 de Vinhos. Este era composto por 40 itens
medidos através de uma escala de Likert com sete pontos, e a escala divide-se nas oito dimensdes
acima mencionadas e em trinta e nove variaveis. Apo6s a analise dos resultados, foi possivel

constatar-se um nivel de satisfacdo geral positivo, tanto com 0 emprego como com a relagdo vida-
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trabalho. Os tdpicos que apresentaram piores resultados foram a remuneracgdo e a possibilidade
de progressdo na carreira, sendo estes os fatores que mais contribuem para a insatisfacdo destes

funcionarios do setor publico.

Salas-Vallina et al. (2017) desenvolveram e validaram uma escala para medir a felicidade no
trabalho, a HAW Scale?, baseada em escalas ja existentes e previamente validadas. Nesta escala
incluiram trés grandes dimensdes: o envolvimento, a satisfacdo no trabalho e o compromisso
organizacional afetivo. Relativamente a dimensdo do envolvimento, esta inclui um total de 17
itens que tém em conta trés subdimensfes, nomeadamente, o vigor, a dedicacdo e a absorcéo.
Estas dimensdes foram baseadas no estudo de Fisher (2010). Em relacdo a dimenséo da satisfagéo
no trabalho, esta inclui 6 itens que permitem avaliar as condi¢fes do trabalho percebidas e a
avaliacdo geral da satisfacdo dos individuos com o seu emprego. Por fim, a dimensdo do
compromisso organizacional afetivo conta com 8 itens que permitem avaliar tanto 0 compromisso
afetivo a organizacdo, como o compromisso de continuidade e 0 compromisso normativo. Esta

escala foi também utilizada no estudo de Fitriana et al. (2022) em contexto indonésio.

Um estudo realizado por Gabini (2018a), com uma amostra ndo probabilistica de 291
trabalhadores argentinos, teve como objetivo determinar as propriedades psicométricas da
adaptacéo da Escala para Medir Felicidade no Trabalho de Lutterbie and Pryce-Jones (2013). Esta
escala é composta por 9 itens com um formato de resposta de cinco pontos (escala Likert de

frequéncia: 1 = “Nunca”, 5 = “ Sempre”). Os itens sdo 0s seguintes:

Sinto que no meu trabalho estou a fazer algo que vale a pena.

As regras de trabalho sdo justas.

Recomendaria a um amigo trabalhar na minha organizacao.

Acho gque 0 meu trabalho se enquadra nas expectativas iniciais sobre ele.
No meu trabalho sinto-me motivado.

Tenho interesse no meu trabalho.

Recebo apoio do meu superior.

Desejo permanecer no meu trabalho atual.

© o N o g >~ w Dd e

No meu trabalho posso desenvolver temas que sdo importantes para mim. (p. 42)

O autor concluiu que esta Escala de Felicidade no Trabalho € facil de implementar e que possui

propriedades psicométricas adequadas.

Também Singh and Aggarwal (2018) desenvolveram uma escala para medir a felicidade no

trabalho constituida por um total de dez dimensGes:

2 HAW Scale — Happiness At Work Scale
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Satisfagdo com o trabalho
Comprometimento com o trabalho
Prosperidade e vigor

Fluxo (Flow)

Emoc0es

Experiéncia de apoio no trabalho
Experiéncias de equipa

Higiene no trabalho

© o N o g > w DD e

Seguranca no trabalho

10. Impacto do trabalho na vida dos outros

Destas dimensdes, cinco sdo baseadas na literatura e as restantes foram obtidas através de
investigacdo qualitativa destinada a fazer o levantamento dos eventos que os individuos associam
a felicidade no trabalho. Em termos profissionais, entre os fatores mencionados encontra-se o
suporte organizacional, o networking, as oportunidades de progressao na carreira, a remuneragéo,
as férias, a seguranga no trabalho, a ética e a justica. Ja a nivel pessoal, foram mencionados alguns
eventos positivos como comemoragOes de datas especiais, férias, as relagbes interpessoais com
familia e amigos e conquistas pessoais. No entanto, demonstraram que eventos ligados a salde
(doencas) ou problemas familiares e relacionais Ihes traziam maior infelicidade. Notou-se aqui
uma clara discrepancia entre os fatores que os individuos associavam a felicidade em contexto
pessoal e em contexto profissional. Com este primeiro estudo foi desenvolvido um conjunto de
65 itens, tanto positivos como negativos. Num segundo estudo, o conjunto de itens foi validado,

tendo surgido quatro fatores individuais constituidos por um total de 16 itens.

Também Bento (2021) realizou um estudo com o objetivo de medir o nivel de felicidade no
trabalho do setor farmacéutico em Portugal. Desta forma, a autora pretendeu estudar a
possibilidade de existirem relacdes entre a dimensdo da felicidade no trabalho e outras dimensdes
como o bem-estar subjetivo, o nivel de exaustdo (burnout) e o desempenho dos individuos.
Estudou, ainda, a hipotese de existir uma varia¢do dos niveis de felicidade em funcdo da area de
trabalho do individuo. A metodologia adotada foi quantitativa e para isso administrou um
questionario a profissionais da area farmacéutica. Este questionario teve por base a escala da
Felicidade no Trabalho de Bhattacharjee and Bhattcharjee (2010) e ainda a “Escala de Felicidade
de Sonja Lyubomirsky e Heidi Lepper” (p. 23), a “Self-Rated Performance de Williams e
Anderson” (p. 24) e a “Maslach Burnout Inventory” (p. 24). Bento (2021) verificou a relagéo
entre a felicidade no trabalho com o desempenho e ainda com o bem-estar subjetivo. Encontrou
também uma relagdo entre os niveis de felicidade e de burnout que sdo inversamente
proporcionais, ou seja, quanto maiores os niveis de felicidade “menor ¢é a exaustdo emocional e

0s sentimentos e atitudes negativas associados a despersonalizacdo e maior é a realizacdo
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profissional e o entusiasmo” (p. 41). Por fim, a autora concluiu que estes niveis de felicidade

variaram consoante as areas profissionais.

Mais tarde, Salas-Vallina and Alegre (2021) consideraram que a escala HAW desenvolvida em
2017, apesar de ter étimas propriedades psicométricas, é demasiado longa, tornando-a assim
pouco eficiente para alguns estudos, j& que a taxa de desisténcia nos questionarios seria maior e
a qualidade das respostas mais reduzida. Assim, reconheceram vantagens na criagdo de uma
versdo reduzida da escala original, tendo avangado com a S-HAW scale®. Enquanto que a escala
original é composta por trés dimensdes: envolvimento, satisfacdo no trabalho e compromisso
organizacional afetivo e tem um total de 31 itens, na escala reduzida, Salas-Vallina and Alegre
(2021) incluiram apenas 9 itens selecionados a partir da escala original. Da validag&o desta escala
0s autores apontam boa aplicabilidade e confiabilidade e salientam que, apesar de apresentar
menos de um tergo dos itens originais, continua a ter boas capacidades psicométricas. A escala S-
HAW ja foi utilizada e validada por outros autores, como é o caso de Rastogi (2019) que a validou
no contexto indiano, ou Tastan et al. (2020) que utilizaram esta mesma escala para medir a
felicidade de uma amostra de individuos de Istambul/Turquia, ou ainda, Cazares (2021) que a
utilizou em contexto mexicano. No entanto, ndo foram encontrados estudos em Portugal onde

esta escala fosse utilizada.

3 S-HAW Scale — Short Happiness At Work Scale
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3 Compromisso organizacional e envolvimento

Uma das varidveis apresentadas por Fisher (2010) que esta relacionada com a felicidade é o
compromisso organizacional, que, de acordo com Medeiros and Enders (1998, p. 69) € “uma
propensao a acdo, de se comportar de determinada forma, de ser um individuo disposto a agir”.
Pode-se ainda defini-lo como um desejo do individuo de ser um membro da organiza¢do com a
qual partilha os mesmos valores e objetivos, aleado a vontade deste de desempenhar, da melhor
forma, as suas funges, contribuindo para o sucesso da organizagdo (Cunha, 2011). Maciel (2011)
refere que existem diversas definicbes de compromisso organizacional, mas que todas elas tém

em comum a relacdo entre os colaboradores e a empresa.

Cunha (2011) refere que as caracteristicas que mais influenciam o compromisso organizacional
sdo a idade, o tempo na funcdo, os cargos ocupados, as praticas de recompensas, a diversidade de
tarefas, a boa comunicacao e valorizagdo por parte das chefias, a remuneracéo e os niveis de
produtividade. Destaca, ainda, a importancia da existéncia deste sentimento de compromisso, uma
Vez que, nesses casos 0s niveis de absentismo sao mais baixos e a motivacao e o desempenho dos

colaboradores sdo superiores.

Rodriguez et al. (2005) também destacam algumas caracteristicas dos individuos que podem
influenciar o compromisso afetivo, nomeadamente o sexo, a idade, a antiguidade na funcédo e na
organizagdo, o estado civil, a quantidade de descendentes e as habilitagdes académicas. Também
algumas caracteristicas da prépria organizacdo como a sua dimensao, grau de formalizacdo e de
descentralizacdo podem ser pontos importantes no nivel de compromisso afetivo. No que diz
respeito ao compromisso de continuidade os fatores destacados pelos autores séo as condigdes do
mercado que podem influenciar a visdo do individuo acerca de outras oportunidades de trabalho,
bem como as suas caracteristicas pessoais e a perce¢do das suas proprias capacidades para integrar
0 mercado de trabalho. Também a prépria estratégia dos recursos humanos, desde formagdes,
seguranca no trabalho, entre outros beneficios, pode afetar a perce¢do do custo de abandono da
empresa por parte do colaborador. Por fim, em relacdo ao compromisso normativo, Rodriguez et
al. (2005) referem que este tipo de compromisso pode ser estabelecido através de determinadas
atividades patrocinadas pela empresa que proporcionem experiéncias positivas para o colaborador
que irdo provocar neste um sentimento de divida para com a organizagdo. Também Maciel (2011,
p. 16) conclui que “individuos com maior necessidade de desenvolvimento e que procurem mais
desafios, terdo um vinculo mais aprofundado com a sua organizagéo, identificando-se mais com

a mesma e manifestando uma maior vontade de permanecer no seu local de trabalho”.

Maciel (2011) levanta trés perspetivas diferentes sobre o compromisso. Uma das perspetivas
associa 0 compromisso a um vinculo afetivo entre o individuo e a empresa onde ele labora; outra

associa-o ao conceito de continuidade/prolongamento de uma agdo, como por exemplo, 0
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individuo permanecer na organizagdo ou na funcéo. Por fim, a Gltima perspetiva apresentada é a

de que 0 compromisso € um dever que o individuo possui de continuar vinculado aquela entidade.

Para compreender melhor estas perspetivas, Medeiros and Enders (1998) realizaram um estudo
de validacdo do modelo criado por Meyer and Allen (1991) no Brasil, verificando as trés
perspetivas referidas: a afetiva, a instrumental e a normativa. A afetiva é a vertente em que existe
uma ligagdo emocional robusta entre o individuo e a organizagdo, neste caso, o individuo
ambiciona permanecer na empresa porque partilha dos mesmos valores e objetivos que esta. A
perspetiva instrumental, como o proprio nome indica, estd mais ligada a vertente material, ou seja,
defende que o individuo apenas permanece na organizacao porque essa deciséo Ihe traz vantagens
que lhe permitem satisfazer as suas necessidades (Medeiros & Enders, 1998). Esta abordagem é
também mencionada por alguns autores como compromisso de continuidade (Sotomayor, 2006).
Por fim, a perspetiva normativa refere-se principalmente aos casos em que o individuo vé o
COMpPromisso com a organizagdo como um mero contrato, ou seja, ele apenas se mantém na
empresa e executa o seu trabalho porque acredita que é 0 que esta certo e é 0 seu dever, sem

qualquer sentimento associado a esta acdo (Medeiros & Enders, 1998).

Sotomayor (2006, p. 106) refere que um individuo pode vivenciar apenas um tipo de compromisso
ou os trés simultanecamente, ¢ explica que “um trabalhador pode querer permanecer na
organizagdo (compromisso afetivo) e sentir a necessidade de continuar a ser membro da
organizagédo (compromisso de continuidade), mas néo se sentir obrigado a fazé-lo (compromisso
normativo)”. Pereira et al. (2017) destacam que todas estas abordagens de compromisso
influenciam a permanéncia ou ndo do colaborador na organizacdo. No que diz respeito ao
compromisso afetivo, por norma, os colaboradores que o tém sdo mais assiduos, tém um maior
desempenho e fazem mais do que as suas obrigacdes. O problema surge quando este compromisso
afetivo existe em excesso e leva a que o trabalhador tenha de sacrificar a sua vida pessoal em prol
da empresa. Por conseguinte, os autores referem que, a curto prazo, isto pode parecer benéfico
para a empresa pelo aumento dos niveis de produtividade do trabalhador, mas a longo prazo é
muito provavel que se torne uma situagdo de muito stress, que pode levar mesmo a que o

trabalhador entre em esgotamento.

Pinto (2011) comecou por apresentar duas abordagens distintas para o0 compromisso
organizacional: a abordagem comportamental e a abordagem atitudinal. Na primeira, o
compromisso € o “processo que retém os individuos numa organiza¢do” (p. 2), ou seja, esta
primeira perspetiva €, como o préprio nome indica, focada nos padrdes de comportamento do
préprio individuo que tendem a ser constantes ao longo do tempo, especialmente aqueles
comportamentos que originam consequéncias que sao depois reforcadas pela organizacao. Muitos

autores defendem que este € o elemento mais relevante quando se pretende compreender o
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compromisso organizacional (Sotomayor, 2006). A segunda abordagem defende que o
compromisso é uma relacdo entre a empresa e o colaborador na qual hd uma troca de beneficios
para ambas as partes, em que o colaborador desempenha a sua fun¢do e compromete-se com a
empresa e esta, em permuta oferece-lhe determinados beneficios ou retribuices (Pinto, 2011).
De certa forma, pode-se afirmar que o trabalhador faz um investimento na organizagéo, em termos
de tempo e dedicacdo, e o retorno deste investimento seré o salario, os beneficios, promogdes ou
aumentos — daqui deriva 0 compromisso — por outro lado, o despedimento envolveria perdas para
o0 colaborador e nesta perspetiva 0 compromisso organizacional é uma decisdo deste com base no

custo-beneficio da sua permanéncia na organizacdo (Sotomayor, 2006).

Relativamente a relac&o entre o compromisso no trabalho e outras dimensdes como é o caso do
desempenho, alguns estudos concluiram que existem relagdes entre estas duas variaveis, no
entanto, outros revelam conclus6es contrarias (Sotomayor, 2006). Esta autora, concluiu através
do seu estudo que as percecOes de justica (no contexto de avaliacdo de desempenho) interferem
com o compromisso dos colaboradores tanto face & organizagdo como as chefias. Ja Wang et al.
(2020) e Sungu et al. (2020) encontraram uma relacéo entre 0 compromisso organizacional afetivo

e 0 desempenho profissional.

Outra variavel que Fisher (2010, p. 389) relaciona com a felicidade no trabalho € o envolvimento
(engagement) e define-o como uma emoc&o positiva que estd associada ao trabalho e que se reflete
em “sentimentos de persisténcia, vigor, energia, dedicacdo, absor¢do, entusiasmo, alerta e
orgulho”. O vigor esta relacionado com os elevados niveis de energia e com a capacidade de
ultrapassar situacGes adversas. Ja a dedicacdo esta associada aos conceitos de entusiasmo, desafio
e significado. Por fim, a absorcao pressupde uma dificuldade de desconexao com o trabalho, visto
que, o individuo se encontra completamente envolvido neste (Fisher, 2010). De acordo com Salas-
Vallina and Alegre (2021) o envolvimento refere-se ao comportamento pelo qual os individuos
se dedicam fisica, cognitiva e emocionalmente ao seu trabalho. Este sentimento faz com que os
colaboradores se sintam mais motivados e felizes. Aronson et al. (2012) realcam a importancia
de a organizagdo ter individuos empenhados e envolvidos no trabalho e acreditam que este
envolvimento tem uma influéncia direta no proprio desempenho da organizacéo. Referem, ainda,
que o envolvimento esta positivamente correlacionado com a felicidade, produtividade e com a
diminuicdo da rotatividade e do absentismo. Parent-Lamarche (2022) defende que quanto mais
forte for o envolvimento, menores sdo as hipoteses de o individuo ponderar sair da organizacao.
Ja Motyka (2018) fez um levantamento de alguns estudos sobre a relagéo entre o envolvimento e
o0 desempenho no trabalho e concluiu que quarenta e oito estudos, dos setenta e um que analisou,
encontraram uma relacgdo significativa entre o envolvimento com o trabalho e o desempenho

profissional dos individuos.
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Na Tabela 3 apresentamos uma sintese de conceitos abordados nesta sec¢do dedicada ao

compromisso organizacional e envolvimento.

Tabela 3

Sintese de defini¢cdes de Compromisso Organizacional

Conceito

Definicéo

Autor(es)

Compromisso
Organizacional
e
Envolvimento

“Uma propensao a acao, de se comportar de determinada forma, de
ser um individuo disposto a agir”.

Medeiros and
Enders (1998, p.
69)

Um desejo do individuo de ser um membro da organizago com a
qual partilha os mesmos valores e objetivos, aleado a vontade deste
de desempenhar da melhor forma as suas fung@es contribuindo para
0 sucesso da organizacdo.

Cunha (2011)

Vinculo afetivo entre o individuo e a organizacéo.

Conceito de continuidade de uma acéo, por exemplo, permanecer
na empresa/funcéo.

Dever que o individuo tem de continuar vinculado a determinada
entidade.

Maciel (2011)

Perspetiva afetiva: existe uma ligagdo emocional robusta entre o
individuo e a organizag&o e o individuo ambiciona permanecer na
empresa porque partilha dos mesmos valores e objetivos que esta.
Perspetiva instrumental: mais ligada a vertente material, defende
que o individuo apenas permanece na organizagao porque essa
decisdo lhe traz vantagens que lhe permite satisfazer as suas
necessidades.

Perspetiva normativa: o individuo v& o compromisso com a
organizagdo como um mero contrato, ele apenas se mantém na
empresa e executa o seu trabalho porque acredita que € o que esta
certo e € o seu dever, sem qualquer sentimento associado a esta
acdo.

Medeiros and
Enders (1998);
Meyer and Allen
(1991)

Emocdo positiva que esta associada ao trabalho e que se reflete em
“sentimentos de persisténcia, vigor, energia, dedicacao, absorcao,
entusiasmo, alerta e orgulho” (p.389).

O vigor esté relacionado com os elevados niveis de energia e com a
capacidade de ultrapassar situagcdes adversas. J& a dedicacdo esta
associada aos conceitos de entusiasmo, desafio e significado. Por
fim, a absorcdo pressupde uma dificuldade de desconexdo com o
trabalho, visto que, o individuo se encontra completamente
envolvido neste.

(Fisher, 2010)

O envolvimento refere-se ao comportamento pelo qual os
individuos se dedicam fisica, cognitiva e emocionalmente ao seu
trabalho

Salas-Vallina and
Alegre (2021)
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4  Satisfacdo com o Trabalho

Enquanto o compromisso tem em conta o entusiasmo e o envolvimento do individuo com o seu
trabalho, a dimensdo da satisfacdo com o trabalho avalia as condi¢des laborais que o individuo
tem (Salas-Vallina et al., 2017). Para Salas-Vallina and Alegre (2021) a satisfacdo no trabalho
relaciona-se com a felicidade do funcionario e pode ser medida através de varios fatores tais como
o0 salario, as oportunidades de carreira ou a relacdo com os colegas. Fisher (2010) refere que a
satisfacdo no trabalho é uma atitude, e como tal, envolve componentes afetivas e cognitivas. Os
funcionarios mais felizes ou mais satisfeitos com os seus empregos sdo agueles que tém um
melhor desempenho no trabalho (Fisher, 2003). A autora concluiu, ainda, que existe uma relacéo
entre 0 humor momentaneo e o desempenho das tarefas e uma relagdo entre a afetividade positiva

e 0 desempenho no trabalho.

Individuos satisfeitos com o trabalho, por norma, sdo também vistos como mais confiantes,
otimistas e motivados, 0 que consequentemente aumenta o seu envolvimento com o trabalho
(Singh & Aggarwal, 2018). Cunha (2011, p. 10) define satisfacdo laboral como “o conjunto de
orientacdes afetivas que se refletem em atitudes positivas quando estamos perante a Satisfacdo
Laboral, ¢ atitudes negativas quando estamos perante a Insatisfacdo Laboral”. A satisfacéo laboral
pode também decorrer de situagOes distintas, podendo surgir de uma satisfagdo com o
desenvolvimento pessoal no trabalho, da satisfacdo com as recompensas do trabalho ou, ainda, da

satisfacdo com as relagdes humanas (Pereira et al., 2017).

Barbosa (2002) distingue trés fases da evolucdo do conceito de satisfacdo no trabalho que divide
pelas seguintes escolas: Escola Psico-Econémica, Escola Psicossociologica e Escola do
Desenvolvimento. A primeira — Escola Psico-Econémica — esté4 relacionada com a analise do
processo do trabalho que promove um acréscimo nas margens de rentabilidade bem como nos
indices de produtividade nas organizaces. A Escola Psicossocioldgica realca a relevancia dos
individuos e da sua contribuicdo de uma componente mais afetiva e emocional no contexto
organizacional quando estes se sentem reconhecidos. Foi nesta época que surgiram as primeiras
defini¢cbes de satisfacdo no trabalho. Por fim, a Escola do Desenvolvimento veio focar-se
maioritariamente nos fatores intrinsecos ao trabalho, isto €, a relacdo dos individuos com o seu
trabalho e as perspetivas de desenvolvimento que este lhes proporciona. Barbosa (2002) refere
ainda trés tipos de fatores que contribuem para a satisfagdo no trabalho: fatores situacionais,
fatores individuais e de fatores de interagéo social. Relativamente aos fatores situacionais, estes
podem ser divididos entre caracteristicas situacionais e ocorréncias situacionais. Nas primeiras
pode-se compreender, por exemplo, a remuneracdo, os valores da empresa, a supervisdo exercida
e a propria funcdo desempenhada. Ja as ocorréncias situacionais focam-se mais em determinadas

caracteristicas de todo o ambiente de trabalho envolvente. Por norma, os individuos possuem
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niveis de satisfacdo elevados através das caracteristicas situacionais, mas perante diversas
ocorréncias situacionais negativas o nivel de satisfacdo geral decresce significativamente. Em
relacdo aos fatores individuais destaca-se a percecao de esfor¢o pessoal que o individuo tem de si
mesmo e a percecao que este tem do esfor¢o e dos resultados dos outros e, ainda, as caracteristicas
percebidas das fun¢des que desempenha. Por fim, relativamente aos fatores de interacdo social,
Barbosa (2002, p. 4) refere que quando o individuo sente que a empresa “valoriza a cooperagéo,
o0 envolvimento e a confianc¢a (cultura de apoio), estimula a iniciativa individual e a criatividade
(cultura de inovacdo) e encoraja o alcance de objetivos, a realiza¢do e o desempenho (cultura de
objetivos)” provavelmente ira sentir-se mais satisfeito no trabalho do que se a organizacao optasse

por contextos mais formais e de controlo, com uma cultura mais burocratica.

Coelho Junior (2009) menciona algumas questBes importantes para avaliar a existéncia ou
auséncia de satisfacdo no trabalho. Esta avaliacdo passa por estudar a percecao que o individuo
tem sobre indicadores de natureza extrinseca, como o salario, a carga de trabalho ou a
possibilidade de progressdo na carreira, ou de natureza intrinseca que incluem, a titulo de
exemplo, os niveis de responsabilidade e autonomia ou a relagdo com os colegas e a chefia.
Também Cunha (2011) aborda cinco fatores que influenciam a satisfacdo do individuo no seu
trabalho, nomeadamente, a diversidade de aptid@es, a natureza da funcéo, o significado da funcéo,
a autonomia e o feedback. Mais recentemente, Magnavita et al. (2021) concluiram que um estilo
de lideranga intrusivo impacta negativamente a satisfagdo e a produtividade dos trabalhadores e

faz com que o stress e 0 absentismo aumentem.

A literatura revela que um trabalhador satisfeito € uma mais-valia para a organizacdo. Verifica-se
também que, mais importante do que manter um colaborador satisfeito, é necessario evitar que
este se sinta insatisfeito, uma vez que a insatisfacdo reduz a produtividade e origina prejuizos
financeiros para a organizacdo, podendo acarretar, em Ultima instancia, custos de rotatividade e

recrutamento persistentes (Cunha, 2011).

Apresentamos, na Tabela 4, um breve resumo com algumas defini¢cGes de satisfacdo com o

trabalho abordadas ao longo desta secgao.

Tabela 4
Sintese de defini¢des de Satisfacdo com o Trabalho

Conceito Definicéo Autor(es)

“O conjunto de orientagdes afetivas que se refletem em atitudes

positivas quando estamos perante a Satisfacdo Laboral, e atitudes Cunha (2011, p.

Satisfacio negativas quando estamos perante a Insatisfacdo Laboral”. 10)
¢ A satisfacdo no trabalho relaciona-se com a felicidade do Salas-Vallina
com o LS < . - .
funcionério e pode ser medida através de vérios fatores tais como o and Alegre
Trabalho P . . x
salério, as oportunidades de carreira ou a relacdo com os colegas. (2021)
Percecdo que o individuo tem sobre indicadores de natureza Coelho Junior

extrinseca (salério, carga de trabalho, possibilidade de progressdo na | (2009)
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carreira) ou de natureza intrinseca (niveis de responsabilidade,
autonomia, relacdo com os colegas e a chefia).

5 Desempenho Profissional

Alguns autores defendem que o desempenho dos individuos pode ser influenciado pelas
dimens0es ja apresentadas neste estudo — a felicidade no trabalho, compromisso organizacional e
0 envolvimento e a satisfacdo com o trabalho (Bento, 2021; Coutinho, 2014; Fisher, 2003; Gabini,
2018b; Machado, 2017; Maio, 2016; Sgroi, 2015; Wesarat et al., 2014). O desempenho dos
colaboradores é crucial para a organizacao e, por isso, cada funcionario deve saber reconhecer as
suas capacidades de modo a desempenhar da melhor forma as tarefas que Ihe sdo propostas (Johari
et al., 2018). Existe, portanto, uma relagdo entre o nivel de autonomia e o desempenho dos

individuos, segundo estes autores.

De acordo com Weiss and Merlo (2020) o desempenho individual sofre oscilagdes ao longo do
tempo, devido a alteracOes afetivas e emocionais no individuo. Estes autores acreditam que “pelo
menos 50% ou mais da variagdo no desempenho esteja dentro da pessoa” (p. 455) e que 0s
recursos ndo sdo o Unico fator determinante para o estudo do desempenho no trabalho. Referem
ainda que o recurso essencial ao desempenho dos colaboradores é o recurso limitado de atencéo,
pois “quando as pessoas concentram totalmente a sua atencdo na tarefa, o desempenho ¢
otimizado” (p. 457). J& um fator pessoal que influencia esta aplicagdo dos recursos na tarefa e no

momento corretos é o estado afetivo e emocional do individuo naquele momento.

Machado (2017) destaca a relagdo existente entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho
profissional. Esta autora refere que 0 desempenho é “a habilidade de se concretizar o potencial e
criar resultados” (p. 13) que pode ser medido através da satisfacdo do cliente. Para Coelho Junior
(2009) o conceito de desempenho é bastante dindmico, porque depende de um conjunto de
variaveis de natureza interna, como por exemplo, as caracteristicas individuais de cada pessoa
(personalidade, capacidades intelectuais, autonomia) ou de natureza externa, como é caso do

suporte que a empresa oferece na execucao das proprias tarefas ou o suporte a aprendizagem.

Wright and Cropanzano (2000) realizaram dois estudos com o objetivo de verificar a existéncia
de uma relagdo entre o desempenho e o bem-estar e entre o desempenho e a satisfacéo no trabalho.
Os resultados deste estudo confirmaram estas relagfes, no entanto, demonstram que o bem-estar

exerce uma influéncia superior no desempenho, comparativamente a satisfacdo no trabalho.

Também Fisher (2003) quis avaliar a veracidade da crengca comum de que os funcionérios mais
felizes e mais satisfeitos com os seus trabalhos tinham também um maior desempenho na sua
fungdo. Para isso, usou trés amostras distintas: a primeira constituida por gerentes da area de

hotelaria com bastante experiéncia e a segunda e terceira constituidas por um grupo de alunos da
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Australia e dos Estados Unidos com niveis de ensino e nacionalidades distintas. Assim, procedeu
num primeiro momento ao levantamento das reflex6es dos individuos das trés amostras
relativamente as seguintes afirmacdes: “Um trabalhador feliz provavelmente serd um trabalhador
produtivo”; “Eu por norma trabalho mais e tenho um desempenho melhor nas tarefas que gosto
do que nas que ndo gosto de fazer”; “Colaboradores que ndo estdo satisfeitos com o seu trabalho
tendem a ter um pior desempenho”; “Sinto uma boa sensacdo quando realizo uma tarefa de
trabalho com competéncia e eficiéncia” (p. 756). Todas as afirmacdes foram apoiadas pelo estudo,
provando assim que, com base nestas amostras, uma pessoa que se sente feliz e satisfeita com as

suas funcBes tende a ser também mais produtiva e competente no seu trabalho.

Coutinho (2014) decidiu estudar as implicagdes que a felicidade no trabalho tinha no valor da
empresa e no individuo. As variaveis dependentes deste estudo sao a produtividade, a motivacao,
a satisfacdo do cliente e o valor econémico, ja a variavel independente, é a felicidade no trabalho.
Utilizou uma metodologia quantitativa baseada no modelo hipotético-dedutivo, e comegou entao

por formular quatro hip6teses para o seu estudo:

e “Quanto maior o grau de felicidade no trabalho, maior a produtividade do individuo” (p.
24)

e “Quanto maior o grau de felicidade no trabalho, maior a motivagao do individuo” (p. 24)

e “Quanto maior o grau de felicidade no trabalho, maior a satisfacdo do Cliente” (p. 24)

e “Quanto maior o grau de felicidade no trabalho, maior o valor econdmico da empresa”

(p. 25)

Para avaliar estas hipdteses elaborou um questionario para medir os niveis de felicidade dos
individuos, e ainda a sua perce¢do acerca do seu desempenho, motivacdo e produtividade.
Pretendeu também avaliar a perce¢do dos inquiridos sobre a relacdo entre a felicidade e a
satisfacdo do cliente e o resultado desta relacdo no valor da empresa. As dimensdes estudadas
foram o ambiente de trabalho; o desenvolvimento pessoal e profissional; o reconhecimento e
confianga; o envolvimento com chefias e organizagdo; a remuneracéo; a inovacéo e o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, baseadas no estudo de Chiumento (2007) e medidas através de
uma escala de Likert de cinco pontos. Apds a analise dos dados recolhidos, Coutinho (2014)
concluiu que a maioria dos inquiridos se encontrava feliz com todas as dimensdes expostas, exceto
com a dimensdo da remuneracdo que foi a que apresentou resultados mais negativos,
demonstrando assim o descontento dos colaboradores com este tema. Conseguiu, ainda, validar
as duas primeiras hipéteses, ou seja, comprovou que a felicidade no trabalho tem uma influéncia
tanto na produtividade como na motivacdo do individuo. No entanto, ndo conseguiu validar as
outras hipdteses, ou seja, ndo conseguiu provar a relacdo da felicidade no trabalho com a

satisfacdo do cliente nem com o valor econdmico da empresa.

29



De forma anéloga ao estudo de Coutinho (2014), mas com o objetivo de analisar a relagdo da
felicidade dos colaboradores dentro da organizacdo com a performance, motivacao e satisfacéo,

Maio (2016) elaborou as seguintes hipéteses:

e “quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a performance do colaborador”; (p.

28)

e ‘“quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a motivagdo do colaborador™; (p.
28)

e “quanto maior for a felicidade no trabalho, maior sera a satisfacdo do colaborador” (p.
28).

Utilizou como variaveis dependentes a performance, a motivagao e a satisfacdo do colaborador
sendo a varidvel independente a felicidade no trabalho. Para o estudo foi utilizada uma
metodologia quantitativa apoiada no modelo hipotético-dedutivo. Foi entdo realizado um
inquérito por questionario que foi posteriormente enviado por e-mail a todos os participantes do
estudo gue sdo individuos profissionalmente ativos e com idade igual ou superior a 19 anos. Os
resultados deste estudo permitiram aceitar as hipdteses previamente formuladas, ou seja, foi
comprovado que quanto maior for a felicidade no trabalho, maiores serdo os niveis de motivagéo,

satisfacdo e performance dos colaboradores.

Outro estudo que pretendia perceber a relacéo entre a felicidade no trabalho e a motivagéo e a sua
influéncia na produtividade foi realizado por Santos (2020) no setor do cal¢cado em Portugal. De
forma concreta, o estudo pretendia averiguar a influéncia da felicidade no trabalho na motivacao
e vice-versa e também a influéncia destas duas dimensdes na produtividade. Este estudo teve
como suporte uma metodologia quantitativa baseada num inquérito por questionario que teve por
base, também, o estudo de Coutinho (2014). Neste estudo foi possivel concluir que “relativamente
ao construto da felicidade e as dimensdes avaliadas, é o envolvimento com a chefia (e com a
empresa) e o desenvolvimento pessoal e profissional que refletem uma maior felicidade dos
trabalhadores” (p. 54). J& as dimensdes que mais peso tém nos niveis de felicidade sdo 0 ambiente
de trabalho, o reconhecimento, a confianga e a remuneragéo. Santos (2020) concluiu, ainda, que
é 0 ambiente de trabalho, a disciplina e os incentivos que mais influenciam a produtividade dos

colaboradores. Por fim, foi possivel verificar a influéncia da felicidade na motivag&o.

Johari et al. (2018) estudaram a relagdo existente entre a autonomia, a carga de trabalho e o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal com o desempenho profissional de um grupo de
professores do ensino secundario das varias escolas de Alor Setar (Malésia). As variaveis

independentes apresentadas neste estudo foram:

e aautonomia, que se dividia no controlo do tempo, do trabalho e dos métodos adotados;
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e acarga de trabalho, e

e 0 equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.

J& a variavel dependente foi o desempenho profissional. Esta dimenséo foi dividada em cinco
subdimensbfes, nomeadamente, o desportivismo, 0 desempenho na tarefa, a cortesia, o altruismo
e a conscienciosidade. O desportivisto estd associado a capacidade dos colaboradores tolerarem
as situacdes menos positivas, e ndo se lamentarem delas (Johari et al., 2018; Neves & Paixdo,
2014; Organ & Ryan, 1995), ja a cortesia inclui comportamentos focados na prevencao de
problemas e na tomada de decisdes com vista a prevencdo dos efeitos futuros (Johari et al., 2018;
Neves & Paixdo, 2014; Podsakoff et al., 2000). O altruismo, por sua vez, envolve todas as agdes
diretas e indiretas de um individuo com vista a ajudar 0s outros na resolucao de um determinado
problema (Johari et al., 2018; Neves & Paixdo, 2014; Smith et al., 1983). Por fim, a
conscienciosidade esta relacionada com a dedicacao ao trabalho para além dos requisitos formais,
como por exemplo, ser pontual e ndo fazer demasiadas pausas (Johari et al., 2018; Neves &
Paixd0, 2014; Organ & Ryan, 1995). Para esta pesquisa foi utilizada uma metodologia
quantitativa e o instrumento utilizado foi um inquérito por questionario administrado a 1300
professores de algumas escolas da Malésia. O questionario foi repartido em cinco partes, sendo
que a primeira era referente a dimenséo da autonomia que continha 8 questdes referentes a gestdo
do trabalho, 4 relativas a gestdo do tempo e 6 alusivas a gestdo das metodologias adotadas. A
segunda parte, com 5 questdes, tinha como foco a carga de trabalho. A terceira parte era
constituida por 15 perguntas relativas ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Por fim, a
quarta e Gltima parte, que continha 21 questdes, tinha como base a dimensdo do desempenho
profissional. Com este estudo, Johari et al. (2018) concluiram que quanto maior é a carga de
trabalho, maior é o desempenho na tarefa e o nivel de cortesia entre os individuos e também
verificaram que o controlo sobre 0os métodos influencia de forma positiva o desempenho na tarefa,

o0 altruismo e a conscienciosidade.

Também Salas-Vallina et al. (2020) realizaram um estudo no setor bancério para perceber se
existia uma relacdo entre a felicidade no trabalho e o desempenho (neste caso, avaliado em termos
de vendas cruzadas). A amostra incluiu 492 colaboradores de trés bancos de Espanha ligados a
area comercial dos clientes empresariais. O estudo fez uso da S-HAW Scale desenvolvida e
validada por Salas-Vallina and Alegre (2021), das escalas de Van Vaerenbergh and Holmgvist
(2013) e Wang and Xu (2017) para medir o uso de habilidades de servigo e da escala de Schmitz
et al. (2014) para medir o desempenho de vendas cruzadas. Este estudo revelou que os
colaboradores com maior envolvimento, maior satisfacdo com as condigdes de trabalho e maior

compromisso com a organizagao revelam um desempenho mais elevado nas vendas cruzadas.

31



Na Tabela 5, encontram-se sistematizadas as principais definicdes de desempenho profissional

mencionadas neste capitulo.

Tabela 5
Sintese de defini¢cdes de Desempenho profissional
Conceito Definicao Autor(es)
A habilidade de se concretizar o potencial e criar resultados. Machado (2017)
O desempenho pode ser influenciado por fatores internos, como
as proprias caracteristicas individuais de cada pessoa .
. : . - . Coelho Junior
(personalidade, capacidades intelectuais, autonomia) ou fatores (2009)
externos como é caso do suporte que a empresa oferece na
execucdo das proprias tarefas ou o suporte a aprendizagem.
O desempenho sofre oscilaces ao longo do tempo e isto .
. o . Weiss and Merlo
acontece devido a mudancas dentro do individuo tanto a nivel (2020)
afetivo como emocional.
Wright and
Alguns fatores como a autonomia, 0 bem-estar ou a satisfacéo gggg)n Zano
no trabalho exercem influéncia sobre o desempenho Macha’do
Desempenho profissional. . ;
Profissional (2017); Johari et
al. (2018)
O desportivismo esté associado a capacidade de os
colaboradores tolerarem as situa¢cdes menos positivas, e ndo se .
Johari et al.
lamentarem delas. (2018): Neves
A cortesia inclui comportamentos focados na prevencao de and Paixéo
problemas e na tomada de decisfes com vista a prevengdo dos (2014):
efeitos futuros. Po dsak’off et al
O altruismo envolve todas as a¢@es diretas e indiretas de um (2000); Organ '
individuo com vista a ajudar os outros na resolucdo de um and R ’an g
determinado problema. (199531_ Smith et
A conscienciosidade esta relacionada com a dedicagéo ao al (19é3)

trabalho para além dos requisitos formais, como por exemplo,
ser pontual e ndo fazer demasiadas pausas.

Nesta seccdo, foram explorados 0s conceitos de compromisso organizacional, envolvimento e

satisfacdo com o trabalho criando o corpo fundamental que permite compreender as principais

componentes da felicidade no trabalho. Abordamos ainda o conceito de desempenho profissional

e as suas componentes. Na sec¢do seguinte, irdo ser apresentados os objetivos deste estudo, assim

como a metodologia adotada para este.

32




Metodologia
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6 Questdo e objetivos de investigacdo

6.1 Questao de Investigacao

Num mundo em constante mudanca e evolugao, o tema da felicidade no trabalho estd a ganhar
cada vez mais relevancia e, por isso, tém surgido cada vez mais estudos sobre este tema, uma vez
que as novas geracOes tém uma diferente percecdo sobre o que é o mundo do trabalho e sdo
também cada mais exigentes nas suas opg¢des. Assim, torna-se relevante perceber se os individuos
se sentem felizes com a sua profissdo atual e quais sdo os fatores mais importantes para que se
sintam bem nela. Este tema também é bastante relevante para as proprias empresas, de modo a
perceberem quais sdo 0s melhores métodos e estratégias a adotar com vista a promogdo da

felicidade dos seus colaboradores no contexto organizacional.
Tendo em consideragao a situagdo exposta, a questdo a ser investigada é:

Qual a influéncia da felicidade no trabalho no desempenho profissional e que medidas podem

ser implementadas para a manutengéo ou maximizagéo desta?
6.2 Objetivos de Investigacao

6.2.1 Objetivo Global

O principal objetivo deste estudo consiste em analisar os niveis de felicidade de individuos que
se encontram ativos profissionalmente, averiguar se existe uma relacdo entre essa felicidade e o
desempenho profissional do individuo e perceber também quais os fatores que mais contribuem

para a felicidade no trabalho.
6.2.2 Objetivos Especificos

1. Avaliar o grau de felicidade no trabalho, considerando as suas trés dimensdes
fundamentais: envolvimento, satisfagdo com o trabalho e compromisso organizacional
afetivo;

2. Awvaliar o grau de desempenho profissional;

w

Avaliar a influéncia da felicidade no trabalho, e seus componentes, no desempenho
profissional,

Avaliar o sentido de envolvimento em relag&o ao trabalho.

Avaliar o sentimento de compromisso afetivo com a organizacéo.

Avaliar a satisfacéo relativamente ao trabalho.

N oo g &

Identificar, de forma dindmica, quais os fatores que mais e menos contribuem para a

felicidade no trabalho.
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8. Identificar, de forma dindmica, quais as ideias/conceitos mais frequentemente associados
a nocdo de felicidade no trabalho.

9. Identificar, de forma dindmica, quais as propostas dos trabalhadores para a
manutencao/otimizacdo da sua felicidade no trabalho, com vista a um maior desempenho

profissional.

7 Estratégia e desenho da investigacao

Considerando os objetivos enunciados, a estratégia de investigacdo adotada é de natureza mista,
de tipologia embutida, com énfase da componente quantitativa (dedutiva) sobre a qualitativa (que
é essencialmente de natureza indutiva), tal como ilustrado na Figura 7.

Figura 7
Mixed methods embedded design (Bryman, 2016; Creswell & Clark, 2017)

QUAN or QUAL

Integrated to produce a > Findings
qual or quan more complete picture

A metodologia qualitativa permite ao investigador observar comportamentos e formas de pensar
dos participantes da investigagdo, ao passo que, a quantitativa utiliza dados numéricos de modo a
provar relacGes entre as varidveis (Bogdan & Biklen, 1994). No entanto, alguns autores como
Tashakkori et al. (1998) abordam a possibilidade de combinar estas metodologias, dando origem

a uma metodologia mista que pode ajudar a melhor compreender e a explicar o estudo.

De acordo com Bryman (2016); Creswell and Clark (2017), na investigagdo mista de tipologia
embutida entende-se que a investigacdo quantitativa (ou qualitativa) por si so sera insuficiente
para compreender o fenémeno de interesse. Assim, existe prioridade numa das abordagens, a
quantitativa ou a qualitativa, mas recorre-se a outra para atender a objetivos ou questBes de
investigacdo subsidiarias que sdo melhor esclarecidas através dessa abordagem. Os autores

indicam, ainda, que a recolha de dados pode ser simultanea ou sequencial.

Na componente quantitativa enquadramos o inquérito por questionario autoadministrado com o
objetivo de fazer um diagndstico global relativamente a felicidade no trabalho e desempenho
profissional. Relativamente a componente qualitativa (embutida), esta serd aplicada através da
analise dindmica das respostas das perguntas abertas, que serdo analisadas de acordo com 0s

procedimentos de analise de conteldo, atribuindo codigos as respostas dos participantes.

Por sua vez, o desenho da investigagdo adotado é o de um estudo transversal, de acordo com

Bryman (2016), de natureza descritiva, que assenta num processo hipotético-dedutivo. A
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investigacdo descritiva tem em vista o estudo, a analise, o registo e a interpretacdo dos factos do

mundo fisico sem a interferéncia do investigador (Barros & Lehfeld, 2007).

Um processo hipotético-dedutivo, permite ao investigador deduzir hipdteses baseadas em
construtos tedricos que depois serdo sujeitas a uma analise empirica (Bryman, 2016). Este

processo é dividido em seis fases (ver Figura 8):

Figura 8
Etapas do processo hipotético-dedutivo

2. Hipoteses
3. Recolha de dados

4. Resultados

5. Confirmagdo/ Rejei¢do de hipdteses

6. Revisdo da teoria

Nota. Adaptado de Social research methods por Bryman, A., 2016, Oxford University Press.Copyright 2016, Oxford University
Press.

7.1 Modelo de anélise e hipoteses de investigacdo

O modelo de andlise adotado compreende o estudo de dois grandes conceitos, nomeadamente, o
Desempenho Profissional que se divide em Desportivismo, Desempenho na Tarefa, Cortesia,
Altruismo e Conscienciosidade; e a Felicidade no Trabalho, avaliada através das dimensoes do
Envolvimento, da Satisfacdo com o Trabalho e do Compromisso Organizacional Afetivo,

conforme esté ilustrado na Figura 9.

Figura 9
Modelo de Analise

— Desportivismo

) Hila
Envolvimento Desempenho na
Tarefa
Satisfagdo com |H1b| | Felicidade no H1 Desempenho .
o Trabalho g Trabalho | ”| Profissional Cortesia
] Altruismo
Compromisso | Hlc

Organizacional

Afetivo L Conscienciosidade
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Assim, pretende-se avaliar a relagdo do Envolvimento, da Satisfagdo com o Trabalho e do
Compromisso Organizacional Afetivo com a Felicidade no Trabalho, e, ainda, a ligacdo desta
com o Desempenho Profissional dos colaboradores. Como sustento para as dimens@es
apresentadas foram utilizados os trabalhos de Johari et al. (2018) para avaliar o Desempenho
Profissional dos colaboradores e de Salas-Vallina and Alegre (2021); Salas-Vallina et al. (2017)
para avaliar o Envolvimento, a Satisfacdo com o Trabalho e 0 Compromisso Organizacional

Afetivo que os individuos tém com a organizacdo onde laboram.

Relativamente ao conceito do Desempenho Profissional, este foi estudado por Johari et al. (2018)
que destaca a sua relevancia para as organizacfes. Esta dimensdo foi dividida em cinco

subdimensoes:

e Desportivismo, que se relaciona com a toleréncia de certas situagdes de tensao inevitaveis
no ambiente organizacional, baseado em Organ and Ryan (1995);

e Desempenho da Tarefa;

o Cortesia, que inclui comportamentos focados na prevencdo de problemas e na tomada de
decisBes com vista & mitigagéo dos efeitos futuros (Podsakoff et al., 2000);

e Altruismo, que consiste na entreajuda entre os colaboradores na resolucéo de problemas
para concluir tarefas em circunstancias adversas (Smith et al., 1983), e por fim;

e Conscienciosidade, que se relaciona com a dedicacao ao trabalho para além dos requisitos

formais, como o horario de trabalho (Organ & Ryan, 1995)

Johari et al. (2018) perceberam que existia uma relacdo entre o nivel de autonomia dos
profissionais e do controlo sobre os métodos com o seu desempenho, ou seja, quanto mais
autonomia tinham no seu trabalho e quanto maior controlo tinham sobre os métodos adotados
para o realizar, maior era o seu desempenho. A questdo fulcral do desempenho é que este é muito
dinamico e sofre oscilagfes ao longo do tempo, isto porque é muito dependente de diversas
variaveis tanto internas como externas ao individuo, por exemplo, o estado afetivo e emocional
do individuo, as suas capacidades intelectuais, a autonomia ou o suporte organizacional (Coelho
Junior, 2009).

Por sua vez, a dimensdo do Envolvimento contempla o vigor (elevados niveis de energia e
capacidade de ultrapassar situagdes dificeis), a dedicacao (entusiasmo, desafio e significado) e a
absorcéo (grande envolvimento no trabalho). O envolvimento pode ser influenciado por alguns
fatores individuais, como a idade, o tempo na fungdo, o cargo ocupado, as praticas de
recompensas, a diversidade de tarefas, a boa comunicacdo e apreciagdo por parte da chefia, a
remuneracao e os niveis de produtividade (Cunha, 2011). Esta dimenséo é associada a felicidade,
produtividade, diminuic¢do da rotatividade e do absentismo (Aronson et al., 2012). De uma forma

mais especifica, a literatura também nos indica a existéncia de uma relagéo entre o Envolvimento
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e 0 Desempenho Profissional dos individuos (Aronson et al., 2012; Motyka, 2018; Wang et al.,
2020).

Em ralacdo a dimensdo da Satisfacdo com o Trabalho, esta pretende avaliar o entusiasmo do
individuo no seu trabalho (Salas-Vallina et al., 2017), é uma dimensdo muito associada a
felicidade do trabalhador e pode ser medida tendo por base o salério, a carga de trabalho, as
oportunidades de progressdo na carreira, a autonomia, os niveis de responsabilidade ou até a
relagcdo com os colegas (Coelho Junior, 2009; Salas-Vallina & Alegre, 2021; Wesarat et al., 2014).
Também a dimensdo da Satisfacdo no Trabalho é, segundo alguns autores, uma dimensdo que
exerce influéncia no Desempenho Profissional (Fisher, 2003; Machado, 2017; Wright &
Cropanzano, 2000).

O Compromisso Organizacional Afetivo, segundo Medeiros and Enders (1998) e Meyer and
Allen (1991) é a perspetiva que defende que o individuo permanece numa organizagdo porque
tem uma ligacdo emocional muito forte com a sua empresa e inclusive partilha dos mesmos
valores e principios que a organizagdo. Algumas dimensdes que podem influenciar este tipo de
compromisso s&o 0 sexo, a idade, a antiguidade na fungdo e na organizagdo, as habilitagdes
literarias e o estado civil, assim como a quantidade de descendentes (Rodriguez et al., 2005). De
acordo com alguns autores, 0 compromisso pode ser apresentando tendo em conta trés perspetivas
distintas: a afetiva, a instrumental e a normativa (Maciel, 2011; Medeiros & Enders, 1998; Meyer
& Allen, 1991). Este estudo, ird ser focado no compromisso afetivo. Alguns autores comprovaram
a existéncia de uma relacdo entre 0 Compromisso Organizacional Afetivo e 0 Desempenho
Profissional (Pereira et al., 2017; Sungu et al., 2020; Wang et al., 2020).

Uma vez que existem varios estudos que comprovam a relacdo global entre a Felicidade no
Trabalho e o Desempenho Profissional dos colaboradores, como os estudos que foram
apresentados de Bento (2021); Coutinho (2014); Fisher (2003); Gabini (2018b); Machado (2017);
Wesarat et al. (2014); Sgroi (2015); admitimos que:

H1: A Felicidade no Trabalho estd positivamente relacionada com o Desempenho

Profissional

De acordo com Salas-Vallina et al. (2017), as dimensGes de Envolvimento, Satisfacdo no
Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo tém um cerne comum, pois, em conjunto,
permitem estudar melhor o conceito de Felicidade no Trabalho. Também Santos (2020) e Feitor
and Borges (2022) salientam que estes trés conceitos estdo intrinsecamente relacionados com o

conceito de Felicidade no Trabalho. Deste modo, tendo por base a literatura, assumimos que:

H1a: O Envolvimento esta positivamente relacionado com a Felicidade no Trabalho
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Hi1lb: A Satisfacdo no Trabalho esta positivamente relacionada com a Felicidade no
Trabalho

Hlc: O Compromisso Organizacional Afetivo estd positivamente relacionado com a

Felicidade no Trabalho

8 Instrumentos, dados e procedimentos
8.1 Inquérito por questionario

Neste estudo, recorreu-se a um questionario autoadministrado organizado por trés partes distintas,
apresentadas no Apéndice A. A primeira parte é constituida por 12 questdes que tém como
objetivo caracterizar o individuo, nomeadamente, se é uma pessoa profissionalmente ativa ou néo,
0 sexo, idade, distrito, agregado familiar, nivel de escolaridade, regime atual de trabalho, categoria
profissional, antiguidade na organizagdo, antiguidade na funcdo, rendimentos liquidos do

agregado familiar e perspetiva de futuro em relacdo aos rendimentos familiares.

Na segunda parte do questionario, avalia-se a percecdo dos colaboradores relativamente a
dimensdo da Felicidade no Trabalho medida através do Envolvimento (17 itens), Satisfacdo com
0 Trabalho (6 itens) e Compromisso Organizacional Afetivo (8 itens), apresentados na Tabela 6,
medidos através de uma escala de Likert de 5 pontos, sendo que “1” representa “discordo
totalmente” e o “5” representa “concordo totalmente” (p. 16). Apesar de Salas-Vallina and Alegre
(2021) considerarem a escala HAW demasiado longa e terem criado uma verséo reduzida desta
(com apenas 9 itens), optou-se por utilizar, neste estudo, a escala original (com 31 itens) para se
conseguir uma maior amplitude de andlise. Ja os itens da dimensdo do Desempenho Profissional
foram adotados da escala de Johari et al. (2018), constituida por 21 itens ja validada anteriormente
e utilizada em alguns estudos como por exemplo, no estudo de Adnan Bataineh (2019). No
entanto, destes 21 itens iniciais, 4 foram excluidos por Johari et al. (2018) por terem um elevado
“cross loading” (p. 50). Os restantes 17 itens foram divididos por cinco subdimenses:
Desportivismo (5 itens), Desempenho da Tarefa (4 itens), Cortesia (3 itens), Altruismo (3 itens)

e Conscienciosidade (2 itens), apresentados na Tabela 7.

Na terceira parte do questionario recolheu-se informacdo de natureza qualitativa e espontanea,
que oferece profundidade a andlise quantitativa. Foram incluidas quatro questdes de resposta
aberta que permitem fazer o levantamento dos fatores que mais e menos contribuem para a
felicidade dos colaboradores, quais as associacdes mais frequentes a nogdo de felicidade e que
sugestdes de iniciativas importantes oferecem para potenciar um aumento da sua felicidade,

compromisso e desempenho profissional.
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Tabela 6

Dimens@es de Envolvimento, Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo

Felicidade no Trabalho

Dimensoes

Indicadores

Fonte

Envolvimento

No meu trabalho, sinto-me a transbordar de energia

O trabalho que eu fago tem imenso significado e propdsito

O tempo voa quando estou a trabalhar

No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso

Estou entusiasmado com o meu trabalho

Quando estou a trabalhar, esqueco tudo o resto a minha volta

O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto de manhad, apetece-me ir trabalhar

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente

Sinto orgulho no trabalho que fago

Sinto-me imerso no meu trabalho

Sinto-me capaz de trabalhar por longos periodos de tempo seguido

O meu trabalho é desafiante

Sinto que me deixo levar pelo entusiasmo quanto estou a trabalhar

No meu trabalho sou mentalmente muito resiliente

Tenho dificuldade em desprender-me do meu trabalho

No meu trabalho persisto sempre, mesmo quando as coisas ndo correm
bem

Satisfacdo com o
Trabalho

Estou satisfeito com a natureza do trabalho que realizo

Estou satisfeito com a pessoa que me supervisiona (0 meu superior
hierarquico)

Estou satisfeito com as minhas relacbes com outras pessoas da
organizacdo com quem trabalho (os meus colegas de trabalho ou pares)

Estou satisfeito com a remuneracéo que recebo pelo meu trabalho

Estou satisfeito com as oportunidades de progressdo na carreira
(promog&o) que existem na organizacao

Considerando tudo, estou satisfeito com a minha situacéo laboral

Compromisso
Organizacional
Afetivo

Ficaria muito feliz se permanecesse 0 resto da minha carreira nesta
organizacéo

Gosto de falar da minha organizagdo a pessoas de fora (que néo
trabalham na empresa)

Sinto realmente os problemas da organizagdo como se fossem meus

Penso que poderia facilmente tornar-me tdo apegado a outra
organizacgéo como sou a esta.

Nesta organizacéo, sinto-me como parte de uma familia.

Sinto-me emocionalmente ligado a esta organizacéo

Esta organizag8o tem um grande significado pessoal para mim.

Tenho um forte sentimento de pertenga & minha organizacéo.

Salas-
Vallina
etal.
(2017);

Salas-
Vallina
and
Alegre
(2021)
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Tabela 7

Dimensdo do Desempenho Profissional

Desempenho profissional

Dimensoes

Subdimensdes

Indicadores

Fonte

Desempenho
Profissional

Desportivismo

Negligencio aspetos do trabalho que sou obrigado a
desempenhar

Né&o desempenho as minhas fung¢fes essenciais

Eu faco mais pausas do que os meus colegas de equipa

Passo muito tempo ao telefone a tratar de assuntos
pessoais

Eu manifesto opinido acerca de coisas que ndo
interessam aos meus colegas

Desempenho da
Tarefa

Completo adequadamente as fun¢des que me séo
atribuidas

Cumpro as responsabilidades associadas a funcdo que
desempenho

Realizo tarefas que séo esperadas

Cumpro os requisitos formais de desempenho do
trabalho

Cortesia Esforco-me por ajudar colaboradores recém-chegados a
empresa
Interesso-me pessoalmente pelos outros colaboradores
Transmito informac&o aos colegas

Altruismo Ajudo os outros depois de terem estado ausentes

Ajudo os outros que estdo sobrecarregados de trabalho

Ajudo os meus superiores (quando ndo me pedem)

Conscienciosidade

Eu conservo e protejo 0s bens/patriménio da organizacéo

Eu sigo regras informais que permitem manter a ordem

Johari
etal.
(2018)

Foi necessario ajustar a versdo original dos itens “Eu manifesto opinido acerca de coisas que ndo

interessam aos meus colegas” e “Eu fago mais pausas do que os meus colegas de equipa”, uma

vez que na lingua portuguesa surgiria a questdo da desejabilidade social, que, segundo Almiro

(2017) é um dos tipos de enviesamento de respostas, que no fundo € a tendéncia que os inquiridos

tém de atribuir a si mesmos comportamentos socialmente esperados e rejeitarem a hipdtese de

exercerem comportamentos socialmente censurados.
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8.2 Amostragem e participantes

Neste trabalho recorreu-se a uma amostra ndo-probabilistica por conveniéncia, suportada por um
questionario disseminado nas redes sociais da investigadora e da equipa de investigacéo,
nomeadamente no LinkedIn, Facebook e Instagram. Foram feitos esforcos de divulgacdo em
diversas regifes do pais, através de grupos sociais abertos nestas redes, procurando-se individuos
profissionalmente ativos a data da resposta ao questionario. Entendeu-se que este tipo de amostra
ndo oferece as condicBes ideais ao desenvolvimento de generalizagdes, motivo pelo qual apenas
foi retratada a realidade da amostra obtida. Assim, os participantes do estudo caraterizam-se por

individuos profissionalmente ativos, que frequentam uma das trés redes socais mencionadas.

Segundo Bryman (2016) para salvaguardar a qualidade de um estudo, deve-se seguir alguns
critérios. Um dos critérios mais importantes € a validade do estudo. Esta validade pode ser medida
a nivel interno (validade interna), e neste caso, o objetivo é assegurar e comprovar a causalidade
entre as dimensdes que compdem o modelo de analise, que no caso deste estudo, sdo a felicidade
no trabalho, o envolvimento, a satisfacdo com o trabalho, o compromisso organizacional afetivo
e 0 desempenho profissional. As relagdes de causalidade entre estas dimensdes foram baseadas
na literatura e encontram-se apresentadas no modelo de analise (Figura 9). Relativamente a
validade externa, a questédo fulcral relaciona-se com a possibilidade de os resultados do estudo
serem generalizaveis, o que ndo pode ser assegurado Vvisto que, por uma questdo de escassez de

recursos, foi adotada uma amostra por conveniéncia.
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Apresentacao e discussao de resultados
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9 Resultados

9.1 Caracterizagdo demografica

Como ja foi referido no capitulo anterior, para este estudo recorreu-se a um inquérito por
questionario para recolha de dados que foi lancado no dia 3/04/2022 e permaneceu ativo até
3/05/2022. O questionério foi partilhado nas redes sociais da investigadora e da sua equipa de
investigacéo, nomeadamente no Facebook, LinkedIn e Instagram. No total, foram recolhidas 438
respostas, no entanto, 46 respostas foram consideradas invalidas, restando apenas 392 respostas
para analise (N=392). Consideraram-se invalidas todas as respostas em que o individuo néo se
encontrava profissionalmente ativo. Os dados foram extraidos do LimeSurvey e importados para
0 IBM SPSS Statistics 28, onde foram pré-processados e submetidos a estatistica descritiva e
testes estatisticos ndo paramétricos, nomeadamente o teste Mann-Whitney para analises com duas
amostras e o teste Kruskall-Wallis para analises com mais de duas amostras. Nao foram utilizados
testes paramétricos, uma vez que nado foi possivel assegurar 0s pressupostos subjacentes a estes,
como por exemplo, a distribui¢do normal dos dados. Para a realizagdo dos testes foi considerado

um nivel de significancia inferior a 0,05.

A maioria dos inquiridos é do sexo feminino (78,8%), entre 0s 41 e os 50 anos (39,8%) e com
Licenciatura (41,1%). Em relacdo a zona de residéncia, ha uma maior incidéncia de inquiridos
dos distritos do Porto (27,8%), Leiria (27,2%) e Portalegre (15,5%), como se consegue comprovar
na Tabela 8. Em relacdo ao agregado familiar, a maioria dos inquiridos vive com o conjuge/
companheiro(a) e com os filhos (33%) e o rendimento mensal liquido do agregado familiar esta
entre 1001 e 2500 euros (52,7%).

Tabela 8

Caracterizacdo Demografica (Sexo, Idade, Distrito, Nivel de Escolaridade, Agregado Familiar,
Rendimentos Mensais) (N = 392)

N % N %
Sexo 387 | 100 | Nivel de Escolaridade 391 | 100
Masculino 82 | 21,2 | 2°ciclo do ensino basico completo (6°ano) 5 1,3
Feminino 305 | 78,8 | 3°ciclo do ensino basico completo (9° ano) 28 | 7,2
Idade 390 | 100 | Ensino secundéario completo (12° ano) 124 | 31,7
20-30 59 | 15,1 | Licenciatura 161 | 41,1
31-40 91 | 23,3 | Mestrado 65 | 16,6
41-50 155 | 39,8 | Doutoramento 8 2,0
51-60 67 | 17,2 | Agregado familiar 391 | 100
>60 18 | 4,6 | Com cbnjuge/ companheiro/a 86 | 22,0
Distrito 382 | 100 | Com filhos 90 | 23,0
Acores 5 1,3 | Com cbnjuge/ companheiro/a, com filhos 129 | 33,0
Guarda 3 ,8 | Com cbnjuge/ companheiro/a, com filhos, com os pais 6 1,5

0U s0gros

Leiria 104 | 27,2 | Com 0s pais ou s0gros 38 | 97
Lishoa 14 | 3,7 | Sozinho 30 | 7,7
Madeira 2 ,5 | Com outros menores de 18 anos, com 0s pais ou sogros 2 5
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Portalegre 59 | 15,5 | Com amigos, colegas ou estudantes 3 8
Porto 106 27,8 | Com outros familiares, com amigos, colegas ou 1 .3
estudantes
Santarém 12 | 3,1 | Com outros familiares 5 1,3
Setlbal 10 | 2,6 | Com os pais ou sogros, com outros familiares 1 3
Viana do 5 13 Rendimento Mensal 376 | 100
Castelo
Vila Real 7 1,8 | Até 500 euros 7 1,9
Aveiro 18 | 4,7 | Entre 501 a 1000 euros 113 | 30,0
Viseu 4 1,1 | Entre 1001 a 2500 euros 198 | 52,7
Outro 3 ,8 | Entre 2501 a 3500 euros 38 101
Beja 2 ,5 | Entre 3501 a 5000 euros 13 | 34
Braga 3 ,8 | Acima de 5000 euros 7 19
Braganca 4 1,0 | Perspetiva Futura do Rendimento Mensal 354 | 100
Castelo 4 1,0 | Piorar 80 | 22,6
Branco
Coimbra 5 1,3 | Ficar na mesma 192 | 54,2
Evora 9 | 2,4 | Melhorar 82 | 232
Faro 3 8

No seguimento da questdo relativa ao valor do rendimento mensal liquido do agregado familiar,
guestionou-se qual a perspetiva futura acerca deste, de modo a perceber o nivel de positividade
do individuo face ao seu futuro. Apenas 23,2% dos inquiridos apresentam uma perspetiva de
melhoria dos seus rendimentos mensais liquidos do agregado. No entanto, a maioria acredita que
estes se vdo manter iguais (54,2%). Por fim, 22,6% acreditam mesmo que vao piorar. Verifica-

se, assim, pouco positivismo face a melhoria do rendimento mensal liquido do agregado.

Em relacédo a vertente profissional, a maioria trabalha por conta de outrem (85,6%) e encontra-se
neste momento em regime de trabalho presencial (84%). Em relacdo as areas de atividade, as mais
predominantes na amostra estudada sdo a area da educacdo (15,5%), outras atividades de servicos
(14,4%) e atividades de salde humana e apoio social (11,6%). A antiguidade da maioria dos
inquiridos tanto na organizagdo como na funcéo, estd compreendida entre os 10 e 0s 25 anos, com
uma percentagem de 31,7% e 33,4%, respetivamente, como se consegue verificar na Tabela 9.
Tabela 9

Caracterizacdo Demogréfica (Atividade Profissional, Regime de Trabalho, CAE, Antiguidade na
Organizacdo, Antiguidade na Funcdo) (N=392)

N % N %

Atividades dos organismos

Atividade Profissional 388 | 100 | internacionais e outras institui¢ées 2 5
extraterritoriais

Conta Prépria 47 | 12,1 | Industrias transformadoras 30| 7,7

Conta de Outrem 332 | 85,6 ]ICEI_etricida(_je, gas, vapor, agua quente e 7] 18

ria e ar frio

Captacdo, tratamento e distribuicdo de

Estagiario/ Aprendiz 9| 2,3 | agua; saneamento, gestdo de residuose | 10 | 2,6
despoluicéo

Regime de Trabalho 381 | 100 | Construcdo 8| 21
Comércio por grosso e a retalho;

Presencial 320 | 84,0 | reparacdo de veiculos automoveis e 33| 85
motociclos

45



Hibrido 47 | 12,3 | Transportes e armazenagem 11| 28
Remoto 14 | 3,7 | Alojamento, restauracdo e similares 17| 44
CAE 388 | 100 | Antiguidade na Organizacdo 379 | 100
Agricultura, producdo animal, 3 8 | Até 6 meses 29| 77
caca, floresta e pesca

At|V|da}des~de informacédo e de 13 34 Entre 6 meses e 1 ano 22| 58
comunicacgdo

Atividades financeiras e de 17 | 4.4 | Entre 125 anos 104 | 27.4
seguros

Atividades imobiliarias 9] 2,3 | Entre5al0anos 55 | 145
Alividades de consultoria, 17 | 4,4 | Entre 10 a 25 anos 120 | 31,7
cientificas, técnicas e similares

Atividades administrativas e dos .

servicos de apoio 23 | 5,9 | Mais de 25 anos 49 | 12,9
Admmlstragao_Publlcz_al € I?e_fesa; 22 | 5,7 | Antiguidade na Funcéo 380 | 100
Seguranca Social Obrigatéria

Educacdo 60 | 15,5 | Até 6 meses 21| 55
Atl\_/ldade_s de satde humana e 45 | 116 Entre 6 meses e 1 ano 25| 66
apoio social

Atividades artisticas, de

espetaculos, desportivas e 1| 0,3 ]| Entrelabanos 117 | 30,8
recreativas

Outras atividades de servicos 56 | 14,4 | Entre 5 a 10 anos 51| 13,4
Inddstrias extrativas 2 ,5 | Entre 10 a 25 anos 127 | 334
Atividades das familias

empregadoras de pessoal

domeéstico e atividades de 2 ,5 | Mais de 25 anos 39 | 10,3

producéo das familias para uso
préprio
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9.2 Felicidade no Trabalho

A Felicidade no Trabalho foi medida através da escala de Salas-Vallinaand Alegre (2021) e Salas-
Vallina et al. (2017) que é composta pelas dimensGes do Envolvimento, Satisfacdo com o
Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo. Num total, esta escala conta com 31 itens
medidos através de uma escala de Likert de cinco pontos.

9.2.1 Envolvimento

A dimensédo do Envolvimento é composta por 17 itens, apresentados na Figura 10. Verificou-se
que, de um modo geral, os niveis de Envolvimento com a organizagdo sdo positivos. A maioria
dos inquiridos afirma que sente orgulho no trabalho que faz (87,8% concordam totalmente ou
concordam parcialmente com esta afirmagao); persiste sempre, mesmo quando as coisas ndo estdo
bem (85,6%) e que o seu trabalho tem imenso significado e proposito (81,2%). A variavel que
demonstrou uma maior discordancia foi “quando estou a trabalhar, esqueco tudo o resto a volta”
com apenas 52,6% dos individuos a concordar.

Figura 10

Envolvimento (%)

Envolvimento

No meu trabalho persisto sempre, mesmo quando as coisas ndo correm bemn I

Tenho dificuldade em desprender-me do meu trabalho

No meu trabalho sou mentalmente muito resiliente  IEEIEGEG_GSEE

Sinto que me deixo levar pelo entusiasmo quanto estou a trabalhar IS
0 meu trabalho é desafiante IR
Sinto-me capaz de trabalhar por longos periodos de tempo seguido I
Sinto-me imerso no meu trabalho IR
Sinto orgulho no trabalhe que face I

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente

Quando me levanto de manh3, apetece-me ir trabalhar
O meu trabalho inspira-me | IR
Quando estou a trabalhar, esquego tudo o resto a minha volta
Estou entusiasmado com o0 meu trabalho I
No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso I
O tempo voa quando estou a trabalhar I
O trabalho que eu fago tem imenso significado e propdsito I

No meu trabalho, sinto-me a transhordar de energia

T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Discordo totalmente M Discordo parcialmente ® Ndo concordo nem discordo Concordo parcialmente m Concordo totalmente

Em seguida, realizou-se uma andlise descritiva de modo a obter os valores médios para 0s
indicadores da dimensdo do Envolvimento (Tabela 10). Foi também avaliada a consisténcia
interna, medida através do Alpha de Cronbach, que se considera boa (o>0,8) de acordo com Daud
et al. (2018). Ap0s se ter verificado a consisténcia interna, foi criado um indice Sintético para a

r

dimenséo do Envolvimento. O indicador com a média superior ¢ “sinto orgulho no trabalho que
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fago”, com uma média de 4,35. Por sua vez, o indicador com média inferior ¢ “Quando estou a

trabalhar, esquego tudo o resto a minha volta”, com uma média de 3,24.

Tabela 10
Valores médios de Envolvimento (N=392)

Desvio- | Alpha de
padrdo | Cronbach

387 1 5 3,25 1,257

indice Indicadores N | Min | Max | Média

No meu trabalho, sinto-me a
transbhordar de energia

Q trgpalho que eu fago tem imenso 388 1 5 422 1,063
significado e propdsito

O tempo voa quando estou a trabalhar | 387 1 5 3,85 1,170
N_o meu trabalho, sinto-me forte e 386 1 5 3,44 1.224
vigoroso

Estou entusiasmado com o0 meu
trabalho

Quando estoy a fcrabalhar, esqueco 384 1 5 3,24 1.269
tudo o resto & minha volta

O meu trabalho inspira-me 387 1 5 3,50 1,304
Quando me levanto de manh,

384 1 5 3,52 1,367

g apetece-me ir trabalhar 385 1 3,22 1,396
= —— .
£ _Slnto me feliz quando trabalho 380 1 5 3,61 1381 0,935
S intensamente
e Sinto orgulho no trabalho que faco 386 1 5 4,35 1,031
0D Sinto-me imerso no meu trabalho 377 1 5 3,83 1,164
Sinto-me capaz de trabalhar por 383 1 5 3,63 1314
longos periodos de tempo seguido
O meu trabalho é desafiante 385 1 5 4,00 1,213
Sinto que me deixo levar pelo 383 1 5 3,65 1179

entusiasmo quanto estou a trabalhar
No meu trabalho sou mentalmente
muito resiliente

Tenho dificuldade em desprender-me
do meu trabalho

No meu trabalho persisto sempre,

380 1 5 4,03 1,056

383 1 5 3,28 1,368

mesmo quando as coisas nao correm 381 1 5 4,18 ,945
bem
indice de Envolvimento 349 | 1,12 | 5,00 | 3,6774 | ,86041

Foram realizados, ainda, alguns testes estatisticos para perceber se existiam diferencas
estatisticamente significativas entre diferentes amostras, nomeadamente os testes de Mann-
Whitney para duas amostras e de Kruskall-Wallis para mais do que duas amostras. Desta forma,
foi possivel verificar que relativamente ao Indice de Envolvimento, ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre homens e mulheres (U=9811,50; p=0,878). Também n&o se
verificaram diferencas no indice de Envolvimento entre diferentes segmentos de antiguidade na
funcéo (H (5) = 10,348; p=0,066) nem na organizacdo (H (5) = 8,243; p=0,143) nem entre
diferentes regimes de trabalho (H (2) = 4,860; p=0,088).
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Em contrapartida, verificaram-se diferencas do indice de Envolvimento entre as diferentes faixas
etarias (H (4) = 20,891; p<0,001) e entre perfis com diferentes agregados familiares (H (9)
=19,864; p=0,019)*.

Calculamos os valores estandardizados para verificar as variagdes do Envolvimento por sexo,
idade, agregado familiar e nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizagéao

e na funcao e rendimento mensal liquido do agregado familiar®.

Com relevéancia estatistica, verifica-se que os individuos do sexo masculino entre os 20 e 30 anos
apresentam um nivel de Envolvimento abaixo da média. Ja no sexo feminino, isto verifica-se tanto
na faixa etaria entre os 20 e os 30 anos, como na dos 31 aos 40 anos. No entanto, esta Ultima faixa
etaria (31-40), no sexo masculino, encontra-se bastante acima da média. Em relagdo ao agregado
familiar, verifica-se que os individuos gque vivem com o cdnjuge ou companheiro e filhos; os que
vivem com 0s pais ou sogros; e 0s gue vivem com amigos, colegas ou estudantes apresentam um
nivel de envolvimento abaixo da média. O agregado familiar que apresenta maiores niveis de
Envolvimento é constituido pelo individuo e o seu conjuge ou companheiro, filhos e pais ou
sogros (Figura 11).

Figura 11
Envolvimento por sexo, idade e agregado familiar

0,60

0,20

0,00

20-30
31-40
41-50
51-60
>60
20-30
31-40
41-50
51-60
>60
Com filhos
Sozinho

Com outros familiares

-0,40

Com coénjuge/ companheiro/a
Com cénjuge/ companheiro/aCom filhos
Com cdnjuge/ companheiro/aCom
filhosCom os pais ou sogros
Com os pais ou sogros
ou sogros
Com amigos, colegas ou estudantes

Com outros menores de 18 anosCom os pais
Com os pais ou sogrosCom outros familiares

-0,80

Masculino Feminino Agregado familiar

Sem relevancia estatistica, mas de notar, verificou-se que em relagdo ao nivel de escolaridade, 0s
individuos que apresentam um nivel de Envolvimento abaixo da média sdo os que tém completo

0 2° ciclo do ensino bésico, equivalente ao 6° ano, 0 ensino secundario (12°no) e 0s que possuem

4 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimenso do envolvimento podem ser consultadas no Apéndice B
5 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice C
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Licenciatura. Por outro lado, é de salientar, que os individuos com Doutoramento apresentam
niveis de Envolvimento muito acima da média. Ja em relacdo ao regime de trabalho, os individuos
que trabalham em regime hibrido apresentam um nivel de Envolvimento acima da média, ao
contrério dagueles que trabalham em regime presencial ou remoto. Na antiguidade na organizacao
e na funcao, verificam-se valores abaixo da média nos intervalos de 1 ano a 25 anos e 1 ano a 10
anos, respetivamente. Relativamente ao rendimento mensal liquido do agregado, os individuos
gue tém um rendimento abaixo de 1000 euros, tém também niveis de Envolvimento abaixo da
média. Individuos com salarios mais altos, possuem Envolvimento acima da média (Figura 12).

Figura 12
Envolvimento por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizagao, antiguidade na

funcéo e rendimento mensal liquido do agregado

0,6
0,4

0,2

62ano

92 ano
122 ano
Mestrado
Presencial
Hibrido
Remoto

-0,2

Licenciatura
Doutoramento
Até 6 meses
Entre 1 a5 anos
Entre 5 a10 anos
Mais de 25 anos
Até 6 meses
Entre 1 a5 anos
Entre 5 a 10 anos
Mais de 25 anos
Até 500 euros

0,4

Entre 6 meses e 1 ano
Entre 10 a 25 anos
Entre 6 meses e 1 ano
Entre 10 a 25 anos
Entre 501 a 1000 euros
Entre 1001 a 2500 euros
Entre 2501 a 3500 euros
Entre 3501 a 5000 euros
Acima de 5000 euros

-0,6

-0,8

Regime de Rendimento Mensal Liquido do

Nivel de Escolaridade Trabalho Antiguidade na Organizagéo Antiguidade na Fungéo Agregado
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9.2.2 Satisfacdo com o Trabalho

A Satisfacdo com o Trabalho foi medida através de uma escala de Likert com 5 pontos e 6 itens,
apresentados na Figura 13. Verificamos que a maioria dos individuos, de um modo geral, se sente
satisfeita com a sua situacdo laboral (54,1%), sendo que os fatores que mais contribuem para isso
sdo as relagcbes com os colegas de trabalho (81,7%), assim como com o superior hierarquico
(58,3%) e a natureza do trabalho que realiza (78,4%). Por sua vez, os indicadores que revelam
insatisfacdo remetem para a remuneracdo que recebe (53,7%) e para as oportunidades de
progressdo na carreira (61,4%).

Figura 13
Satisfacdo com o Trabalho (%)

Satisfagdo com o Trabalho

Considerando tudo, estou satisfeito com a minha situagdo laboral
Estou satisfeito com as oportunidades de progressdo na carreira _f@,
{promocdo) que existem na organizagio i
. . -
Estou satisfeito com a remuneracgdo que recebo pelo meu trabalho é{{?@@?ﬁ%ﬁl
Estou satisfeito com as minhas relages com outras pessoas da Mg - i
. # s e
organizagdo com quem trabalho (os meus colegas de trabalho ou pares) fé(é%%ﬁé‘%ﬁ{ ?fﬁ{%g%%é‘?g%%@

Estou satisfeito com a pessoa que me supervisiona (0 meu superior

hierdrquico)
Estou satisfeito com a natureza do trabalho que realizo gi%%ﬁ%gﬁ jé@%’%ﬁﬁg&f@%ﬁ
0% 20% 0% 60% 80% 100%
W Discordo totalmente M Discordo parcialmente ™ Ndo concordo nem discordo  ® Concordo parcialmente Concordo totalmente

Na Tabela 11 é possivel visualizar os valores médios para os indicadores da dimensdo da
Satisfacdo com o Trabalho. A consisténcia interna também foi avaliada através do Alpha de
Cronbach, e considerou-se boa (¢>0,8) de acordo com Daud et al. (2018). Apds se ter verificado
a consisténcia interna, foi criado um indice sintético para a dimensdo da Satisfagdo com o
Trabalho.

Tabela 11
Valores médios de Satisfacdo com o Trabalho (N=392)

Desvio- | Alpha de
padrdo | Cronbach

380 | 1 5 3,95 1,158

Indice Indicadores N | Min | Max | Média

Estou satisfeito com a natureza do
trabalho que realizo

o

g Estou satisfeito com a pessoa que me

3 2 supervisiona (o meu superior 360 | 1 5 3,40 1,474

O © - g .

]9 hier&rquico) 0,828
£ = | Estou satisfeito com as minhas

§ relacbes com outras pessoas da 379 | 1 5 4,06 1,029

organizagéo com quem trabalho (os
meus colegas de trabalho ou pares)
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Estou satisfeito com a remuneracéo
que recebo pelo meu trabalho

Estou satisfeito com as oportunidades
de progressao na carreira (promogdo) | 360 | 1 5 2,30 1,443
que existem na organizacdo
C0n5|der'ando Fudo,~estou satisfeito 381 | 1 5 318 1.402
com a minha situacéo laboral

indice da Satisfacdo com o Trabalho | 343 | 1,00 | 5,00 | 3,2055 | ,97505

380 | 1 5 2,61 1,386

Relativamente & dimensdo da Satisfacdo com o Trabalho, ndo se verificaram diferencas
estatisticamente significativas entre faixas etarias (H(4)=2,987; p=0,560), entre agregados
familiares (H(10)=6,694; p=0,754), nem em relacdo a antiguidade na organiza¢do (H(5)=4,793;
p=0,442). Por sua vez, existem diferencas no indice de Satisfacio com o Trabalho entre 0 sexo
masculino e o sexo feminino (U=7895,50; p=0,016), entre os diferentes intervalos de antiguidade
na fungdo (H(5)=11,268; p=0,046), entre os diferentes intervalos de rendimentos mensais liquidos
do agregado familiar (H(5)=28,665; p<0,001) e entre diferentes regimes de trabalho
(H(2)=15,932; p<0,001)®.

Calculamos os valores estandardizados para verificar as variagcdes da Satisfacdo com o Trabalho
por sexo, idade, agregado familiar e nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na
organizagdo e na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado familiar’.

Com relevancia estatistica, verifica-se que o Indice de Satisfacio com o Trabalho no sexo
masculino se encontra acima da média em todas as faixas etérias. Ja em relagéo aos individuos do
sexo feminino isso ndo se verifica, uma vez que as mulheres entre os 31 e 50 anos apresentam um
indice de Satisfacdo com o Trabalho abaixo da média (Figura 14). Na perspetiva do regime de
trabalho, os individuos que trabalham presencialmente sdo os que apresentam um indice de
Satisfacdo com o Trabalho abaixo da média, ja os que trabalham em formato hibrido encontram-
se mais satisfeitos do que a média. No que diz respeito a antiguidade na funcéo, verifica-se que,
os intervalos entre 1 ano e 25 anos apresentam valores abaixo da média. Ja quem se encontra na
mesma funcdo ha menos de 1 ano ou ha mais de 25 anos, apresenta niveis de Satisfacdo com o
Trabalho acima da média. Por fim, quando ao rendimento mensal liquido do agregado, é notéria
a discrepancia entre os segmentos abaixo e 0s segmentos acima de 1000 euros. Os individuos cujo
rendimento mensal liquido do agregado € inferior a 1000 euros apresentam uma Satisfacdo com
0 Trabalho abaixo da média. J& os que ganham acima desse valor encontra-se mais satisfeitos, em

especial 0 segmento acima de 5000 euros liquidos mensais (Figura 15).

6 As Tabelas dos testes estatisticos relativos a dimensio da satisfacio no trabalho podem ser consultadas no Apéndice
D
" A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice E
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Figura 14
Satisfagdo com o Trabalho por sexo, idade e agregado familiar
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Sem relevancia estatistica, mas de salientar, verifica-se que em relagdo ao agregado familiar, os
individuos que vivem com filhos; com cdnjuge ou companheiro e filhos; sozinhos; com amigos,
colegas ou estudantes; e com pais ou sogros e outros familiares, apresentam um Indice de
Satisfagdo com o Trabalho abaixo da média. Em contrapartida, os que vivem com menores de 18
anos, com pais ou sogros, tem um nivel de Satisfagdo com o Trabalho bastante acima da média
(Figura 14). Em relacgdo ao nivel de escolaridade, verifica-se que os individuos com o 2° ciclo do
ensino basico completo (6°%no) e ensino secundario completo (12° ano) apresentam niveis de
Satisfagdo com o Trabalho abaixo da média. Destacam-se os que detém Mestrado e Doutoramento
com niveis de satisfacdo acima da média. No que diz respeito a antiguidade na organizagé&o,
observa-se que o0s intervalos entre 1 ano e 25 anos apresentam valores abaixo da média. Ja quem
estd na mesma organiza¢do ha menos de 1 ano ou ha mais de 25 anos, apresentam niveis de

satisfagdo com o trabalho acima da média (Figura 15).
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Figura 15

Satisfagdo com o Trabalho por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacao,

antiguidade na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado
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9.2.3 Compromisso Organizacional Afetivo

Por fim, a dimensdo do Compromisso Organizacional Afetivo contém 8 itens, que se podem
visualizar na Figura 16. Desta analise é possivel concluir que os niveis de Compromisso
Organizacional Afetivo sdo elevados. A maioria dos individuos sente-se ligada emocionalmente
a sua organizacao (64,3% concordam) e também sente os problemas da organizacdo como se
fossem seus (63,3%). Paralelamente, a maioria afirma que se poderia apegar a outra organizagéo
de igual forma (61,7%) e que fala da sua organizacdo a outras pessoas de fora (61,4%). Verifica-
se, ainda, que a organizacdo tem significado pessoal para os individuos (59,4%), que estes tém
um sentimento de pertenca a organizacdo onde trabalham (59%) e que se sentem como parte de
uma familia na organizacdo (55,9%). No entanto, apenas 49,5% afirmam que ficariam muito
felizes por permanecer o resto da carreira naquela organizagéo.

Figura 16
Compromisso Organizacional Afetivo (%)
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Os valores médios dos indicadores do Compromisso Organizacional Afetivo encontram-se na
Tabela 12. Esta dimenséo também tem uma boa consisténcia interna (¢>0,8) de acordo com
Daud et al. (2018), avaliada através do Alpha de Cronbach. Também se criou um indice

sintético para a dimenséo do Compromisso Organizacional Afetivo.
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Tabela 12
Valores médios de Compromisso Organizacional Afetivo (N=392)

indice Indicadores N Min | Max | Média

Desvio- Alpha de
padrdo | Cronbach

Ficaria muito feliz se permanecesse 0
resto da minha carreira nesta 376 1 5 3,17 1,508
organizacéao

Gosto de falar da minha organizagéo a
pessoas de fora (que ndo trabalham na | 370 1 5 3,58 1,327
empresa

Sinto realmente os problemas da
organizacéo como se fossem meus
Penso que poderia facilmente tornar-
me t&o apegado a outra organizacdo 366 1 5 3,59 1,224
COMo Sou a esta 0,885
Nesta organlzagaq,_smto-me como 370 1 5 3,35 1,403
parte de uma familia

Sinto-me emocionalmente ligado a
esta organizacdo

Esta organizagdo tem um grande
significado pessoal para mim
Tenho um forte sentimento de
pertenca a minha organizacao
indice de Compromisso
Organizacional Afetivo

373 1 5 3,57 1,286

375 1 5 3,58 1,398

Compromisso Organizacional Afetivo

374 1 5 3,54 1,392

371 1 5 3,51 1,394

341 | 1,00 | 5,00 | 3,4402 | 1,02234

Né&o foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre sexos (U=9020,50;
p=0,403), nem entre niveis de escolaridade (H(5)=4,475; p=0,483), agregados familiares
(H(10)=7,986; p=0,630) ou diferentes intervalos de antiguidade na funcdo (H(5)=5,008;
p=0,415), relativamente a distribuicdo das médias. No entanto, verificaram-se diferencas
significativas entre faixas etarias (H(4)=17,469; p=0,002), regimes de trabalho (H(2)=11,729;
p=0,003), antiguidades na organizacdo (H(5)=13,508; p=0,019) e entre diferentes intervalos de

rendimentos mensais liquidos dos agregados familiares (H(5)=31,108; p<0,001)2.

Calculamos o0s valores estandardizados para verificar as variagdes do Compromisso
Organizacional Afetivo por sexo, idade, agregado familiar e nivel de escolaridade, regime de
trabalho, antiguidade na organizacdo e na funcdo e rendimento mensal liquido do agregado

familiar®.

Com relevancia estatistica, verifica-se que na faixa etaria entre os 20 e os 30 anos, o indice de
Compromisso Organizacional Afetivo se encontra abaixo da média em ambos 0s sexos, € no sexo
feminino isso também se observa na faixa etaria entre os 31 e 40. As restantes encontram-se todas

acima da média (Figura 17). Em termos de regime de trabalho, & semelhanca do que aconteceu

8 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimensdo do Compromisso Organizacional Afetivo podem ser
consultadas no Apéndice F
9 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice G
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nas dimensdes do Envolvimento e da Satisfacdo com o Trabalho, o regime hibrido é também o
que apresenta um indice de Compromisso Organizacional Afetivo acima da média. Ja em relagio
a antiguidade na organizacdo, percebe-se uma discrepancia entre individuos que se encontram na
empresa hd menos e ha mais de 10 anos, sendo que apenas 0s que estdo ha mais de 10 apresentam
um nivel de compromisso acima da média. Por fim, relativamente ao rendimento mensal liquido
do agregado familiar, também se encontra uma divergéncia entre rendimentos abaixo e
rendimentos acima de 1000 euros, tal como se verificou também nas dimensdes do Envolvimento
e da Satisfacdo com o Trabalho. Assim, os individuos cujo rendimento mensal liquido do
agregado € inferior a 1000 euros apresentam um Indice de Compromisso Organizacional Afetivo
abaixo da média, ao contrario dos que ganham acima desse valor. Consegue-se também perceber
que o nivel do compromisso é maior quanto mais alto é o rendimento (Figura 18).

Figura 17
Compromisso Organizacional Afetivo por sexo, idade e agregado familiar
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Sem diferencas estatisticamente significativas, mas de notar, verifica-se que em relacdo ao
agregado familiar, os individuos que vivem com o c6njuge ou companheiro e com filhos; com
pais ou sogros; com amigos, colegas ou estudantes e; com pais ou sogros e outros familiares, tém
um nivel de compromisso organizacional afetivo abaixo da média (Figura 17). Relativamente ao
nivel de escolaridade, sdo os individuos com o 2° ciclo do ensino basico completo (6°ano); com
0 ensino secundério completo (12° ano) e com Licenciatura que apresentam um Indice de
Compromisso Organizacional Afetivo abaixo da média. Por fim, na antiguidade na funcéo, o
Unico intervalo de tempo que apresenta um nivel de compromisso abaixo da média é entre 1 e 5

anos (Figura 18).
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Figura 18

Compromisso Organizacional Afetivo por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na

organizacao, antiguidade na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado
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9.3 Desempenho Profissional

A dimensdo do Desempenho Profissional foi medida através da escala de Johari et al. (2018) que
se divide em cinco subdimensdes: Desportivismo, Desempenho na Tarefa, Cortesia, Altruismo e
Conscienciosidade. Num total, esta escala conta com um total de 17 itens mensurados atraves de
uma escala de Likert de cinco pontos.

9.3.1 Desportivismo

A subdimenséao do Desportivismo é composta por 5 itens. De um modo geral, verificou-se que 0s
niveis de Desportivismo sdo elevados, como se verifica na Figura 19. A maioria dos inquiridos
nao concorda com a afirmagdo “ndo desempenho as minhas fungdes essenciais” (93,8%), assim
como nega passar muito tempo ao telefone a tratar de assuntos pessoais (91,7%), nega
negligenciar aspetos do trabalho que é obrigada a desempenhar (83,6%), ou ainda, nega fazer
mais pausas do que os colegas de equipa (83%). Ja relativamente a manifestar opinido acerca de

coisas que ndo interessam aos colegas, 59,8% nédo concordam com esta afirmacao.

Figura 19
Desportivismo (%)
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Realizou-se ainda uma analise descritiva de modo a obter os valores médios para os indicadores
da subdimensdo do Desportivismo, que estdo apresentados na Tabela 13. Relativamente a
consisténcia interna, medida através do Alpha de Cronbach, considerou-se baixa (a<0,6) de
acordo com Daud et al. (2018). Acreditamos que isto acontece devido a elevada desejabilidade
social associada aos indicadores desta dimensdo do Desempenho no Trabalho. A desejabilidade
social assenta na tendéncia de distorcdo do individuo, negando ou ocultando tracos de
personalidade e comportamentos que sdo considerados como socialmente indesejaveis, para que
o avaliador fique com uma imagem favoravel do avaliado (Caputo, 2017). Considerando que a

avaliacdo de consisténcia interna ndo oferece confiabilidade suficiente, esta subdimenséo ndo sera
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considerada para o estudo de hipoteses deste trabalho, embora acreditemos que seja importante

revelar os resultados.

Tabela 13
Valores médios de Desportivismo (N=392)

indice Indicadores N Méx | Média | DSSvio- | Alphade
n padrdo | Cronbach

Negligencio aspetos do trabalho que
sou obrigado a desempenhar (R)
N&o desempenho as minhas funcdes

378 1 5 4,40 1,037

- 387 1 5 4,75 775
g essenciais (R)
5 Passo muito tempo ao telefone a 34| 1 5 4,65 770
= tratar de assuntos pessoais (R) 0583
< Eu faco mais pausas do que 0s meus 377 1 5 4,47 1,000
R colegas de equipa (R)
& Eu manifesto opinido acerca de
coisas que ndo interessam aos meus 358 1 5 3,81 1,220
colegas (R)
Desportivismo 344 | 1,00 | 5,00 | 4,4233 | ,59457

Recorrendo aos testes de Mann-Whitney e Kruskall-Wallis, verificou-se que ndo existem
diferengas estatisticamente significativas no Indice de Desportivismo entre faixas etérias
(H(4)=8,878; p=0,064), agregado familiar (H(10)=7,077; p=0,718), nivel de escolaridade
(H(5)=7,981; p=0,157), regime de trabalho (H(2)=4,777; p=0,092), antiguidade na organizacao
(H(5)=4,122; p=0,532) e na fun¢éo (H(5)=6,135; p=0,293) nem entre intervalos de rendimentos
mensais liquidos dos agregados familiares (H(5)=10,242 ; p=0,069). No entanto, verificaram-se

diferencas estatisticamente significativas entre sexos (U=10322,00; p=0,014)%°.

Para verificar as variagcbes do Desportivismo por sexo, idade, agregado familiar e nivel de
escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacdo e na fungéo e rendimento mensal

liquido do agregado familiar, foram calculados os valores estandardizados®*.

Com relevancia estatistica, verifica-se tanto no sexo masculino, como no feminino, niveis de
Desportivismo abaixo da média nas faixas etarias entre os 41 e 50 anos e acima de 60 anos, no
entanto, no sexo feminino isto também se verifica na faixa etaria entre os 31 e 0s 40 anos (Figura
20).

10 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimenséo do Desportivismo podem ser consultadas no Apéndice H
11 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice |
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Figura 20
Desportivismo por sexo, idade e agregado familiar
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Sem significancia estatistica, mas ainda assim a notar, verificou-se que em relagdo ao agregado
familiar, os individuos que vivem apenas com o cbnjuge ou companheiro; com conjuge ou
companheiro e com filhos e com pais ou sogros; com pais ou sogros; ou sozinhos, apresentam um
nivel de Desportivismo acima da média (Figura 20). No que diz respeito ao nivel de escolaridade,
0s que apresentam um nivel de Desportivismo acima da média sdo os individuos com o 3° ciclo
do ensino basico completo (9° ano) e com o Mestrado, todos 0s outros apresentam niveis abaixo
da média. Relativamente ao regime de trabalho, o regime presencial é o Gnico abaixo da média,
ja que o regime hibrido e, especialmente o remoto se encontram com valores acima da média. Em
relacdo a antiguidade na organizacdo, verifica-se que os individuos que estdo na mesma
organizacgdo entre 1 e 10 anos e ha mais de 25 anos apresentam um nivel de Desportivismo abaixo
da média. Por sua vez, no que diz respeito a antiguidade na fungdo sdo 0s que estdo na mesma
funcdo ha mais de 5 anos que apresentam valores abaixo da média. Por fim, relativamente ao
rendimento mensal liquido do agregado familiar, verifica-se que a partir do patamar dos 2501

euros os valores do Desportivismo sdo superiores a média (Figura 21).
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Figura 21
Desportivismo por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacdo, antiguidade na

fungdo e rendimento mensal liquido do agregado
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9.3.2 Desempenho na Tarefa

O Desempenho na Tarefa é avaliado com base nos 4 itens apresentados na Figura 22. Pode-se
verificar que os niveis de Desempenho na Tarefa sdo elevados. A maioria (98,2%) afirma que
cumpre as responsabilidades associadas a funcdo que desempenha e que cumpre 0s requisitos
formais de desempenho do trabalho. A maioria afirma também que realiza as tarefas que sdo
esperadas (97,9%) e que completa adequadamente as fungdes que Ihe sdo atribuidas (93,7%).

Figura 22
Desempenho na Tarefa (%)
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Realizou-se ainda uma analise descritiva de modo a obter os valores médios para os indicadores
da subdimensdo do Desempenho na Tarefa, que estdo apresentados na Tabela 14. Relativamente
a consisténcia interna, medida através do Alpha de Cronbach, considerou-se aceitavel (¢>0,6) de
acordo com Daud et al. (2018).

Tabela 14
Valores médios do Desempenho na Tarefa (N=392)

indice Indicadores N | Min | Max | Média | DeSVio- | Alphade
padrdo | Cronbach
Completo adequadamente as
{-.‘j funcdes gque me sdo atribuidas 383 ! > 4,62 731
E Cumpro as responsabilidades
< associadas a funcao que 391 1 5 4,84 ,481
o desempenho 0672
g Realizo tarefas que sdo esperadas 387 1 5 4,81 ,502 '
o
= Cumpro os requisitos formais de
§ desempenho do trabalho 388 1 5 4,83 484
o}
Desempenho na Tarefa 375 | 2,50 | 5,00 | 4,7887 | ,37623
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Em relacdo a subdimensdo do Desempenho na Tarefa, ndo foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas entre sexos (U=11325,00; p=0,889), faixas etérias (H(4)=0,794;
p=0,939), agregados familiares (H(10)=9,566; 0,479), niveis de escolaridade (H(5)=1,564;
0,906), regimes de trabalho (H(2)=1,059; p=0,589), antiguidades na organizacdo (H(5)=7,99;
p=0,157) e na funcdo (H(5)=6,796; p=0,236) nem entre rendimentos mensais liquidos do
agregado (H(5)=2,349; p=0,799)*.

Apobs o célculo dos valores estandardizados da subdimensdo do Desempenho na Tarefa, foi
possivel analisar as variagcdes por sexo, idade, agregado familiar e nivel de escolaridade, regime
de trabalho, antiguidade na organizacdo e na funcao e rendimento mensal liquido do agregado

familiar®s.

Apesar de serem diferengas sem relevancia estatistica, verificou-se que o sexo masculino e o0 sexo
feminino apresentam resultados opostos, sendo que nas faixas etarias dos 20 aos 40 anos, no sexo
masculino apresentam niveis superiores & média e no feminino abaixo da média. J4 em relacéo as
faixas etarias acima de 40 anos, ocorre precisamente 0 oposto, no sexo masculino apresentam
valores abaixo da média e no sexo feminino acima. Relativamente ao agregado familiar, os
individuos que vivem s6 com o cOnjuge ou companheiro; 0s que vivem com o cbnjuge ou
companheiro e com 0s pais ou sogros; 0s que vivem apenas cCom pais ou sogros e 0s que vivem
sozinhos, sdo aqueles que apresentam um nivel de Desempenho na Tarefa abaixo da média
(Figura 23).

12 As Tabelas dos testes estatisticos relativos a dimensdo do Desempenho na Tarefa podem ser consultadas no Apéndice
J
13 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice K
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Figura 23
Desempenho na Tarefa por sexo, idade e agregado familiar
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Também sem relevancia estatistica, mas de notar, observou-se que no que diz respeito aos niveis
de escolaridade, os individuos que ttm o 3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) e a
Licenciatura, sdo os que apresentam um indice de Desempenho na Tarefa abaixo da média.
Relativamente ao regime de trabalho é, mais uma vez, o hibrido que apresenta um valor superior
a média. Em relacdo a antiguidade na organizacéo e na funcdo, ambas apresentam valores abaixo
da média nos intervalos até aos 6 meses e entre 0s 10 e 0s 25 anos, no entanto, a antiguidade na
funcdo também est4 abaixo da média no intervalo de 5 a 10 anos. Por fim, relativamente ao
rendimento mensal liquido do agregado, verifica-se um Indice de Desempenho na Tarefa
ligeiramente acima da média para os intervalos de 501 a 1000 euros e de 3510 a 5000 euros
(Figura 24).
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Figura 24
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9.3.3 Cortesia

A subdimenséo da Cortesia foi medida por trés indicadores, cujos resultados estdo apresentados
na Figura 25. De um modo geral os niveis de Cortesia sdo altos. A maioria dos inquiridos afirma
que transmite informacéo aos colegas (97,6%), esforgca-se por ajudar os colaboradores recém-
chegados a organizacao (94,9%) e interessa-se pessoalmente pelos outros colaboradores (85,9%).

Figura 25
Cortesia (%)
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A andlise descritiva dos valores médios para os indicadores da subdimensdo da Cortesia esta
representada na Tabela 15. Relativamente a consisténcia interna, medida através do Alpha de
Cronbach, considerou-se aceitavel (a>0,6) de acordo com Daud et al. (2018).

Tabela 15
Valores médios da Cortesia (N=392)

Desvio- | Alphade

Indice Indicadores N Min | Max | Média padrio Cronbach

Esforco-me por ajudar

colaboradores recém-chegados a 374 2 5 4,67 ,586
=z empresa
D
£ Interesso-me pessoalmente pelos 369 1 5 4,29 854 0,623
O outos colaboradores
Transmito informacdo aos colegas | 381 3 5 4,77 476
Cortesia 366 2,33 | 5,00 | 45774 | ,49833

Na subdimenséo da Cortesia ndo se verificaram diferengas estatisticamente significativas entre
niveis de escolaridade (H(5)=1,181; p=0,947), regimes de trabalho (H(2)=2,269; p=0,322),
antiguidades na organizacao (H(5)=3,436; p=0,633) e na funcéo (H(5)=3,602; p=0,608) nem entre

rendimentos mensais liquidos do agregado (H(5)=6,319; p=0,276). No entanto, verificam-se
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diferengas estatisticamente significativas entre sexos (U=9293,50; p=0,008), entre faixas etérias
(H(4)=16,698; p=0,002) e entre agregados familiares (H(10)=24,402; p=0,007)*.

Foram calculados os valores estandardizados para observar as variagdes da Cortesia tendo em
conta o sexo, idade, agregado familiar e nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na

organizagdo e na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado familiar®,

Com relevancia estatistica, percebeu-se que o0 sexo masculino apresenta valores abaixo da média
nas faixas etarias entre os 20 e os 30; 0s 41 e os 50 e acima dos 60, j no sexo feminino isto
verifica-se entre 0s 20 e 0s 30 e acima dos 60 anos. Em relacdo ao perfil de agregado familiar, os
individuos que apresentam valores abaixo da média do Indice de Cortesia s30 0s que vivem com
o0 cbnjuge ou companheiro, com filhos e com o0s pais ou sogros; com 0s pais ou Sogros; com outros
menores de 18 anos e com pais ou sogros; com amigos, colegas ou estudantes; e com outros

familiares e amigos, colegas ou estudantes (Figura 26).

Figura 26
Cortesia por sexo, idade e agregado familiar
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Sem relevancia estatistica, mais ainda assim a ter em conta, observou-se que em relagéo ao nivel
de escolaridade, apenas os individuos com o ensino secundario completo (12° ano) e Licenciatura
apresentam um nivel de Cortesia abaixo da média. Ja relativamente ao regime de trabalho, é o
presencial que apresenta valores superiores a média, contrariamente aos regimes hibrido e remoto.
Relativamente a antiguidade na organizacéao, consegue verificar-se que individuos com menos de

5 anos de antiguidade apresentam valores de Cortesia abaixo da média, contrariamente aos que

14 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimenséo da Cortesia podem ser consultadas no Apéndice L
15 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice M
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estdo na mesma organizacéo ha mais de 10 anos, que apresentam niveis acima. Na func&o, apenas
os individuos que estdo na mesma funcédo entre 6 meses e 5 anos, apresentam valores inferiores a
média. Por fim, relativamente ao rendimento mensal liquido do agregado, sé os patamares dos
2501 a 3500 euros e acima de 5000 euros apresentam valores de Cortesia acima da média (Figura
27).

Figura 27
Cortesia por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacdo, antiguidade na funcéo
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9.3.4 Altruismo

A subdimensdo do Altruismo é composta por trés indicadores, apresentados na Figura 28. De um
modo geral, os niveis de Altruismo sdo altos, sendo que a maioria afirma que ajuda os outros que
estdo sobrecarregados de trabalho (93,1%) e depois de terem estado ausentes (92,5%). Também

afirma que ajuda os superiores, mesmo quando estes ndo pedem (83,6%).

Figura 28
Altruismo (%)
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Apresentamos os valores médios para os indicadores da subdimensdo do Altruismo na Tabela 16.
Em relag&o a consisténcia interna, medida através do Alpha de Cronbach, considerou-se aceitavel
(>0,6) de acordo com Daud et al. (2018).

Tabela 16
Valores médios do Altruismo (N=392)

indice Indicadores N | Min | Méax | Média | DeSVio- | Alphade
padrdo | Cronbach

Ajudo os outros depois de terem 374 1 5 4,59 723

° estado ausentes

= Ajudo os outros que estdo

= sobrecarregados de trabalho 379 ! > 4,57 ,660 0,614

4 A~judo 0S meus superiores (quando 366 1 5 4,26 973
ndo me pedem)
Altruismo 356 | 1,00 | 5,00 | 44579 | ,60600

N&o se verificaram diferencas estatisticamente significativas na subdimensdo do Altruismo entre
sexos (U=9320,5; p=0,074), entre faixas etarias (H(4)=1,698; p=0,791), agregado familiar
(H(10)=6,159; p=0,802), nivel de escolaridade (H(5)=6,491; p=0,261), regime de trabalho
(H(2)=3,070; p=0,215), antiguidade na organizacdo (H(5)=2,059; p=0,841) e na funcéo
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(H(5)=1,997; p=0,850) nem entre rendimentos mensais liquidos do agregado (H(5)=7,618;
p=0,179)%.

Para analisar as varia¢des do Altruismo tendo em conta o sexo, idade, agregado familiar e nivel
de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacdao e na funcéo e rendimento mensal

liquido do agregado familiar, foram ainda calculados os valores estandardizados *'.

Ainda que as diferencas ndo sejam estatisticamente significativas, é possivel verificar que no sexo
masculino, as faixas etarias entre os 20 e 0s 50 apresentam niveis de Altruismo abaixo da média.
Por sua vez, no sexo feminino isto s6 se verifica na faixa etaria entre os 31 e os 40 anos. Em
relacdo ao agregado familiar, constata-se que os individuos que vivem apenas com filhos; com
cdnjuge ou companheiro e com filhos; com amigos, colegas ou estudantes; ou com outros

familiares, apresentam um nivel de Altruismo acima da média (Figura 29).

Figura 29
Altruismo por sexo, idade e agregado familiar
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Também sem relevancia estatistica, mas de notar, verificou-se que relativamente ao nivel de
escolaridade, sdo os individuos com Licenciatura e com Mestrado que apresentam niveis de

Altruismo abaixo da média. No que diz respeito ao regime de trabalho, é o presencial que

16 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimenséo do Altruismo podem ser consultadas no Apéndice N
17 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice O
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apresenta um valor acima da média. J4 em relagdo & antiguidade na organizagéo, constata-se que
os individuos que estdo na mesma empresa ha mais de 5 anos, apresentam valores abaixo da
média, contrariamente aos que estdo ha menos tempo. Na antiguidade na funcédo verifica-se a
mesma situacdo — valores abaixo da média para uma antiguidade acima dos 5 anos na mesma
funcdo. Por fim, em relacdo ao rendimento mensal liquido do agregado, sdo os intervalos de
valores de 501 a 1000 euros e acima de 5000 euros que apresentam um nivel de Altruismo acima
da média (Figura 30).

Figura 30
Altruismo por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizagdo, antiguidade na
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9.3.5 Conscienciosidade

Por fim, a Conscienciosidade foi medida através de dois indicadores, representados na Figura 31.
De modo geral, verifica-se que os niveis de Conscienciosidade sdo elevados. A maioria dos
inquiridos afirma conservar e proteger 0s bens e patrimonio da organizacao (93,9%), tal como
seguir as regras informais que permitem manter a ordem (91,5%).

Figura 31
Conscienciosidade (%)
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De modo a obter os valores médios para os indicadores da subdimensdo da Conscienciosidade,
apresentados na Tabela 17, foi realizada ainda uma analise descritiva. Quanto a consisténcia
interna, medida através do Alpha de Cronbach, considerou-se baixa (a<0,6) de acordo com Daud
et al. (2018). A semelhanca do que aconteceu na subdimensdo do Desportivismo, acredita-se que
isto se deve a elevada desejabilidade social associada aos indicadores da dimensdo do
Desempenho no Trabalho. A desejabilidade social assenta na tendéncia de distor¢&o do individuo,
negando ou ocultando tracos de personalidade e comportamentos que sdo considerados como
socialmente indesejaveis, para que o avaliador figue com uma imagem favoravel do avaliado
(Caputo, 2017). Considerando que a avaliagéo de consisténcia interna ndo oferece confiabilidade
suficiente, esta subdimensdo ndo sera considerada para o estudo de hipéteses deste trabalho,
embora acreditemos que seja importante revelar os resultados.

Tabela 17
Valores médios de Conscienciosidade (N=392)

indice Indicadores N | Min | Max | Média | DeSVio- | Alphade
padrdo | Cronbach

[<5]

= .

ks Eu conservo{e_prote]o os 380 1 5 474 672

= bens/patrimonio da organizagéo

'S - . - 0,475
g Eu sigo regras informais que 376 1 5 4,52 826

B permitem manter a ordem

3 Conscienciosidade 370 | 1,00 | 5,00 | 4,6284 ,61188
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Relativamente a Conscienciosidade, ndo se encontraram diferencas estatisticamente significativas
entre sexos (U=10741,00; p=0,629), entre faixas etarias (H(4)=1,534; p=0,821), agregados
familiares (H(9)=5,982; p=0,742), niveis de escolaridade (H(5)=9,723; p=0,083), antiguidades na
organizacdo (H(5)=1,545; p=0,908) e na funcdo (H(5)=5,737; p=0,333) nem entre rendimentos
mensais liquidos do agregado (H(5)=5,413; p=0,368). No entanto, entre diferentes regimes de
trabalho (H(2)=6,441; p=0,040)8 foram encontradas diferencas significativas.

Foram ainda determinados os valores estandardizados para observar as variacfes de médias da
subdimensédo da Conscienciosidade relativamente ao sexo, idade, agregado familiar e nivel de
escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacéo e na fungéo e rendimento mensal
liquido do agregado familiar?®.

Com relevancia estatistica, verifica-se que o regime de trabalho remoto se encontra muito abaixo

da média contrariamente ao regime hibrido (Figura 33).

Figura 32
Conscienciosidade por sexo, idade e agregado familiar
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Sem relevancia estatistica, mas de notar, verificou-se que o sexo masculino apenas apresenta
valores abaixo da média na faixa etaria entre os 41 e os 50 anos, no entanto, no sexo feminino isto
observa-se nas faixas etérias entre os 20 e 0s 50 anos. Em relacédo ao perfil de agregado familiar,

constata-se que os individuos que vivem apenas com conjuge ou companheiro; apenas com filhos;

18 As Tabelas dos testes estatisticos relativos & dimenséo da Conscienciosidade podem ser consultadas no Apéndice P
19 A Tabela com os valores estandardizados encontra-se no Apéndice Q
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com cénjuge ou companheiro, filhos e pais ou sogros; ou sozinhos, apresentam niveis de
Conscienciosidade acima da média (Figura 32). Em relagdo ao nivel de escolaridade, sdo os
individuos com ensino secundario completo (12° ano) e com Licenciatura que apresentam valores
abaixo da média. A antiguidade tanto na funcdo como na organizacdo apresenta valores abaixo
da média para os intervalos de antiguidade entre 1 e 25 anos. Em relacdo ao rendimento mensal
liquido do agregado familiar, sdo os patamares entre os 1001 e 3500 euros e acima de 5000 euros

gue apresentam niveis de Conscienciosidade acima da média (Figura 33).

Figura 33
Conscienciosidade por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizagéo, antiguidade
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9.4 Concecgoes dindmicas da (In)Felicidade no Trabalho

A parte qualitativa deste estudo foi avaliada através das seguintes quatro questdes abertas no final

do questionério:

¢ Quais os fatores que mais contribuem para a sua felicidade no trabalho?

e Quais os fatores que mais contribuem para a sua infelicidade no trabalho?

e Quando pensa em felicidade no trabalho quais séo as trés primeiras palavras que Ihe
ocorrem?

e Por favor, partilhe sugestdes de iniciativas que considera terem potencial para aumentar

a sua felicidade, o seu compromisso e/ou desempenho no trabalho.

Estas questbes tinham como principal objetivo verificar quais os fatores que os individuos mais
associam dinamicamente a felicidade e a infelicidade no trabalho. Por fim, a Gltima questéo tinha
como objetivo recolher sugestdes de iniciativas para as empresas conseguirem maximizar a
felicidade. Relativamente as primeiras duas questBes, uma vez que se trata de respostas abertas,
0 procedimento para a analise consistiu em extrair destas os fatores-chave mencionados pelos
individuos (positivos e negativos). Estes foram codificados e analisados em termos de

frequéncias, num procedimento sistematico de analise de contetdo.
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9.4.1 Determinantes da (in)Felicidade no Trabalho

Apos andlise das respostas, verificou-se que os fatores mais mencionados como responsaveis pela
felicidade no trabalho foram o ambiente de trabalho (20%), as relagdes interpessoais (com
colegas, chefias ou pessoas externas) (10%), a remuneracdo (9%), o gosto pelo trabalho em si
(9%), o espirito de equipa (6%) e o reconhecimento (6%), tal como representado na Tabela 18.

Tabela 18
Hierarquia de fatores que mais contribuem para a Felicidade no Trabalho
Fatores de Felicidade no Trabalho N %

Ambiente Trabalho 92 20%
Relagdes Interpessoais 45 10%
Remuneracéo 43 9%
Fazer o que gosto 41 9%
Espirito de Equipa 29 6%
Reconhecimento 26 6%
Fazer a diferenga/ Propoésito 19 4%
Valorizagao 16 3%
Desenwlvimento Pessoal 15 3%
Chefia 13 3%
Autonomia 12 3%
Desafios 11 2%
Flexibilidade 11 2%
Organizagao 11 2%
Respeito 10 2%
Horario 9 2%
Progresso 8 2%
Condigdes de Trabalho 7 1%
Objetivos 7 1%
Clareza 6 1%
Motivacéo 5 1%
Justica 4 1%
Comunicagdo 4 1%
Empatia 4 1%
Responsabilidade 3 1%
Diversidade 3 1%
Realizagéo Pessoal 3 1%
Estabilidade 3 1%
Desempenho 3 1%
Qualidade 2 0%
Criatividade 2 0%
Honestidade 2 0%

Relativamente aos fatores de infelicidade, verificou-se que o mais mencionado foi a remuneracéo
(16%), em seguida, a falta de reconhecimento e valorizacdo (13%), a carga de trabalho e/ou o
horario (9%), mau ambiente de trabalho (9%), relacdo com as chefias (9%) e relacdo com a equipa

e com os colegas (6%), como é possivel verificar na Tabela 19.
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Tabela 19
Hierarquia de fatores que mais contribuem para a infelicidade no trabalho

Fatores infelicidade no trabalho N %
Remuneracao
Falta de Reconhecimento/ Valorizagédo
Carga de trabalho/ Horario
Mau ambiente de trabalho
Chefias
Equipa/ colegas
Falta de Organizagdo
Falta de respeito
Conflitos/ Pressao/ competitividade/ Stress
Clientes
Falta de progresséo
Injusticas
N&o atingir objetivos
Falta de transparéncia/comunicagéo
Burocracia
Condicdes de trabalho
Falta de motivagao/ monotonia
Falta de apoio
Exigéncia
N&o gostar do que fago
Falta de autonomia/liberdade
Rotatividade
Responsabilidade
Parte administrativa
Falta de confianca

F

16%]
T
9%
9%
9%
6%
5%
5%
5%
4%
3%
3%
2%
2%
2%
2%
1%
1%
1%
1%
0%
0%
0%
0%
0%,

_gﬁﬁsﬁﬁﬁmmm%ﬁﬁﬁﬁﬁﬁiﬁﬂﬂﬂp
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9.4.2 Associagdes a Felicidade no Trabalho

Foi solicitado aos individuos que mencionassem as trés palavras que mais associam
dinamicamente a noc¢do de felicidade no trabalho, por ordem decrescente de importancia. Estas
palavras e expressdes foram categorizadas em unidades de significado proximo, uma vez que 0s

individuos referem ideias que verbalizam de forma diferente.

Assim, por exemplo, a categoria “Ambiente no trabalho” engloba as relacdes com chefias e com
colegas de trabalho, enquanto a categoria da “Progressdo” abrange os conceitos de evolugao,
desenvolvimento, promog¢ao. O “Reconhecimento”, por sua vez, abrange também a valorizagao.
E dentro do conceito de “Seguranga” estdo ainda os conceitos de confianga e estabilidade. Depois
de distribuir cada palavra/ideia pela sua respetiva categoria, procedeu-se & atribui¢do de pontos
tendo em conta a posicdo em que o individuo a colocou (1° lugar, 2° lugar ou 3° lugar). As que se
encontravam no primeiro lugar foram atribuidos 3 pontos, as do segundo lugar, 2 pontos, e as do
terceiro lugar, 1 ponto (consultar Apéndice U). Deste modo, foi possivel perceber quais os
conceitos mais associados a felicidade no trabalho e o seu grau de importancia, criando-se uma

hierarquia.

Na Figura 34, é possivel visualizar quais s&o os conceitos mais associados a felicidade, por grau
de relevancia. O primeiro é o Ambiente no Trabalho (26%), & semelhanga do que se verificou na
andlise dos fatores que mais influenciam a felicidade no trabalho. De seguida surge a
Remuneracdo (16%), que demonstrou nesta parte do estudo qualitativa ter um peso significativo

na felicidade ou infelicidade dos individuos. Segue-se no Top 10, o Reconhecimento (12%), a
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Realizagdo (7%), a Satisfacdo (4%), o Respeito (4%), o Bem-Estar (4%), o Significado (3%), a
Motivacédo (3%) e a Organizacao (3%).

Figura 34
Palavras associadas a Felicidade no Trabalho

Ambiente de Trabalho 26%
16%

Remuneracdo
Reconhecimento 12%
Realizacdo 7%
Satisfacdo 1%
Respeito 4%
Bem-estar 1%
Significado 3%
Motivacdo 3%
Organizacdo 3%
Progressdo 3%
Seguranca 2%
Horario 2%
Comunicagdo 2%
Objetivos 1%
Justica 1%
Desempenho 1%
Formacdo 1%
Sucesso 1%
Responsabilidade 1%
Dedicacdo 1%
Felicidade 1%
Satde 1%
Equilibrio 0%
Valores 0%

Competéncia 0%
Autonomia 0%
Resultados 0%

Envolvimento 0%

Aprendizagem 0%

Para estas dez associagBes mais frequentes, apresentamos o verbatim recolhido no questionério,

gue permite aprofundar o significado das categorias tematicas criadas (Tabela 20).

Tabela 20
Verbatim por categoria de palavras associadas a Felicidade no Trabalho
Categoria Verbatim
Ambiente de Trabalho “Bom ambiente”, “Ambiente”, “Chefe”, “Bom Lider”, “Colegas”,
“Companheirismo”, “Equipa”
Remuneragdo “Remunera¢do”, “Ordenado”, “Dinheiro”, “Salario”, “Honorarios”,

“Rendimento”, “Vencimento”, “Recompensa”, “Retribuigdo”
“Reconhecimento”.  “Reconhecimento do meu trabalho”,
“Valorizacdo”, “Elogio”

“Realizacdo”, “Crescimento”, “Realizacdo profissional e pessoal”

Reconhecimento

Realizacdo

Satisfacao “Satisfacdo”, “Prazer”, “Satisfacdo em tudo o que faco”

Respeito “Respeito”

Bem-Estar “Bem-Estar”, “Bem-estar com colegas”, “Sentir se bem”

Significado “Significado”, “Propdsito”, “Missdo”, “Poder melhorar a vida de
alguém”, “Sentido de dever cumprido”, “Ser (til”, “Meaning”

Motivacdo “Motivacdo”

Organizacdo

“Organizacdo”, “Organizacdo da gestdo da empresa”
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9.4.3 Recomendacdes para a otimizacao da Felicidade no Trabalho

Incitamos os individuos a partilhar sugestdes de iniciativas que as empresas pudessem adotar para
maximizar a sua felicidade no trabalho. A semelhanca das restantes questdes de resposta aberta,
foi feita uma andlise onde se categorizaram as sugestdes de melhoria em vérios temas,

representados na Tabela 21.

Tabela 21
Sugestbes de iniciativas para maximizacdo da Felicidade no Trabalho
Tipologias de Sugestdes de Melhorias N %

Aumento Remuneragao ou outros incentivos 42 30%
Reconhecimento/ Valorizagao 23 16%
Proporcionar um bom ambiente de trabalho / Espirito de Equipa |21 15%
Diminuicao da carga de trabalho 12 8%
Flexibilidade/ Equilibrio entre vida e trabalho 12 8%
Formacgéo 12 8%
Convivios 8 6%
Melhoria da comunicagao 6 4%
Melhoria das condi¢bes de trabalho 3 2%
Acompanhamento Psicolégico 2 1%
Diversidade de tarefas 1 1%

Entre vérias sugestdes, as que mais se destacaram foram o aumento da remuneragao ou incentivos
(pagamento por todas as horas extra, subsidio de transporte, recompensas por desempenho)
(30%), reconhecimento e valorizagdo (16%) e proporcionar um bom ambiente de trabalho e
espirito de equipa (15%). Observa-se, ainda, a necessidade de ter uma carga de trabalho reduzida
(8%), assim como uma maior flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional (8%),
nomeadamente a ado¢do da semana de quatro dias de trabalho. Outras sugestdes apontadas foram
a criacdo de mais momentos de convivio e partilha entre os colaboradores (6%), melhoria na
comunicacdo (4%), melhoria das condicBes fisicas de trabalho (2%), acompanhamento
psicoldgico (1%) e ainda, a atribuicdo de tarefas diversificadas para promover o desenvolvimento

cognitivo (1%).
Seguem-se alguns exemplos de sugestdes que foram dadas pelos inquiridos:

e “Formac0es profissionais, um bom equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A
semana de 4 dias de trabalho seria igualmente bem-vinda. ©" (P340)

e "Subsidios de transporte assim como alimentacdo. Contagem de horas extraordinarias
(n&o estando no contrato) e renumeracédo destas. Qualquer atividade fora do horario de
trabalho da empresa, que seja renumerado (exemplo: fotos para as redes sociais, treinos
e formagdes)." (P901)

e “Um aumentozinho no salario ou prémios de desempenho sdo sempre agradaveis.”
(P3550)

“Ter atencdo as familias com filhos. Ter mais flexibilidade. ” (P1849)
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o  “Bom ambiente de trabalho, Reconhecimento pelo trabalho realizado, Remuneracao
adequada” (P208)

e “Reconhecimento do trabalho efetuado. Bom relacionamento entre colegas. Espirito de
entreajuda. Vencimento adequado. Flexibilidade no horéario de trabalho. ” (P3889)

e  “Apoio psicologico a todos os elementos em fungdo, obrigatério, de X em X meses.”
(P2740)

A analise qualitativa permitiu descobrir que o fator mais associado a felicidade é o ambiente de
trabalho (20%) seguido das relacBes interpessoais (10%). Importa referir que a categoria do
“Ambiente de Trabalho”, que é a mais mencionada, inclui palavras como “Bom ambiente”,
“Ambiente”, “Chefe”, “Bom Lider”, “Colegas”, “Companheirismo” e “Equipa”. A promocao de
um bom ambiente de trabalho e espirito de equipa foi também uma das sugestdes mais dadas
pelos inquiridos para a maximizacdo da felicidade, compromisso e desempenho (15%). Em
contrapartida, tendo em conta que é um fator muito importante, esta também no Top 5 de fatores
gue mais contribuem para a infelicidade (quando existe um mau ambiente). Isto vai ao encontro
do que Salas-Vallina et al. (2017) referiu, de que o ambiente de trabalho afetava as dimens@es do
Envolvimento, Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo, dimensdes
que utilizamos para medir a Felicidade no Trabalho. Também Chaiprasit and Santidhiraku (2011)
referiu que tanto as relacbes humanas, como a qualidade de vida no trabalho, que se baseia na
relacdo harmoniosa entre 0 ambiente de trabalho, a humanizagdo e a participagdo no trabalho,
afetam a felicidade no trabalho e, no caso da qualidade de vida no trabalho, afeta ainda o
desempenho. Também Santos (2020) concluiu que o ambiente no trabalho afeta a produtividade

dos colaboradores.

Depois do ambiente no trabalho e das relagdes interpessoais, o fator que tem maior peso na
felicidade é a remuneracdo. Por sua vez, este é o fator que mais foi mencionado como
impulsionador da infelicidade no trabalho. A sugestdo mais mencionada também passa pelo
aumento da remuneragdo ou de outro tipo de recompensas. Mendes (2015) e Coutinho (2014)
também verificaram que a remuneracdo é o fator que mais contribui para a infelicidade. Gabini
(2018a) apresenta também a remuneracdo como um dos fatores mais associados a felicidade no
trabalho. Cunha (2011), por sua vez, refere que a remuneragdo afeta 0 compromisso
organizacional, enquanto que Barbosa (2002) a refere com um dos fatores situacionais (mais

especificamente uma das caracteristicas situacionais) que afetam a satisfacdo com o trabalho.

Fazer o que se gosta surgiu também como um fator muito importante para a felicidade no trabalho
(9%), que foi uma das dimensBes que Mendes (2015) mediu no seu estudo. Outros fatores

importantes séo, ainda, o reconhecimento e a valorizagdo. Quando estes néo se verificam, sdo 0s
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segundos que mais contribuem para a infelicidade, depois da remuneragdo. Dutschke (2013)
verificou que o reconhecimento, o desenvolvimento pessoal e profissional e o ambiente de
trabalho tém um peso superior a remuneracgdo. De facto, também se concluiu que o ambiente de
trabalho tém um peso superior a remuneracdo, no entanto, o reconhecimento, apesar de também
ser bastante relevante no nosso estudo, esta abaixo da remuneracdo. Também Santos (2020)

verificou que o reconhecimento é um dos fatores com mais peso nos niveis de felicidade.

E interessante relembrar que o reconhecimento aparece no peniltimo patamar da piramide de
Maslow (1954), antes das realizacbes pessoais (que incluem, por exemplo, o desenvolvimento
pessoal). Curiosamente, na lista de frequéncias dos fatores mencionados pelos inquiridos, a
valorizagdo e 0 reconhecimento aparecem antes (com uma maior importancia) do
desenvolvimento pessoal, 0 que leva a acreditar que de facto eles necessitem do reconhecimento
e da valorizagdo do outro para atingirem o patamar seguinte (realizacbes pessoais), onde se

encontra o desenvolvimento pessoal.
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9.5 Felicidade no Trabalho e Desempenho Profissional

Caraterizadas as dimensdes que nos permitem avaliar a Felicidade no Trabalho (o Envolvimento,
a Satisfacdo com o Trabalho e 0 Compromisso Organizacional Afetivo) e as subdimensdes do
Desempenho Profissional (Desportivismo, Desempenho na Tarefa, Cortesia, Altruismo e
Conscienciosidade), avangamos para o estudo das correlacdes entre estas dimensdes para avaliar
as hipoteses previamente definidas.

Considerando a desejabilidade social presente na dimensao do Desempenho Profissional, o valor
de Alpha Cronbach foi considerado aceitavel para valores superiores a 0,6 conforme Daud et al.
(2018). A desejabilidade social é a tendéncia que os inquiridos tém para dar respostas com base
naquilo que a sociedade considera como sendo socialmente correto (Caputo, 2017). Para amenizar
este tema, a redagéo textual de alguns itens foi ajustada previamente, no entanto, nao foi suficiente
e duas das subdimensdes acabaram por ter um Alpha Cronbach abaixo do valor aceitavel (<0,6).

Isto ocorreu na subdimensdo do Desportivismo, que contemplava itens como: “Negligencio
aspetos do trabalho que sou obrigado a desempenhar”; “N&o desempenho as minhas funcdes
essenciais”; “Passo muito tempo ao telefone a tratar de assuntos pessoais”; “Eu fago mais pausas
do que os meus colegas de equipa” e “Eu manifesto opinido acerca de coisas que ndo interessam
aos meus colegas”, bastante propensos a desejabilidade social, uma vez que sdo agdes reprovaveis
socialmente. Isto também ocorreu na subdimensdo da Conscienciosidade, composta pelos itens
“Eu conservo e protejo os bens/patriménio da organizacdo” e “Eu sigo regras informais que
permitem manter a ordem”. Assim, estas dimensdes ndo s&0 consideradas para a criagdo do indice

de Desempenho Profissional.

Posto isto, procedeu-se a criagio do indice de Felicidade através dos indices anteriormente criados
do Envolvimento, Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo. Também
foi criado o Indice de Desempenho Profissional apenas com base nos indices de Desempenho na

Tarefa, Cortesia e Altruismo.

Relativamente ao indice de Felicidade no Trabalho, verificou-se que ndo existem diferencas
estatisticamente significativas entre homens e mulheres (U=6521,00; p=0,140) nem entre faixas
etarias (H (4) =4,893; p=0,298). Também nao foram encontradas diferencas do nivel de felicidade
entre os diferentes agregados familiares (H (9) = 6,357; p=0,704) nem entre diferentes niveis de
escolaridade (H (5) = 6,432; p=0,266). Entre os diferentes intervalos de antiguidade na
organizacdo (H(5)=6,895; p=0,229) e na funcédo (H(5)=8,862; p=0,115) também n&o se verificam
diferencas. No entanto, verificaram-se diferencas estatisticamente significativas do indice de
Felicidade no Trabalho entre diferentes regimes de trabalho (H (2) = 13,721; p=0,001) e entre
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diferentes intervalos de rendimento mensal liquido do agregado familiar (H (5) = 30,796;
p<0,001).

Com relevancia estatistica, verifica-se que os individuos que apresentam maiores niveis de
Felicidade no Trabalho encontram-se em regime hibrido. No que toca ao rendimento mensal
liquido do agregado, verifica-se uma grande discrepancia entre os rendimentos abaixo de 1000
euros, onde o indice de Felicidade no Trabalho é inferior a média, por sua vez, acima desse valor,
os niveis de felicidade ja sdo superiores & média. Pode-se inclusive verificar que quanto maior é

o rendimento também maior é o indice de Felicidade no Trabalho (Figura 36).

Figura 35
Felicidade no Trabalho por sexo, idade e agregado familiar
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Sem relevancia estatistica, mas ainda assim a ter em conta, verifica-se que o indice de Felicidade
no Trabalho é superior & média em todas as faixas etarias do sexo masculino, a excec¢ao da faixa
etaria mais baixa (dos 20 aos 30). Relativamente ao sexo feminino, verificam-se niveis mais
elevados de Felicidade no Trabalho nos individuos com idade superior a 51 anos. J& no que diz
respeito ao agregado familiar, os individuos que habitam com o conjuge/companheiro e com

filhos; com os pais ou sogros; com amigos, colegas ou estudantes; e com 0s pais ou sogros e com

20 As Tabelas dos testes estatisticos e valores estandardizados relativos & dimenséo da Felicidade no Trabalho podem
ser consultadas no Apéndice R
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outros familiares, sio os que apresentam um Indice de Felicidade no Trabalho abaixo da média
(Figura 35). Constatamos ainda que os individuos com Mestrado ou Doutoramento apresentam
niveis de felicidade superiores a média. Em relagdo a antiguidade na organizacdo existe uma
felicidade acima da média para individuos que se encontram na mesma organizacao a menos de
1 ano; entre 5 e 10 anos ou ha mais de 25 anos. No que diz respeito a antiguidade na funcéo, os
resultados sdo semelhantes com excecdo do intervalo dos 5 aos 10 anos que ja se encontra abaixo
da média (Figura 36).

Figura 36

Felicidade no Trabalho por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizagao,
antiguidade na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado
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No que diz respeito ao indice de Desempenho Profissional, ndo foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas entre faixas etarias (H(4)=5,326; p=0,255) nem entre agregados
familiares (H(9)=11,073; p=0,352). Entre diferentes niveis de escolaridade também nédo se
encontram diferencas significativas (H(5)=4,357; p=0,499), nem entre os diversos regimes de
trabalho (H(2)=1,522; p=0,467), tal como entre antiguidades na organizacdo (H(5)=1,418;
p=0,922) e na funcdo (H(5)=0,535; p=0,991) e entre diferentes intervalos de rendimento mensal
liquido do agregado familiar (H(5)=4,984; p=0,418). Ja entre sexos (U=7804,50; p=0,018)*

verificam-se diferencas significativas.

2L As Tabelas dos testes estatisticos e valores estandardizados relativos a dimenséo do Desempenho Profissional podem
ser consultadas no Apéndice S
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Com relevancia estatistica, verifica-se que o Desempenho Profissional se encontra acima da
média em individuos do sexo masculino entre os 51 e 60 anos, enquanto para as restantes faixas
etarias é inferior a média. Por sua vez, sdo as mulheres entre 0s 41 e 0s 60 anos que apresentam
niveis de Desempenho Profissional acima da média, ao contrario das outras faixas etéarias que se

encontram abaixo (Figura 37).

Figura 37
Desempenho Profissional por sexo, idade e agregado familiar
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Sem relevancia estatistica, mas de notar, verifica-se que os individuos que apresentam um maior
Desempenho Profissional séo aqueles que habitam com filhos; com o cénjuge/companheiro e com
filhos; com amigos, colegas ou estudantes; com outros familiares; e com o0s pais ou sogros e com
outros familiares (Figura 37). Em relagdo ao nivel de escolaridade, a exce¢do dos individuos com
Licenciatura e com o Ensino Secundario Completo (12° ano), todos os outros apresentam um nivel
de desempenho superior a média. Relativamente ao regime de trabalho, apenas os individuos em
regime presencial apresentam um valor de Desempenho Profissional acima da média. Na
antiguidade na organizacdo, apenas nos intervalos entre 1 e 5 anos e mais de 25 anos apresentam
niveis de Desempenho Profissional superiores a média, ja na antiguidade na funcdo, isto verifica-
se nos intervalos até 6 meses, entre 1 e 5 anos e mais de 25 anos. Finalmente, os individuos que
apresentam um maior nivel de Desempenho Profissional sdo os que, no seu agregado familiar,
auferem um rendimento liquido mensal entre os 501 e 1000 euros; entre 2501 e 3500 euros; e

mais de 5000 euros (Figura 38).
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Figura 38
Desempenho Profissional por nivel de escolaridade, regime de trabalho, antiguidade na organizacao,
antiguidade na funcéo e rendimento mensal liquido do agregado
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Por fim, de modo a dar resposta as hip6teses previamente formuladas no modelo de andlise,
recorreu-se a Correlacdo N&o Linear de Spearman??, que permite medir a intensidade da relagéo
sem exigir que os dados provenham de populagdes normais, uma vez que estas correla¢es ndo

sdo sensiveis a outliers nem a assimetrias na distribui¢do (Brites, 2013).

As variaveis correlacionadas entre si foram a Felicidade no Trabalho, o0 Desempenho Profissional,
0 Envolvimento, a Satisfacdo com o Trabalho e 0 Compromisso Organizacional Afetivo, e 0s

resultados encontram-se na Tabela 22.

Tabela 22
Correlagbes entre a Felicidade no Trabalho, o Desempenho Profissional, o Envolvimento, a Satisfacdo

com o Trabalho e 0 Compromisso Organizacional Afetivo (mapa de calor)

Desempenho Satisfagcdo | Compromisso
Felicidade ProfissF;onaI Envolvimento| como | Organizacional
Trabalho Afetivo
Felicidade 1
Desgmpenho 0,339%* 1
Profissional
ro de Envolvimento 0,886** O ey 1
Spearman Satisfacdo com o
(coeficiente d
C%?fe:;;”of ¢ Trabalho 0,875** 0,185 0,658** 1
Compromisso
Organizacional 0,898** 0,34** 0,746** 0,66** 1
Afetivo

Nota. **. A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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As correlagbes entre o Envolvimento, a Satisfacdo com o Trabalho e o Compromisso

Organizacional Afetivo, entre si, sdo moderadas fortes segundo Dancey and Reidy (2007) (>0,6).
Assim, relativamente as hipoteses:

e Hla: O Envolvimento esté positivamente relacionado com a Felicidade no Trabalho,
confirma-se a correlagdo entre estas duas varidveis, sendo que se trata de uma correlacéo
forte (0,886) (Dancey & Reidy, 2007).

o H1b: A Satisfacdo no Trabalho esta positivamente relacionada com a Felicidade no
Trabalho verifica-se a correlagdo entre estas duas varidveis, sendo que se trata de uma
correlacdo forte (0,875) (Dancey & Reidy, 2007).

e Hlc: O Compromisso Organizacional Afetivo esta positivamente relacionado com a
Felicidade no Trabalho confirma-se também a correlacdo entre estas duas variaveis,

sendo que se trata de uma correlacao forte (0,898) (Dancey & Reidy, 2007).

No entanto, a correlacdo entre o Desempenho Profissional e o Envolvimento, Satisfacdo com o
Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo existe, no entanto é fraca (<0,4) segundo
Dancey and Reidy (2007). Também a relacéo entre a Felicidade no Trabalho e 0 Desempenho
Profissional é fraca (0,339) , segundo Dancey and Reidy (2007).

Aprofundamos esta andlise numa tentativa de descobrir quais sdo as subdimensdes do

desempenho profissional que tém uma maior influéncia sobre esta correlagdo (Tabela 23).

Tabela 23

Correlaces entre a Felicidade no Trabalho, o Envolvimento, a Satisfagdo com o Trabalho, o
Compromisso Organizacional Afetivo, 0 Desempenho Profissional, o Desempenho na Tarefa, o
Altruismo e a Cortesia (mapa de calor)

= g o 2 c_é 2= g
c 7] (3] £ © o o
2 | oS |ESS E | 88| €| B | %
= W O o © = =] o 'h L O — [<5]
= s | 5B © E.® = = 5
o = = S < = 8B € = S
S k%) E «© 5] 0 O ] O
= = © o2 LL 8 a 4 <
w hn ©o a
Envolvimento 1
Satisfagédo com -
ro de o Trabalho Ul L
Spearma | Compromisso
n Organizacional |0,746** | 0,66** 1
(coeficiente | Afativo
de
lagé -
corelasio) | Felicidade 0,886** | 0,875** | 0,898** | 1
Desempenno | g g75.x | 0 185w | 0,34% | 0,330+ | 1
Profissional
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Desempenno | 55 1.x [ g 157+« | 0,088 | 0,166** | 0,469~ | 1

na Tarefa

Altruismo 0,252%* | 0,124* | 0,271** | 0,252** | 0,807** | 0,144** | 1
Cortesia 0,254%* | 0,058 |0,247** | 0,216** | 0,769** | 0,198** | 0,433** | 1

Nota. ** A correlago é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades). *A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Verificou-se que todas as subdimensdes do Desempenho Profissional (Desempenho na Tarefa,
Cortesia e Altruismo) apresentam correlacdes fracas com as dimens@es da Felicidade no Trabalho
(Envolvimento, Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo) (<0,3), de
acordo com o indice de Dancey and Reidy (2007). Destas, as que mais contribuem para a fraca
relacdo entre a Felicidade no Trabalho e o Desempenho Profissional sdo as relagdes entre a
Cortesia e a Satisfacdo com o Trabalho (0,058), e entre 0 Desempenho na Tarefa e 0 Compromisso
Organizacional Afetivo (0,088).

Assim, ndo dispomos de evidéncias que permitam confirmar a primeira hipotese - H1: “A

Felicidade no Trabalho esta positivamente relacionada com o Desempenho Profissional”.

Acredita-se que estes resultados se devam a desejabilidade social presente na escala do
Desempenho Profissional, como ja tinha sido referido anteriormente. Apesar de se ter ajustado
alguns dos itens da escala original na sua traducdo para portugués e desconsiderado duas
dimensBes com uma consisténcia interna fraca, a desejabilidade social acabou por interferir
igualmente com os resultados. Isto deve-se ao facto das nogdes de Felicidade no Trabalho e de

Desempenho Profissional serem sujeitas a elevada subjetividade.

Outros autores mencionam este tipo de problemas na medicao de varidveis subjetivas, como é o
caso do estudo de Cunha et al. (2018, p. 31) onde se constata que a “desejabilidade social que
podera afetar a veracidade e validade dos dados, o facto de o conceito de felicidade ser subjetivo
e variavel para cada individuo, com dificil quantificacdo por questionarios de todos os fatores
associados”. Também Oliveira and Keller (2001), que criaram uma escala para medir a felicidade,
realgaram que escalas deste tipo estdo sempre sujeitas a algum tipo de enviesamento por causa da

desejabilidade social.

Tal como verificamos nos nossos resultados, também Agustien and Soeling (2020) ndo
conseguiram comprovar a relacdo entre a felicidade no trabalho e o desempenho profissional,
apesar de terem verificado que a motivacao dos colaboradores exerce uma influéncia positiva e
significativa no desempenho. Isto significa que a felicidade s6 por si pode néo ser suficiente para
comprometer os individuos. Waal (2018), por sua vez, real¢a que o incremento da felicidade nos
trabalhadores faz com que estes parecam mais comprometidos, no entanto, este sentimento

verifica-se sobretudo em relagdo ao trabalho em si e ndo tanto em relagdo a organizagé&o.
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9.7 Discussao dos resultados

Na andlise de resultados foi possivel validar a Hla: “O Envolvimento esta positivamente
relacionado com a Felicidade no Trabalho”, tal como defendido por Fisher (2010), Salas-
Vallina and Alegre (2021), Salas-Vallina et al. (2017), Santos (2020), Feitor and Borges (2022),
Aronson et al. (2012) e Motyka (2018) . Estes autores referem que o envolvimento (engagement)
esta relacionado com a felicidade no trabalho e, ainda, com a produtividade e com a diminuigao
da rotatividade e do absentismo. Segundo Fisher (2010) o envolvimento é uma emocao positiva
gue se associa ao trabalho. Salas-Vallina et al. (2017) indicam que o envolvimento se refere ao
comportamento pelo qual os individuos se dedicam fisica, cognitiva e emocionalmente ao seu

trabalho. E este sentimento que faz com que se sintam mais motivados e felizes.

O Envolvimento, estd assim positivamente relacionado com a Felicidade no Trabalho sendo

particularmente visivel na nossa amostra para:

e 0s homens com mais de 31 anos

e as mulheres com mais de 41 anos

e 0s individuos que vivem com o cdnjuge ou companheiro, com filhos e pais ou sogros; ou
seja, individuos com um agregado familiar maior

¢ niveis de escolaridade mais elevados (Mestrado e Doutoramento)

e (ue trabalham em regime hibrido

e individuos em periodo experimental (até 1 ano) ou ja com mais de 25 anos de casa

e individuos com rendimentos acima da média (acima de 1001 euros liquidos mensais do

agregado)

Foi também possivel validar a H1lb: “A Satisfacdo com o Trabalho esta positivamente
relacionado com a Felicidade no Trabalho”, tal como defendido por Santos (2020), Feitor and
Borges (2022), Wesarat et al. (2014) e Salas-Vallina and Alegre (2021). Estes autores referem
que a satisfacdo no trabalho se relaciona com a felicidade no trabalho e que pode ser avaliada com
base no salério, nas oportunidades de carreira ou na relacdo com os colegas. No fundo, a satisfacéo
com o trabalho é, segundo Coelho Junior (2009), a percecéo que o individuo tem sobre fatores
extrinsecos, como a remuneracéo, a carga de trabalho ou a possibilidade de progressao na carreira,

ou fatores intrinsecos, como os niveis de responsabilidade, autonomia, e as relagGes interpessoais.

A Satisfacdo com o Trabalho est4, assim, relacionada com a Felicidade no Trabalho sendo

particularmente visivel na nossa amostra para:

e 0s homens de todas as faixas etarias
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e 0s individuos que vivem com o conjuge ou companheiro, com filhos e com pais ou
s0gros; ou com outros menores de 18 anos e com pais ou sogros (agregados familiares
maiores)

¢ niveis de escolaridade mais elevados (Mestrado e Doutoramento)

e que trabalham em regime hibrido

¢ individuos em periodo experimental (até 1 ano) ou ja com mais de 25 anos de casa

¢ individuos com rendimentos acima da média (acima de 1001 euros liquidos mensais do

agregado)

Também a Hlc: “O Compromisso Organizacional Afetivo esta positivamente relacionado
com a Felicidade no Trabalho”, foi validada, tal como foi defendido por Fisher (2010), Santos
(2020), Feitor and Borges (2022) e Salas-Vallina and Alegre (2021). Estes autores referem que o
compromisso organizacional afetivo é uma das variaveis que esta relacionada com a felicidade
no trabalho. Cunha (2011) destaca a importancia do compromisso, que faz com que os niveis de
absentismo diminuam e que a motivacdo e o desempenho aumentem. O compromisso
organizacional afetivo é o tipo de compromisso que mais esta ligado a emog¢do, como o préprio
nome indica. Segundo Medeiros and Enders (1998) e Meyer and Allen (1991) é a vertente em que
existe uma ligagdo emocional robusta entre o individuo e a organizagéo e, neste caso, o individuo

ambiciona permanecer na empresa porque partilha dos mesmos valores e objetivos que esta.

O Compromisso Organizacional Afetivo relaciona-se com a Felicidade no Trabalho, sendo

particularmente visivel na nossa amostra para:

e 0s homens com mais de 31 anos

e as mulheres com mais de 41 anos

e 0s individuos que vivem com o cOnjuge ou companheiro, com filhos e com pais ou
s0gros; ou com outros menores de 18 anos e com pais ou sogros (agregados familiares
maiores)

e 9%ano, Mestrado e Doutoramento

e (ue trabalham em regime hibrido

e individuos ha mais de 10 anos na mesma organizagao

e individuos em periodo experimental (até 1 ano) ou ja com mais de 5 anos na fungéo

e individuos com rendimentos acima da média (acima de 1001 euros liquidos mensais do

agregado)

Assim, de um modo geral, foi possivel verificar que os niveis de Felicidade no Trabalho sdo

bastante positivos, sendo particularmente visivel na nossa amostra para:

e 0SS homens com mais de 31 anos
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e as mulheres com mais de 51 anos

e 0s individuos que vivem com o cOnjuge ou companheiro, com filhos e com pais ou
sogros; ou com outros menores de 18 anos e com pais ou sogros (agregados familiares
maiores)

e Mestrado e Doutoramento

e (ue trabalham em regime hibrido

¢ individuos em periodo experimental (até 1 ano) ou ja com mais de 25 anos de casa

e individuos com rendimentos acima da média (acima de 1001 euros liquidos mensais do

agregado)

Para a H1: “A Felicidade no Trabalho esta positivamente relacionada com o Desempenho
Profissional ¢, obtivemos uma correlacdo muito baixa entre as duas dimensées. Por conseguinte,
este estudo ndo comprovou a existéncia de uma forte relagédo entre a felicidade no trabalho e o
desempenho profissional, conforme foi defendido por Bento (2021); Coutinho (2014); Fisher
(2003); Gabini (2018b); Machado (2017); Sgroi (2015); Wesarat et al. (2014). Estes autores
defendem que a felicidade dos colaboradores esté diretamente relacionada com o seu desempenho
no trabalho, e dai ser tdo importante a aposta na felicidade.

Defendem que a felicidade no trabalho promove diversos beneficios, tanto para as entidades
empregadoras como para os colaboradores. Por um lado, os trabalhadores aumentam a sua
produtividade e o seu desempenho no trabalho, ttm um maior autocontrolo, melhores relacoes
interpessoais, melhoram a sua saude fisica e mental e aumentam a sua esperanga de vida. Acabam
por desempenhar as suas atividades com maior comprometimento, qualidade e criatividade. Por
outro lado, as empresas com colaboradores felizes acabam por ter mais produtividade,
lucratividade e menor absentismo e rotatividade. Por sua vez, funcionarios infelizes podem custar

muito dinheiro a empresa, causando perdas abruptas de produtividade.

Apesar desta ndo ser uma relagdo evidente no nosso trabalho, isoladamente, a dimensdo do
Desempenho Profissional apresenta resultados positivos, sendo particularmente visivel na nossa

amostra para:

e 0s homens entre 0s 51 e 0s 60 anos

e as mulheres entre os 41 e 60 anos

e 0s individuos que habitam com outros familiares (que ndo pais ou sogros, conjuge ou
filhos); ou com os pais ou sogros e com outros familiares

e 6°ano e Doutoramento

e que trabalham em regime presencial

e individuos ha mais de 25 anos na mesma organizagdo e funcao

92



e individuos com rendimentos acima da média (acima de 5000 euros liquidos mensais do
agregado)

Verificamos, assim, que o regime de trabalho que mais contribui para a felicidade é o hibrido,
como exposto acima, e que os niveis de felicidade sdo mais elevados quando o rendimento mensal
liquido do agregado é superior a 1001 euros. Por fim, verificou-se ainda que os fatores mais
importantes para que um colaborador se sinta feliz é ter um bom ambiente de trabalho com boas
relaces interpessoais (tanto com colegas como com chefias e até com pessoas externas a

empresa), a remuneragao ser justa, ser reconhecido, sentir-se realizado e fazer o que gosta.
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Consideracoes finais
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10 Concluséao

A felicidade é uma meta prioritaria na vida das pessoas e, por isso, alcanga-la € um objetivo
comum a todos os individuos (Rastogi, 2019). Segundo o World Happiness Report 2022, Portugal
encontra-se no 56° lugar no Ranking de Felicidade Mundial (Helliwell, 2022). Segundo este
relatério, nos Gltimos dez anos tém aumentado 0s sentimentos de preocupacao, tristeza e stress,
havendo um aumento significativo no ano de 2020, quando comecou a pandemia mundial de
COVID-19. Posto isto, tornou-se ainda mais importante o tema da felicidade, e uma vez que este
contexto desafiou os modelos de trabalho existentes e a concialiacdo com a vida familiar, o tema
da felicidade no trabalho ganhou uma grande notoriedade no mundo empresarial. E essencial para
as empresas perceberem a relevancia da felicidade dos seus colaboradores para melhorarem os
resultados globais e saberem quais sdo os fatores que influenciam esta felicidade para

conseguirem criar as melhores estratégias para a sua otimizag&o.

Assim, este estudo teve como objetivo perceber “Qual a influéncia da felicidade no trabalho no
desempenho profissional e que medidas podem ser implementadas para a manutencdo ou
maximizagdo desta”. Para realizar o estudo, foi adotada uma metodologia mista, de natureza
descritiva, que assenta num processo hipotético-dedutivo. O estudo teve em conta duas grandes
dimensdes: a Felicidade no Trabalho (medida através do Envolvimento, Satisfacdo com o
Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo) e o Desempenho Profissional (medido através
do Desportivismo, Desempenho na Tarefa, Cortesia, Altruismo e Conscienciosidade). Para isso,
recorreu-se a um questiondrio autoadministrado a uma amostra ndo-probabilistica por
conveniéncia, que foi publicado nas redes sociais da investigadora e da equipa de investigagao.
Foram recolhidas 438 respostas no total, sendo que apenas 392 foram consideradas para analise.
Os inquiridos sdo maioritariamente mulheres, entre os 41 e os 50 anos, com Licenciatura e
residentes na zona do Porto. Na sua maioria, vivem com o cénjuge ou companheiro e com 0s
filhos e o rendimento mensal liquido do agregado familiar encontra-se entre os 1001 e os 2500
euros. Relativamente a vida profissional, a maioria trabalha por conta de outrem, em regime

presencial e na area da educacdao num intervalo de tempo entre os 10 e 0s 25 anos.

De um modo geral, verificaram-se elevados niveis de Envolvimento, sendo que a maioria afirma
sentir-se orgulhosa pelo trabalho que faz (87,8%); persistir sempre, mesmo quando as coisas ndo
estdo bem (85,6%) e que o seu trabalho tem imenso significado e proposito (81,2%). Também se
apresentam resultados positivos no que diz respeito a satisfagdo com a situagdo laboral (54,1%),
em especial com a relagdo com os colegas de trabalho (81,7%) e com o superior hierdrquico
(58,3%), no entanto, verificou-se alguma insatisfacdo no que toca a remuneragdo (53,7%) e as
oportunidades de progressdo na carreira (61,4%). Por fim, relativamente ao Compromisso

Organizacional Afetivo, verificou-se também que a maioria dos inquiridos se sente ligada a sua
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organizacgdo (64,3%) e sente os problemas da organizacdo como se fossem seus (63,3%). No
entanto, verifica-se uma discrepancia de opinides no que toca a permanecer o resto da carreira na
mesma organizac¢do, uma vez que apenas 49,5% afirmam que ficariam muito felizes se tal
acontecesse. Por fim, foi possivel encontrar correlacdes fortes entre as dimensbes do
Envolvimento, Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo com a
Felicidade no Trabalho, possibilitando deste modo a aceitacdo das Hla, H1b e Hlc. Como
consequéncia, também se verificaram niveis elevados de felicidade e é curioso observar que o
regime de trabalho em que se verificam niveis mais altos foi no regime hibrido, que possibilita
aos colaboradores terem a autonomia e flexibilidade para escolherem se querem trabalhar a partir
de casa (remotamente) ou na sede da empresa (regime presencial) (Ribeiro, 2021). Isto permite
as pessoas unir o melhor de dois mundos: por um lado fazer uma melhor gestdo entre a vida
pessoal e a vida profissional (Zandi et al.,, 2021), mas também evitar questdes como o
distanciamento social, a diminui¢cdo do espirito de equipa ou o isolamento (Magnavita et al.,
2021). Outra questdo importante a ter em conta é o nivel de rendimentos do agregado familiar,
uma vez que, em todas as dimens@es apresentadas, so se verificaram valores acima da média para
rendimentos liquidos acima dos 1001 euros. Isto demonstra a importancia que a parte financeira
tem para a felicidade no trabalho.

Verificaram-se também elevados niveis de Desempenho Profissional, no entanto, apés
correlacionar esta variavel com a Felicidade no Trabalho néo foi encontrada uma forte relacdo
entre as duas dimensdes e por isso, rejeitou-se a H1 (“A Felicidade no Trabalho esta positivamente
relacionada com o Desempenho Profissional™), contrariando deste modo as teorias defendidas por
Bento (2021); Coutinho (2014); Fisher (2003); Gabini (2018b); Machado (2017); Sgroi (2015);
Wesarat et al. (2014). Isto pode dever-se ao facto de as dimensdes estudadas serem de caréater
subjetivo e por conseguinte, muito sujeitas a desejabilidade social. Este foi o motivo apresentado
por varios autores para a existéncia de algum tipo de enviesamento das respostas em estudos desta
natureza (Cunha et al., 2018; Oliveira & Keller, 2001). Apesar de, na nossa amostra, ndo se ter
encontrado fortes evidéncias da relacdo entre estas dimensdes, acredita-se que a Felicidade no

Trabalho continua a ser de extrema relevancia para as organizagoes.

Foi ainda possivel recolher os fatores que os individuos consideram mais importantes para se
sentirem felizes no trabalho. O fator mais mencionado foi o bom ambiente de trabalho, que
demonstrou ser fulcral para a felicidade no trabalho, em seguida, foram mencionadas as relagdes
interpessoais, a remuneragéo, o gosto pelo trabalho em si, o espirito de equipa e o reconhecimento.
Verificou-se, no entanto, que a remuneracgdo foi o fator mais mencionado no que diz respeito a
infelicidade no trabalho, seguido pela falta de reconhecimento e valorizacéo e a carga de trabalho
ou o horério. As palavras que os individuos mais associam a felicidade sdo o Ambiente de

Trabalho, a Remuneracdo, 0 Reconhecimento e a Realizacdo. Verifica-se assim que por um lado,
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as empresas devem proporcionar um bom ambiente de trabalho, pois € o fator que mais contribui
para a felicidade dos colaboradores, e devem também promover o espirito de equipa a adaptar
cada pessoa as tarefas com que mais se identifica. No entanto, devem ter em aten¢do que uma
remuneracdo abaixo das expectativas ou a falta de reconhecimento séo fatores que podem originar
imediatamente niveis de infelicidade elevados. Por fim, as sugestdes de melhoria apresentadas
passam pelo aumento da remuneragdo ou outro tipo de recompensas, aumento do reconhecimento
e valorizacdo e a promogédo de um bom ambiente de trabalho e espirito de equipa. Outras sugestdes
tém a ver com uma maior flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional, que incluem

uma diminuicédo da carga de trabalho e a adocdo da semana de quatro dias de trabalho.

Em suma, e dando resposta a questdo de investigacdo previamente formulada (“Qual a influéncia
da felicidade no trabalho no desempenho profissional e que medidas podem ser implementadas
para a manutencdo ou maximizacdo desta?”), concluiu-se, neste estudo, que ndo existe uma
relacdo forte entre a felicidade no trabalho e o desempenho profissional, ja que a felicidade s6 por
si ndo é suficiente para comprometer os individuos. Em relagdo as medidas para incrementar a
felicidade no trabalho, estas passam pelo aumento da remuneracdo ou outro tipo de incentivos, o
reconhecimento e valorizagdo do trabalho dos colaboradores, a promogao de um bom ambiente
de trabalho e espirito de equipa, a diminuigdo da carga de trabalho e 0 aumento da flexibilidade e

do equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.
11 ContribuicOes e impactos esperados

O presente estudo contribui com conhecimento factual sobre a felicidade, mais especificamente
sobre a Felicidade no Trabalho e a sua influéncia no Desempenho Profissional dos individuos.
Este, permitiu também validar a escala de Salas-Vallina et al. (2017) e Salas-Vallina and Alegre
(2021) no contexto portugués, assim como validar a relacdo entre as dimens6es do Envolvimento,
Satisfacdo com o Trabalho e Compromisso Organizacional Afetivo e a Felicidade no Trabalho.
Foi ainda possivel estudar os fatores mais importantes para o incremento da Felicidade no
Trabalho nas empresas, assim como 0s que mais contribuem para a infelicidade, no caso de ndo
cumprirem com as expectativas dos trabalhadores. Por fim, foram recolhidas sugestdes de

iniciativas para aumentar a felicidade e o desempenho.

Este estudo tem assim uma relevancia ao nivel empresarial, pois permite &s empresas saberem
quais sdo os fatores que mais e menos influenciam a felicidade no trabalho e as sugestdes de
melhoria que vao ser muito Uteis para as organizacdes saberem exatamente quais sao 0s pontos
em gue devem apostar para incrementar a felicidade dos seus colaboradores. Assim, acreditamos

ter gerado contributos relevantes para as organizagoes.

97



Para a comunidade cientifica, este estudo contribui ainda com a validacdo de uma escala de

medic¢do da felicidade no trabalho em contexto portugués.
12 Limitacoes (ou fragilidades)

Uma das maiores limitacGes deste estudo estd associada a escala adotada para medir o
Desempenho Profissional, que apds a sua traducdo para a lingua portuguesa fez com que a maioria
dos itens ficassem sujeitos a maior desejabilidade social, contribuindo desta forma para que a
consisténcia interna das dimensfes do Desportivismo e da Conscienciosidade fosse baixa, e
fazendo com que estas subdimensfes fossem desconsideradas para medir o Desempenho
Profissional. De uma forma global, o trabalho padece dos efeitos tipicos da desabilidade social,
porque trabalhamos com fatores subjetivos sujeitos a escrutinio no ambiente de trabalho e social.

Outra limitac&o esta relacionada com o recurso a uma amostra por conveniéncia, o que fez com
gue grande parte dos inquiridos residisse em trés distritos de Portugal — Porto, Leiria e Portalegre.
Deste modo, a amostra ndo retrata a realidade a nivel nacional, o que deixa a necessidade de

estudos com uma maior amplitude de amostra.
13 Recomendacdes para trabalhos futuros

Este estudo pode ser uma boa base para outro tipo de estudos mais especializados, que procurem
medir a felicidade no trabalho de uma empresa em particular ou de um setor de atividade, obtendo
deste modo resultados mais especializados para essa amostra e contribuindo com fatores
diretamente aplicaveis ao contexto. Por outro lado, também pode servir como base a estudos com
uma amostra mais abrangente, que procure estudar os niveis de felicidade a nivel nacional, assim
como os fatores gerais que afetam a felicidade no trabalho dos portugueses e estudar outro tipo
de variaveis que nao nos foi possivel aprofundar como o tipo de funcdo que desempenha, o tipo
de recompensas que auferem (se apenas remunera¢do ou também outro tipo de regalias), entre
outras. Seria também interessante avaliar a felicidade no trabalho por distrito, e perceber quais
sdo as zonas do pais onde as empresas oferecem melhores condi¢des aos seus colaboradores que

consequentemente aumentem a sua felicidade no trabalho.
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Apéndice A — Instrumento de recolha de dados (questionario)

Indicadores

Escala

Encontra-se neste
momento a exercer
alguma atividade
profissional?

Néao

Trabalha por conta propria
Trabalha por conta de outrem
Estagiéario / aprendiz

Outro

Sexo Feminino
Masculino

Idade Resposta Aberta

Distrito Acores Lisboa
Aveiro Madeira
Beja Portalegre
Braga Porto
Braganca Santarém
Castelo Branco Setlbal
Coimbra Viana do Castelo
Evora Vila Real
Faro Viseu
Guarda Outro
Leiria

Normalmente habita: Sozinho

Com cbnjuge/ companheiro/a

Com filhos menores de 18 anos (seus ou do seu conjuge/ companheiro(a))
Com filhos maiores de 18 anos (seus ou do seu conjuge/ companheiro(a))
Com outros menores de 18 anos

Com os pais ou sogros

Com outros familiares

Com amigos, colegas ou estudantes

Outro

Escolaridade

N&o tem instrugdo priméria

Instrucdo primaria completa (4° ano)

2° ciclo do ensino basico completo (6° ano)
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano)
Ensino secundario completo (12° ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Qual o seu regime de
trabalho atual?

Presencial
Remoto/ Teletrabalho
Hibrido/ Misto

Qual a sua area de
atividade?

Agricultura, producdo animal, caga, floresta e pesca

Industrias extractivas

Industrias transformadoras

Electricidade, gés, vapor, 4gua quente e fria e ar frio

Captacdo, tratamento e distribuicdo de agua; saneamento, gestdo de residuos
e despoluicdo

Construgéo

Comeércio por grosso e a retalho; reparagdo de veiculos automdveis e
motociclos

Transportes e armazenagem

Alojamento, restauracéo e similares

Actividades de informacdo e de comunicacao

Actividades financeiras e de seguros

Actividades imobiliarias

Actividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares

Actividades administrativas e dos servicos de apoio
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Administracdo Publica e Defesa; Seguranca Social Obrigatoria
Educacéo

Actividades de satde humana e apoio social

Actividades artisticas, de espectaculos, desportivas e recreativas

Outras actividades de servicos

Actividades das familias empregadoras de pessoal doméstico e actividades

de producéo das familias para uso préprio

Actividades dos organismos internacionais e outras instituicGes extra-

territoriais

Antiguidade na
Organizacdo

Resposta Aberta (meses e anos)

Antiguidade na Funcéo

Resposta Aberta (meses e anos)

Em que intervalo se
enquadra o rendimento
mensal liquido do seu
agregado familiar?

Sem rendimento

Até 500 euros

Entre 501 e 1000 euros
Entre 1001 e 2500 euros
Entre 2501 e 3500 euros
Entre 3501 e 5000 euros
Acima de 5000 euros
Nao sabe

No préximo ano,
acredita que os
rendimentos do seu
agregado familiar véo:

Piorar
Ficar na mesma
Melhorar

Dimensao

Indicadores

Escala

Fonte

Desempenho
profissional

Completo adequadamente as fun¢des que me séo
atribuidas.

Cumpro as responsabilidades associadas a fungéo
que desempenho.

Realizo tarefas que sdo esperadas.

Cumpro os requisitos formais de desempenho do
trabalho.

Negligencio aspetos do trabalho que sou obrigado a
desempenhar.

Né&o desempenho as minhas funcées essenciais.

Ajudo os outros depois de terem estado ausentes.

Ajudo os outros que estdo sobrecarregados de
trabalho.

Ajudo os meus superiores (quando ndo me pedem).

Esforgo-me por ajudar colaboradores recém-
chegados a empresa.

Interesso-me pessoalmente pelos outos
colaboradores.

Transmito informac&o aos colegas.

Eu faco mais pausas do que os meus colegas de
equipa.

Passo muito tempo ao telefone a tratar de assuntos
pessoais.

Eu manifesto opinido acerca de coisas que ndo
interessam aos meus colegas.

Eu conservo e protejo os bens/patriménio da
organizacao.

Eu sigo regras informais que permitem manter a
ordem

Discordo
totalmente
Discordo
parcialmente
Néo concordo
nem discordo
Concordo
parcialmente
Concordo
totalmente
Sem resposta

Johari et
al.
(2018)

Envolvimento

No meu trabalho, sinto-me a transhordar de energia.
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O trabalho que eu faco tem imenso significado e
proposito.

O tempo voa quando estou a trabalhar.

No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso.

Estou entusiasmado com o meu trabalho.

Quando estou a trabalhar, esquego tudo o resto a
minha volta.

O meu trabalho inspira-me.

Quando me levanto de manhd, apetece-me ir
trabalhar.

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Sinto orgulho no trabalho que faco.

Sinto-me imerso no meu trabalho.

Sinto-me capaz de trabalhar por longos periodos de
tempo seguido.

O meu trabalho é desafiante.

Sinto que me deixo levar pelo entusiasmo quanto
estou a trabalhar.

No meu trabalho sou mentalmente muito resiliente.

Tenho dificuldade em desprender-me do meu
trabalho.

No meu trabalho persisto sempre, mesmo quando as
coisas ndo correm bem.

Satisfacdo com
0 Trabalho

Estou satisfeito com a natureza do trabalho que
realizo.

Estou satisfeito com a pessoa que me supervisiona
(o meu superior hierarquico).

Estou satisfeito com as minhas relagdes com outras
pessoas da organizagdo com quem trabalho (os
meus colegas de trabalho ou pares).

Estou satisfeito com a remuneracéo que recebo pelo
meu trabalho.

Estou satisfeito com as oportunidades de progressdo
na carreira (promogao) que existem na organizacéo.

Considerando tudo, estou satisfeito com a minha
situacdo laboral.

Compromisso
Organizacional
Afetivo

Ficaria muito feliz se permanecesse o resto da
minha carreira nesta organizacéo.

Gosto de falar da minha organizagéo a pessoas de
fora (que ndo trabalham na empresa).

Sinto realmente os problemas da organizago como
se fossem meus.

Penso que poderia facilmente tornar-me tdo apegado
a outra organizacdo como sou a esta.

Nesta organizacéo, sinto-me como parte de uma
familia.

Sinto-me emocionalmente ligado a esta organizacéo.

Esta organizagdo tem um grande significado pessoal
para mim.

Tenho um forte sentimento de pertenga a minha
organizacao.

Discordo
totalmente
Discordo
parcialmente
Néo concordo
nem discordo
Concordo
parcialmente
Concordo
totalmente
Sem resposta

Salas-
Vallina
etal.
(2017);
Salas-
Vallina
and
Alegre
(2021)

Quais os fatores que mais contribuem para a sua felicidade no trabalho?

Quais os fatores que mais contribuem para a sua infelicidade no trabalho?
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Quando pensa em felicidade no trabalho quais séo as trés primeiras palavras que Ihe ocorrem? Pf

coloque as palavras por ordem de importancia

Por favor, partilhe sugestfes de iniciativas que considera terem potencial para aumentar a sua

felicidade, o seu compromisso e/ou desempenho no trabalho.
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Apéndice B — Testes Estatisticos em relacdo a dimensao do envolvimento

Discordo Discordo N&o coneordo Concordo Concordo

totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente Total

% de N da % de Nda % de N da % de N da % de N da % de Mda

linha linha linha linha linha linha

Mo meu trabalho, sinto- 14,5 134 17.8 4.6 127 1000
me a fransbordar de
energia
O trabalho que eu fago a 67 8,0 27,3 539 100,0
tem imenso significado e
propésito
0 tempo voa guando 6,7 8.0 12,7 39,0 336 100,0
estou atrabalhar
Mo meufrabalho, sinto- 101 127 19,7 381 194 100,0
me forte e vigoroso
Estou entusiasmado 12,5 138 13,0 31,3 297 1000
com o meu trabalho
Quando estou a 11,7 203 154 370 156 100,0
frabalhar, esquego tudo o
resto @ minha volta
@ meu trabalho inspira- 12,7 109 13,4 39,5 235 1000
me
Quando me levanto de 17,8 153 13,0 343 195 100,0
manhé, apetece-me ir
trabalhar
Sinto-me feliz quando 128 11,3 11,3 31,3 332 1000
trabalho intensamente
Sinto orgulho no trabalho 41 44 36 28,2 596 1000
que fago
Sinto-me imerso no meu 6,1 7.7 18,0 337 345 100,0
trabalho
Sinto-me capaz de 9.7 151 B 36,8 303 100,0
trabalhar por longos
periodos de tempo
seguido
0 meu frabalho é 7.0 6.8 11,2 29,6 455 100,0
desafiante
Sinto que me deixo [evar 6,5 11,7 18,8 36,3 266 1000
pelo entusiasmo quanto
estou atrabalhar
Mo meu trabalho sou 38 58 132 37,6 395 100,0
mentalmente muito
resiliente
Tenho dificuldade em 157 16,2 12,8 35,2 201 100,0
desprender-me do meu
trabalho
Mo meu trabalho persisto 3 34 7.9 43,0 425 1000

sempre, mesmao quanda
as coisas ndo correm
bem

Resumo de processamento de

casos Estatisticas de
M o confiabilidade
Casos  Valido 348 89,0 Alfa de
Excluidos® 43 11,0 Cronbach M ode itens
Total 392 100,0 935 17

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.
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Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Cronbach se
item for iterm for de itern total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Mo meu trabalho, sinto-me a transhordar de 5827 188,508 688 930
Energia
O trabalho que eu fago tem imenso 58,32 194 873 598 932
significado e propdsito
0 tempo voa quando estou a trabalhar 58,69 188 778 698 830
Mo meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso 5810 186,848 756 828
Estou entusiasmado com o meu trabalho 5802 182,077 808 827
Quando estou a trabalhar, esqueco tudo o 58,26 189 096 BBE 930
resto & minha vaolta
Q meutrabalho inspira-me 5905 183,730 785 827
Quando me levanto de manha, apetece-me 59,31 182917 TEE 928
irtrabalhar
Sinto-me feliz quando trabalho 58,94 186,393 677 830
intensameants
Sinto orgulho no trabalho gue fago 58,20 192,458 700 830
Sinto-me imerso no meu trabalho 58,69 191,334 654 831
Sinto-me capaz de trabalhar porlongos 58,87 189,657 629 931
periodos de tempo seguido
0 meutrabalho & desafiante 58,54 180174 655 931
Sinto que me deixo levar pelo entusiasmao 58,89 187,473 T8 928
quanto estou a trabalhar
Mo meu trabalho sou mentalmente muito 58,50 196,308 559 933
resiliente
Tenho dificuldade em desprender-me do 58,27 189 8975 314 838
meu trabalho
Mo meu trabalho persisto sempre, mesmao 58,34 203,356 365 936
quando as coisas nao correm bem
Estatisticas de teste®
indice de
Postos Envolvimento
Soma de U de Mann-Whitney 9811,500
) Classificagie  wilcaxon W 12512,500
Sexo M Posto medio 5 154
indice de Envolvimento  Masculino 73 171,40 1251250 Significancia Sig. (2 878
Feminino 272 173,43 4717250 extremidades)
Total 345 a. Variavel de Agrupamento; Sexo
Estatisticas de teste™”
Postos indice de
Segmento Idade N Posto médio Envolvimento
indice de Envolvimento  20-30 53 128,88 H de Kruskal-Wallis 20,891
31-40 a2 167,23 df 4
41-50 139 177,70 Significancia Sig. =001
31-60 58 204,49 a. Teste Kruskal Wallis
=60 16 226,38 b. Wariavel de Agrupamento:
Total 348 Segmento [dade
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Postos

Perfis de agregado

familiar M Posto médio
indice de Envolviments  Com cdnjugef 76 191,05
companheiro/a
Com filhos 77 178,21
Com canjugel 116 168,72
companheira/aCom
filhos
Com canjugel 3 243,50
companheira/aCom
filhosCom os pais ou b
el Estatisticas de teste™
Com os pais ou sogros 36 122,44 .,
Soznha 29 21083 Indice de
Com outros menores de 2 216,00 Envalvimento
18 anosCom os pais ou .
sogras H de Kruskal-Wallis 19,864
Com amigos, colegas ou 3 94,00 df 9
estudantes X X . ) X
Com outros familiares & 153,80 Significancia Sig. 019
Com os pais ou 1 175,50 a. Teste Kruskal Wallis
sogrosCom outros .
familiares h. Variavel de Agrupamento:
Total 248 Perfis de agregado familiar
.. abh
Postos Estatisticas de teste
Antiguidade na . Indice de
Organizagdo M Posto medio Envolvimento
Indice de Envalvimento  Até 6 meses 26 171,37 H de Kruskal-Wallis 8,243
Entre 6 meses e 1 ano 22 174,06 df 5
Entre 1 a 5 anos 93 18617
Entre 52 10 anos 53 166,76 Significancia Sig. 143
Entre 10 a 25 anos 104 167,76 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos M 208,21 b, Variavel de Agrupamento:
Total 339 Antiguidade na Organizagdo
. ab
Estatisticas de teste
Postos )
Antiguidad F 1 I Posto médio Indice de
: figuldade na Fungao Envalvimento
Indice de Envolvimento  Até 6 meses 17 190,26 -
H de Kruskal-Wallis 10,348
Entre 6 meses e 1 ano 24 18456
Entre 1 a 5 anos 108 155,01 df 5
Entre 5 a 10 anos 45 156,43 Significancia Sig. 066
Entre 10 a 25 anos 110 171,40 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 35 209,46 b. Wariavel de Agrupamento:
Total 339 Antiguidade na Fungdo
Estatisticas de teste™”
indice de
Postos Envolvimento
Qual o seu regime de H de Kruskal-Wallis 4 860
trabalho atual? M Posto médio df 2
indice de Envolvimento  Presencial 280 167,30 Significancia Sig 088
Hibrido 45 196,39 a. Teste Kruskal Wallis
Remoto 14 139,21 b. Variavel de Agrupamento
L Qual 0 seu regime de
Total 339 trabalho atual?
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Apéndice C — Envolvimento (Valores estandardizados)

Envolvimento

Desvio
Média padrdo
Sexo Masculino Segmento ldade 20-30 -,41 73
31-40 ,36 ,86
41-50 ,09 ,90
51-60 ,05 ,92
>60 ,38
Feminino Segmento ldade 20-30 -,31 87
31-40 -,14 ,87
41-50 ,01 ,88
51-60 ,28 77
>60 43 ,67
Perfis de agregado Com conjuge/ companheiro/a 17 75
familiar Com filhos ,06 A7
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos -,09 97
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; Com os pais ou ,60 28
sogros
Com 0s pais ou Sogros -,41 81
Sozinho ,26 ,88
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais ou Sogros ,33 1,00
Com amigos, colegas ou estudantes -,66 ,88
Com outros familiares; Com amigos, colegas ou estudantes
Com outros familiares ,00 31
Com 0s pais ou sogros; Com outros familiares ,15
Nivel de escolaridade N&o tem instrucéo primaria
Instrucdo primaria completa (4°ano)
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) -,07 ,35
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) ,18 ,87
Ensino secundario completo (12° ano) -,09 ,99
Licenciatura -,08 ,81
Mestrado ,20 72
Doutoramento ,70 25
Qual o seu regime de Presencial -,03 ,86
trabalho atual? Hibrido ,24 71
Remoto -39 1,15
Antiguidade na Até 6 meses ,05 76
Organizacéo Entre 6 meses e 1 ano ,02 ,92
Entre 1 a 5 anos -11 ,88
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Entre 5 a 10 anos -,06 ,95
Entre 10 a 25 anos -,01 ,85
Mais de 25 anos 31 7
Antiguidade na Funcdo ~ Até 6 meses 23 59
Entre 6 meses e 1 ano ,15 ,76
Entre 1 a 5 anos -15 ,93
Entre 5 a 10 anos -,12 ,88
Entre 10 a 25 anos 01 ,85
Mais de 25 anos ,35 ,65
Em que intervalo se Sem Rendimentos
enquadra o rendimento  Até 500 euros -,76 1,38
mensal liquido do seu  Entre 501 a 1000 euros -24 85
agregado familiar? Entre 1001 a 2500 euros 08 82
Entre 2501 a 3500 euros ,09 ,86
Entre 3501 a 5000 euros 22 1,07
Acima de 5000 euros 71 .28
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Apéndice D — Testes Estatisticos em relacdo a dimensdo da Satisfacéo

com o Trabalho

Resumo de processamento de

Estatisticas de

casos
N % confiabilidade
Casos  Valido 343 87,5 Alfa de
Excluidos? 49 125 Cronbach M deitens
Total 3582 1000 828 i
a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.
Estatisticas Descritivas
Desvio
M Minimo Maximo padrao
indice de Satisfagdo com 343 1,00 5,00 97484
o Trabalho
M valido (de lista) 343
Estatisticas de item-total
Média de Yariancia de Alfa de
escalaseo escalase o Correlagdo Cronbach se

itemn for itermn for de item total o itermn for

excluido gxcluido corrigida gxcluido
Estou satisfeito com a natureza do trabalho que 1532 26,931 480 822
realizo
Estou satisfeito com a pessoa que me 15,87 23,874 5587 810
supenisiona (o meu superior hierarguica)
Estou satisfeito com as minhas relagdes com 15149 27,852 483 822
outras pessoas da organizagdo com quem
trabalho (05 meus colegas de trabalho ou
pares)
Estou satisfeito com a remuneragdo que recebo 16,68 24,231 5as 802
pelo meutrabalho
Estou satisfeito com as oportunidades de 1696 22 961 674 783
progressao na carreira (promogac) que existemn
na organizagio
Considerando tudo, estou satisfeito com a 16,15 21,671 B17 750

minha situagdo laboral
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Estatisticas de teste?

indice de
Satisfagdo
com o
Postos Trabalho
Somade U de Mann-Whitney 7895,500
. Classificagde o onw 43140500
Sexo M Posto medio 5
e S ; 7 -2,407
Indice de Satisfagdo com  Masculino 73 193,84 14150,50 P —
o Trabalho — Significancia Sig. (2 016
Feminino 265 162,79 43140,50 extremidades)
Total 338 a. Variavel de Agrupamento:; Sexo
_n ah
Estatisticas de teste
Postos i
- Indice de
Segmento ldade N Fosto médio Envolvimento
indice de Envolvimento 20-30 53 128,88 H de Kruskal-Wallis 20 881
31-40 82 167,23 df 4
41-50 139 177,70 significancia Sig. =,001
51-60 58 20448 a. Teste Kruskal Wallis
>60 16 226,38 b. Variavel de Agrupamento:
Total 348 Segmento [dade
Postos
Perfis de agregado
familiar il Posto médio
indice de Satisfag§o com  Com cénjuge/ 72 181,33
o Trabalho companheiro/a
Cam filhos 80 163,19
Com cinjugel 113 164,19
companheiro/aCom
filhos
Com ednjugel 5 222,90
companheira/acom
filhosCom os pais ou
500105
Com 05 pais ou sogros 34 183,53 ab
Sozinho 26 171,13 Estatisticas de teste™
Com outros menores de 2 258,25 [
18 anosCom os pais ou lnd_'ce df
s0010S Satisfagdo
Com amigos, colegas ou 3 114,33 FDn1 N
estudantes Trabalho
Com outros 1 180,00 H de Kruskal-Wallis 6,694
familiaresCom amigos,
colegas ou estudantes df 10
Com outros familiares 5 196,20 Significincia Sig. 754
(100 33 (IS M [ (a5l a. Teste Kruskal Wallis
sogrosCom outros
familiares b. Variavel de Agrupamento:
Total 342 Perfis de agregado familiar
.. ah
Estatisticas de teste
Postos Ind_ice d”e
Satisfagdo
Antiguidade na . comao
Organizagdo N Posto medio Trabalho
indice de Satisfagdo com ;
Heert AE 6 meses 7 98T T e Kruskal-Wallis 4,793
Entre 6 meses e 1 ano 18 185,24
Entre 1 a 5 anos a6 166,02 i 2
Entre & a 10 anos 52 162,26 _Sidnificancia Sig. 442
Entre 10 a 25 anos a8 156,30 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 4 172,74 b. Variavel de Agrupamento:
Tatal 333 Antiguidade na Organizagdo
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Postos

Antiguidade na Fungio

Estatisticas de teste™”

Indice de Satisfagdo com
o0 Trabalho

Até 6 meses

Entre 6 meses & 1 ano
Enire 1 a 5 anos

Entrz 5 a 10 anos
Entre 10 a 25 anos
Mais de 25 anos

Total

Postos

Em que intervalo se
enquadra o rendimento
mensal liquido do seu
agregado familiar?

indice de Satisfagdo com
o0 Trabalho

Ate 500 euros

Entre 501 a 1000 euros
Entre 1001 a 2500 euros
Entre 2501 a 3500 euros
Entre 3501 a 5000 euros
Acima de 5000 euros
Taotal

Postos

Qual o seu regime de
trabalho atual?

indice de Satisfagdo com
o Trabalho

Fresencial
Hibrido
Remoto
Total

indice ds
Posto médio Satisfagdo
comao
19 210,74 Trabalho
Bl 200,43 H de Kruskal-Wallis 11,268
110 169,51 dr 5
& (62753 Significancia Sig. 046
10 233 a. Teste Kruskal Wallis
28 V) b. Variavel de Agrupamento:
335 Antiguidade na Fungdo
P ah
Estatisticas de teste
indice de
Satisfagdo
como
., Trabalho
M Fosto medio
H de Kruskal-Wallis 28,665
@ 118,10
89 133,19 Ll d
174 172,74 Significancia Sig. =001
35 203,74 a. Teste Kruskal Wallis
12 191,02 b. Varidvel de Agrupamento: Em
gue intervalo se enquadra o
il 280,00 rendimento mensal liquido
331 do seu agregado familiar?
. e ab
Estatisticas de teste
indice de
Satisfagdo
como
Trabalho
H de Kruskal-Wallis 15,832
df 2
il Posto médio 8 L
Significancia Sig =001
279 158,09 _
a. Teste Kruskal Wallis
42 22279 ,
b.Wariavel de Agrupamento
13 165,46 Qual o seu regime de
334 trabalho atual?
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Apéndice E — Satisfacdo com o Trabalho (valores estandardizados)

Satisfacdo com o

Trabalho
Desvio
Média  padrdo
Sexo Masculino Segmento Idade  20-30 ,09 ,95
31-40 74 1,03
41-50 ,19 1,03
51-60 ,04 1,00
>60 ,38 ,59
Feminino Segmento Idade  20-30 ,07 ,95
31-40 -,07 ,93
41-50 -,17 1,04
51-60 ,02 ,93
>60 ,16 ,66
Perfis de agregado familiar Com co6njuge/ companheiro/a 11 ,98
Com filhos -,08 1,00
Com cbnjuge/ companheiro/a; Com filhos -,08 ,98
Com cbnjuge/ companheiro/a; Com 49 1,15
filhos; Com os pais ou sogros
Com 0s pais ou sogros 11 ,96
Sozinho -,01 1,07
Com outros menores de 18 anos; Com 79 ,24
0S pais ou sogros
Com amigos, colegas ou estudantes -,48 51
Com outros familiares; Com amigos, 13
colegas ou estudantes
Com outros familiares ,26 ,14
Com os pais ou sogros; Com outros -,04
familiares
Nivel de escolaridade N&o tem instrucdo primaria
Instrucao primaria completa (4°ano)
2° ciclo do ensino basico completo -1,04 24
(6°ano)
3° ciclo do ensino basico completo (9° ,01 1,20
ano)
Ensino secundario completo (12° ano) -,14 1,08
Licenciatura ,02 ,85
Mestrado 21 1,00
Doutoramento 41 ,56
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Qual o seu regime de trabalho atual?

Antiguidade na Organizagéo

Antiguidade na Fungéo

Em que intervalo se enquadra o

rendimento mensal liquido do seu

agregado familiar?

Presencial

Hibrido

Remoto

Até 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano
Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 25 anos

Mais de 25 anos

Até 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano
Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 25 anos

Mais de 25 anos

Sem Rendimentos

Até 500 euros

Entre 501 a 1000 euros
Entre 1001 a 2500 euros
Entre 2501 a 3500 euros
Entre 3501 a 5000 euros

Acima de 5000 euros

-,09

,01
,31

-,01
-,05
-,11
,10
A2

-,01

-,06
-,19

-,57
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Apéndice F — Testes estatisticos em relacdo a dimensdo do Compromisso

Organizacional Afetivo

Resumo de processamento de

casos v aw
Estatisticas de
M i confiabilidade
Casos H-"alldr:'n a 3 87,0 Alfa de
Excluidos 51 13,0 Cronbach M de itens
Total 392 100,0 885 g

a.Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Cronbach se
item for item for de item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Ficaria muito feliz se permanecesse o resto da 24,42 50,368 666 870
minha carreira nesta organizagdo
Gosto de falar da minha organizagdo a pessoas 23,98 51,917 679 868
de fora (que ndo trabalham na empresa
Sinto realmente os problemas da organizagao 24,01 52,521 679 868
como se fossem meus
Penso que poderia facilmente tornar-me tao 23,94 65,594 -,010 925
apegado a outra organizagdo como sou a esta
Nesta organizagao, sinto-me como parte de 24,23 49 689 766 859
uma familia
Sinto-me emocionalmente ligado a esta 23,99 48512 837 851
organizagdo
Esta organizagdo tem um grande significado 24,02 49370 798 856
pessoal para mim
Tenho um forte sentimento de pertenga @ minha 24,05 48 471 847 850
organizagao
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Estatisticas Descritivas

N Minimo Maximo Média Desvio padréo
Ficaria muito feliz se 376 1 5 3,17 1,508
permanecesse o resto da
minha carreira nesta
organizacéao
Gosto de falar da minha 370 1 5 3,58 1,327
organizacéo a pessoas de
fora (que néo trabalham na
empresa
Sinto realmente os 373 1 5 3,57 1,286
problemas da organizagdo
como se fossem meus
Penso que poderia 366 1 5 3,59 1,224
facilmente tornar-me t&o
apegado a outra
organiza¢do como sou a
esta
Nesta organizagéo, sinto-me 370 1 5) 3,35 1,403
como parte de uma familia
Sinto-me emocionalmente 375 1 5 3,58 1,398
ligado a esta organizacédo
Esta organizagdo tem um 374 1 5 3,54 1,392
grande significado pessoal
para mim
Tenho um forte sentimento 371 1 5 3,51 1,394
de pertenga a minha
organizacéo
N valido (de lista) 341
Estatisticas de teste”
indice de
Compromiss
o
Postos s
Soma de” U de Mann-Whitney 9020,500
. N Posto médio Classg’lcagoe Wilcoxon W 44000,500
indice de Compromisso Masculino 73 177,43 12952,50 P ———— ~838
N (A Feminino 264 166,67 4400050 3?2'35323'53?'9' ¢ 0
Total 337 a. Variavel de Agrupamento: Sexo

119



Estatisticas de teste™”

indice de
Postos Compromiss
. 0
Segmento Idade M Fosto médio Organizacion
indice de Compromisso 20-30 133 143,72 al Afetivo
(ONEEIRIEENE i) iy 31-40 84 151,48 Hde KiuskakWallis 17,469
41-50 129 17558 o 4
Significancia Si 002
51-60 53 201,80 g d :
a. Teste Kruskal Wallis
=60 15 221,87 .
b. Wariavel de Agrupamento:
Total an Segmento Idade
Postos
Perfis de agregado
familiar M Posto médio
indice de Compromisso Com conjuge/ 72 177,14
Organizacional Afetiva companheira/a
Com filhos 82 182,28
Com conjugel 105 158,99
companheiro/faCom
filhos
Com cénjuge/ 5 235,10
companheiro/aCom . ia a,h
filhosCom os pais ou Estatisticas de teste
s0Qr0s .
Com os pals ou sogras 36 153,14 Indice de
Sozinho 28 180,39 Compromiss
Com outros menores de 2 177,00 D )
18 anosCom os pais ou Organlzacmn
sogros al Afetivo
Caom amigos, colegas ou 3 112,33 X
estudantes H de Kruskal-Wallis 7,986
Com outros 1 152,00
familiaresCom amigos, dr 10
colegas ou estudantes A am o oo
g Significancia Sig. B30
Com outros familiares 5 176,10
Com os pais ou f 112.50 a. Teste Kruskal Wallis
sogrosCom outros ..
EmilErE b. Variavel de Agrupamento:
Total 240 Perfis de agregado familiar
P ab
Estatisticas de teste
Postos
Nivel d laridad I Posto médio Indice da
i ivel de escolaridade Compromiss
Indice de Compromisso 2°ciclo do ensino hasico 3 161,33 o
Qrganizacional Afetivo completo (6°ana) Organizacion
3°ciclo do ensino basico 20 181,60 al Afetivo
completo (9% ano;
ekl ') H de Kruskal-Wallis 4,475
Ensino secundario 103 170,13
completo {12° ano) df 5
Licenciatura 148 16471 Significancia Sig. 483
Mestrado 61 175,21 a. Teste Kruskal Wallis
Doutoramento 5 25310 b. Variavel de Agrupamento:
Total 340 Nivel de escolaridade
. ab
Estatisticas de teste
indice de
Compromiss
0
Organizacion
| Afeeti
Postos ekl
H de Kruskal-Wallis 11,729
Qual 0 seu regime de
trabalho atual? N Posto médio df 2
indice de Compromisso  Presencial 273 160,98 Significancia Sig. 003
Organizacional Afetivo frm— 45 209,98 a. Teste Kruskal Wallis
Remota 14 134,32 b.Variavel de Agrupamento!
Qual o seu rsgims de
Total 332 trabalho atual?
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Estatisticas de teste™”

indice de
Postos Compromiss
0
Antiguidade na or [—
- - ganizacion
i iz M Fosto medio
i Organiza o al Afetivo
Indice de Compromisso Até B meses 28 150,63 -
Organizacional Afetivo Entre 6 meses & 1 ano 2 166.25 H de Kruskal-Wallis 13,508
Entrz 125 anos a2 14080 O 5
Entre 5 a 10 anos 52 166,13 Significancia Sig. 019
Entre 10 a 25 anos 102 175,64 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 36 208,10 b. Variavel de Agrupamento:
Total 332 Antiguidade na Organizagdo
. a,b
Estatisticas de teste
indice de
Postos Compromiss
. 0
Antiguidade na Fungdo N Posto médio Organizacion
indice de Compromisso  Até 6 meses 20 169,58 al Afetiva
SEEUEELIC LY Entre 6 meses & 1 ano 23 181,70 Hds Kruskal-Wallis 5,008
Entre 1 a 5 anos 105 152,66 df g
Entre 5 a 10 anos 49 170,26 Significancia Sig 415
Entre 10 a 25 anos 107 167,59 3. Teste Kruskal Wallis
Mais ce 25 anos 28 162,98 b. Variavel de Agrupamento:
Total 332 Antiguidade na Fungdo
o ab
Postos Estatisticas de teste
Em que intervalo se Clndicg de_
enguadra o rendimento ompéomlss
mensal liquido do seu _
agregado familiar? M Posto média O'agf:rléﬁ\fém
g%;iigsc?nﬂlp;?emisu AtE 500 euros 5 B7.60 " ge Kruskal-Wallis 31,108
Entre 6§01 a 1000 euros 98 134,75 df 5
Entre 1001 a 2500 euros 174 173,82 ST S, 001
Entre 2501 a 3500 euros 35 177,19 a. Teste Kruskal Wallis
Entre 3501 a 5000 euros 11 232,55 b. Varidvel de Agrupamenta: Em
Acima de 5000 euros 7 281,00 gue intsrvalo se enguadra o
rendimento mensal liguido
Total 330 do seu agregado familiar?
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Apéndice G - Compromisso Organizacional Afetivo (valores

estandardizados)
Compromisso
Organizacional Afetivo
Desvio
Média padrdo

Sexo Masculino Segmento Idade  20-30 -,18 ,80
31-40 ,30 1,04
41-50 ,12 1,00
51-60 ,25 ,68
>60 1,31 ,35
Feminino Segmento Idade  20-30 -,26 ,96
31-40 -,31 1,08
41-50 ,04 1,04
51-60 ,30 1,04
>60 ,34 73
Perfis de Com conjuge/ companheiro/a ,06 1,03
agregado familiar Com filhos 13 97
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos -13 1,07
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; Com os pais ou sogros ,63 ,86
Com 0s pais ou sogros -,12 90
Sozinho ,03 1,22
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais ou Sogros ,25 ,09
Com amigos, colegas ou estudantes -,61 1,21

Com outros familiares; Com amigos, colegas ou estudantes ,06
Com outros familiares 21 .39

Com os pais ou sogros; Com outros familiares -,32

Nivel de N&o tem instrucéo primaria
escolaridade Instrugdo primaria completa (4°no)

2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) -,07 ,98
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) ,08 1,15
Ensino secundario completo (12° ano) -,03 1,08
Licenciatura -,05 97
Mestrado ,04 1,05
Doutoramento 78 ,30
Qual o seu Presencial -,07 1,01
regime de Hibrido 43 ,85
trabalho atual? Remoto - 42 1,18
Até 6 meses -,12 ,93
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Antiguidade na  Entre 6 meses e 1 ano ,00 1,10
Organizagdo Entre 1 a 5 anos -22 1,02
Entre 5 a 10 anos -,02 1,03
Entre 10 a 25 anos ,09 1,01
Mais de 25 anos 43 ,95
Antiguidade na  Até 6 meses ,10 84
Funcéo Entre 6 meses e 1 ano 12 1,12
Entre 1 a 5 anos -,15 1,07
Entre 5 a 10 anos ,03 1,03
Entre 10 a 25 anos ,02 .99
Mais de 25 anos 31 81
Em que intervalo  Sem Rendimentos
se enquadra o Até 500 euros -1,07 1,46
rendimento Entre 501 a 1000 euros -,34 1,07
mensal liquido do enre 1001 a 2500 euros 11 93
G2 TR Entre 2501 a 3500 euros 12 1,01
familiar? Entre 3501 a 5000 euros ,67 ,90
Acima de 5000 euros 1,13 ,50
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Apéndice H - Testes estatisticos em relacdo a subdimensdo do

Desportivismo

Resumo de processamento de

casos
M % .
c o ™ prys Estatisticas de
asos alido , e
confiabilidade
Excluidos?® 43 12,2
Alfa de
flots! LR 00D Cronbach M de itens
a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento. 583 5
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagio Cronbach se
item for itern for de item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
MNegligencio aspetos do 17,71 5,878 352 52
frabalho gue sou
obrigado a desempenhar
MNZo desempenho as 17,37 6,776 351 527
minhas fungdes
essenciais
Eu fago mais pausas do 17,63 6,333 ReX bl 543
fue 0s meus colegas de
equipa
Passo muito tempo ao 17,45 6,608 430 496
telefone a tratar de
assUNtos pessoais
Eu manifesto opinido 1831 5,536 316 555
acerca de coisas que
ndo interessam aos
meus colegas
Postos Estatisticas de teste?
Soma de indiceDesport
Classificagde wsme
Sexo M Posto médio s U de Mann-Whitney 10322,000
= Wilcoxon W 13725,000
IndiceDesportivismo  Masculino 82 167,38 13725,00 7 2457
Feminino 305 20116 61353,00 Significancia Sig. (2 014
extremidades)
Total 87 a. Variavel de Agrupamento: Sexo
Postos
Segmento [dads I Fosto médio Estatisticas de teste™”
indiceDesportivismo ~ 20-30 59 17568 intliceDesport
vismo
31-40 9 182'64 H de Kruskal-Wallis 8,878
41-50 155 203,74 df 3
51-60 67 185 69 Significancia Sig. 084
=G0 18 753 83 a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento:
Total 380 Segmento ldade
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Postos

Perfis de agregado
familiar

M Posto médio

indiceDesportivismao

Com conjuge/
companheirofa

Com filhos

Com conjuge/
companheirofaCom
filhos

Com chnjugel
companheiro/aCom
filhosCom os pais ou
s0010S

Com 0s pais ou S0gros
Sozinho

Gom outros menores de
18 anosCom os pais ou
S0010S

Com amigos, colegas ou
estudantes

Com outros
familiaresCom amigos,
colegas ou estudantes
Com outros familiares

Com os pais ou
sogrosCom outros
familiares

Total

86

129

38
30

391

193,67
204,82

198,52

174,17

171,04

203,92

183,75

157,83

367,00

158,20
292,00

Estatisticas de testea’h

indiceDesport
ivismo

H de Kruskal-Wallis

df

Significancia Sig.

7,077
10
718

Postos

Mivel de escolaridade

Fosto

médio

indiceDesportivismo

2°ciclo do ensino basico
completo (6°ano)

3°ciclo do ensino basico
completo (9% ana)

Ensino secundario
completo (12 ano)

Licenciatura
Mestrado
Doutoramento
Total

28

124

161
65

391

248,40

205,55

213,82

181,57
186,67
219,81

Postos

Qual o seu regime de
trabalho atual?

M

Posto médio

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento:
Perfis de agregado familiar

Estatisticas de teste™”

indiceDesport
vismo

H de Kruskal-Wallis 7,981
df 5

Significancia Sig 57

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento:
Nivel de escolaridade

Estatisticas de teste™”

indiceDesport
ivismo

H de Kruskal-Wallis 4777
df 2

indiceDesportivismo

Fresencial
Hibrido
Remoto
Total

320
47
14

381

196,23
166,63
153,39

Significancia Sig. 092

a. Teste Kruskal Wallis

b. Varidvel de Agrupamento:
Qual 0 seu regime de
trabalho atual?

Postos

Antiguidade na
Organizagdo

Posto médio

Estatisticas de testea’h

indICEDESDOHIVISmO

Até 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano
Entre 1 a 5 anos

Entre 5a 10 anos
Entre 10 a 25 anos
Mais de 25 anos

Total

29
23
104
55
120
49
379

172,97
189,39
189,18
182,22
187,49
216,99

indiceDespart
vismo

H de Kruskal-Wallis 4122
df 5

SignificAncia Sig 532

a. Teste Kruskal Wallis

. Variavel de Agrupamento:
Antiguidade na Organizagdo

125



Postos

Antiguidade na Fungdo

Posto médio

Estatisticas de teste™”

indiceDesport

indiceDesportivismo Até 6 meses 21 214,24 ivismo
Entre 6 meses e 1 ano 25 189,90 H de Kruskal-Wallis 6,135
Entre 1 a § anos 117 177,11
df K
Entre 5 a 10 anos a1 184,02 Significancia Sig. 293
Entre 10 a 25 anos 127 192189 a Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 38 .2 . Variavel de Agrupamento:
Total 380 Antiguidade na Fungdo
Postos
Em que intervalo se
enguadra o rendimento
mensal liquido do seu L Estatisticas de teste™
agregado familiar? I Fosto medio o
= IndiceDesport
IndiceDesportivismo  Até 500 euros 7 220,43 vismo
Entre 501 a 1000 euros 113 201,49 H de Kruskal-Wallis 10,242
Entre 1001 a 2500 euros 108 183,40 daf Bl
Entre 2501 a 3500 euros 38 201,74 ~ _Slonfieancia Sig {LE
a. Teste Kruskal Wallis
Entre 3501 a 5000 euros 13 14277 b, Variéval dz Agrupamento’ Em
Acima de 5000 euros 7 101,57 que intervalo se enquadra o
rendimento mensal liquido
Total 376
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Apéndice | — Desportivismo (valores estandardizados)

Desportivismo

Desvio
Média  padrdo
Sexo Masculino Segmento ldade 20-30 ,03 ,36
31-40 ,20 ,35
41-50 ,00 47
51-60 ,15 ,55
>60 -,19 ,14
Feminino Segmento ldade 20-30 ,03 45
31-40 -,05 ,37
41-50 -,01 ,58
51-60 ,03 ,49
>60 -,03 49
Perfis de agregado familiar Com cbnjuge/ companheiro/a ,06 44
Com filhos -,06 41
Com c6njuge/ companheiro/a; Com filhos -,02 ,49
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; ,35 71
Com 0s pais ou sogros
Com 0s pais ou sogros ,01 ,35
Sozinho ,08 A7
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais -,19 14
0U S0Qros
Com amigos, colegas ou estudantes -,09 ,60
Com outros familiares; Com amigos, colegas -,29
ou estudantes
Com outros familiares -,05 ,36
Com os pais ou sogros; Com outros -,29
familiares
Nivel de escolaridade N&o tem instrucéo primaria
Instrucdo primaria completa (4°ano)
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) -,34 ,10
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) ,15 ,52
Ensino secundario completo (12° ano) -,02 ,51
Licenciatura -,01 42
Mestrado ,05 ,55
Doutoramento -,16 ,24
Qual o seu regime de trabalho atual? Presencial -,02 A4
Hibrido ,06 ,60
Remoto ,19 ,70
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Antiguidade na Organizagdo Até 6 meses ,07 49
Entre 6 meses e 1 ano ,06 70
Entre 1 a 5 anos -,02 43
Entre 5 a 10 anos -,01 37
Entre 10 a 25 anos ,07 ,56
Mais de 25 anos -,15 ,31

Antiguidade na Funcédo Até 6 meses ,10 ,53
Entre 6 meses e 1 ano 07 ,69
Entre 1 a 5 anos ,01 A2
Entre 5 a 10 anos -,02 A4
Entre 10 a 25 anos -,02 ,49
Mais de 25 anos -,02 ,49

Em que intervalo se enquadra o rendimento Sem Rendimentos

mensal liquido do seu agregado familiar? Até 500 euros -,01 ,50
Entre 501 a 1000 euros -,02 A7
Entre 1001 a 2500 euros -,02 A2
Entre 2501 a 3500 euros ,00 ,59
Entre 3501 a 5000 euros ,31 ,90
Acima de 5000 euros ,34 41
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Apéndice J — Testes estatisticos

Desempenho da Tarefa

Resumo de processamento de

em relacdo a subdimenséo

do

casos o
Estatisticas de
N % confiabilidade
Casos  Walido 3a7h 957 Alfa de
Excluidos® 17 413 Cronbach M de itens
Total 392 100,0 G672 4
a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.
Estatisticas de item-total
Média de Yaridneia de Alfa de
egscalasen egscalasen Correlagdo Cronbach se
itern faor itern faor de itemn total o item for
excluico excluico caorrigida excluico
Completo 14,53 1,063 443 Nilit:]
adegquadamente as
fungdes que me sdo
atribuidas
Cumpro as 14,30 1,536 4492 1)
responsabilidades
associadas afungdo que
desempenho
Realizo tarefas gque sao 14,33 1,514 487 591
esperadas
Cumpro os reqguisitos 14 31 1,540 404 501
formais de desempenho
dotrabalho
Estatisticas de teste”
indice d
Postos Degelr;r;e:hu
Soma de na Tarefa
Classificagﬁe L de Mann-Whitney 11325,000
Sexo N Posto medio s Wilcoxan W 14406,000
indice de Desempenho Masculino 78 184,69 14406,00 z ~140
na Tareta Feminino 293 186,35 5460000 panenen e ¢ 3
Total n a. Variavel de Agrupamento: Sexo
Estatisticas de testea’h
Postos
o indice de
Segmento Idade M Posto médio Desempenha
indice de Desempenho  20-30 56 184,73 na Tarefa
na Tarefa 31-40 a0 187,01 H de Kruskal-Wallis 784
41-50 149 LT T — ¥
51-60 81 179,83 Significancia Sig. B39
a. Teste Kruskal Wallis
=60 18 183,64 )
b. Variavel de Agrupamento:
Total 374 Segmento ldade
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Postos

Ferfis de agregado

Estatisticas de testea’h

indice de
Desempenho

na Tarefa
H de Kruskal-Wallis 9,566
df 10
Significancia Sig. 479

a. Teste Kruskal Wallis

. Variavel de Agrupamento:
Perfis de agregado familiar

Estatisticas de testea’h

indice de
Desempenho

na Tarefa
H de Kruskal-Wallis 1,564
df 5
Significancia Sig. Q06

a. Teste Kruskal Wallis

. Varidvel de Agrupamento:
Mivel de escolaridade

Estatisticas de testea’h

indice de
Desempenho

na Tarefa
H de Kruskal-Wallis 7,990
df 5
Significancia Sig. 187

familiar N Posto médio
indice de Desempenho Com cdnjugel 81 182,81
na Tarefa companheiro/a
Com filhos 85 179,52
Com cdnjugel 123 203,66
companheiro/aCom
filhos
Com cénjuge’ [ 142,83
companheiro/aCom
filhosCom os pais ou
s00ros
Com os pais ou s0gros 37 166,01
Sozinho 30 160,27
Com outros menores de 2 183,50
18 anosCom os pais ou
s00ros
Com amigos, colegas ou 3 208,33
estudantes
Com outros 1 258,00
familiaresCom amigos,
colegas ou estudantes
Com outros familiares 5 158,50
Com os pais ou 1 258,00
sogrosCom outros
familiares
Total 34
Postos
Mivel de escolaridads i Posto medio
indice de Desempenho 2°ciclo do ensino basico 5 218,60
na Tarefa completo (6°ano)
3°ciclo do ensino basico 27 164,24
completo (9% ano)
Ensino secundario "7 186,30
completo (12° ano)
Licenciatura 156 183,26
Mestrado 62 182,57
Doutoramento 7 208,79
Total ar4
Postos
Antiguidade na
Organizagdo N Posto médio
indice de Desempenho Até B meses 26 137,67
naTarefa Entre 6 meses & 1 ano 2 194,70
Entre 1 a 5 anos 103 182,33
Entrz 5 a 10 anos 54 183,68
Entrz 10 a 25 anos 114 180,22
Mais de 25 anos 44 181,36
Total 363
Postos
Antiguidade na Funcdo M Posto medio
indice de Desempenho Até 6 meses 17 13718
) TR Entre 6 meses e 1 ano 25 18958
Entre 1 a 5 anos 114 18782
Entre 5 a 10 anos 51 170,80
Entre 10 a 25 anos 120 186,26
Mais de 25 anos 36 17418
Total 363

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento:
Antiguidade na Organizagdo

Estatisticas de teste™”

indice de
Desempenho

na Tarefa
H de Kruskal-Wallis 6,796
df 5
Significancia Sig. 236

a. Teste Kruskal Wallis

k. Variavel de Agrupamento:
Antiguidade na Fungdo
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Postos

Em que intervalo se
enguadra o rendimento
mensal liquido do seu
agregado familiar?

Posto médio

Estatisticas de teste™”

indice de Desempenho
na Tarefa

Até 500 euros

Entre 501 a 1000 euros
Entre 1001 a 2500 euros
Entre 2501 a 3500 euros
Entre 3501 a 5000 euros
Acima de 5000 euros
Total

107
192
37
12

362

152,50
183,75
184,01
175,11
180,38
142,86

indice de
Desempenho

na Tarefa
H de Kruskal-Wallis 2,349
df 5
Significancia Sig. 799
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Apéndice K — Desempenho da Tarefa (valores estandardizados)

Desempenho na

Tarefa
Desvio
Média  padrdo
Sexo Masculino Segmento Idade 20-30 ,10 17
31-40 ,03 ,33
41-50 -,03 44
51-60 -,27 ,67
>60 -,29 71
Feminino Segmento ldade 20-30 -,03 46
31-40 -,01 ,36
41-50 ,01 ,38
51-60 ,03 29
>60 ,03 32
Perfis de agregado familiar Com cbnjuge/ companheiro/a -,02 41
Com filhos ,01 .30
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos 04 37
Com conjuge/ companheiro/a; Com -,33 71
filhosCom os pais ou sogros
Com 0s pais ou sogros -,08 41
Sozinho -,01 A1
Com outros menores de 18 anos; Com 0s ,09 ,18
pais ou sogros
Com amigos, colegas ou estudantes 13 14
Com outros familiares; Com amigos, colegas 21
ou estudantes
Com outros familiares 01 21
Com 0s pais ou sogros; Com outros 21
familiares
Nivel de escolaridade N&o tem instrucdo primaria
Instrucdo primaria completa (4°ano)
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) 11 ,22
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) -,02 A7
Ensino secundario completo (12° ano) ,00 ,35
Licenciatura -,03 42
Mestrado ,05 27
Doutoramento ,10 ,20
Qual o seu regime de trabalho atual? Presencial -,02 ,40
Hibrido ,09 ,19
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Remoto -,02 ,46
Antiguidade na Organizagao Até 6 meses -,12 ,36
Entre 6 meses e 1 ano ,05 ,30
Entre 1 a 5 anos ,01 35
Entre 5 a 10 anos ,03 ,35
Entre 10 a 25 anos -,03 ,45
Mais de 25 anos ,03 31
Antiguidade na Funcéo Até 6 meses -,08 32
Entre 6 meses e 1 ano ,06 ,30
Entre 1 a 5 anos ,04 29
Entre 5 a 10 anos -,09 ,53
Entre 10 a 25 anos -,01 41
Mais de 25 anos ,00 ,30
Em que intervalo se enquadra o rendimento Sem Rendimentos
mensal liquido do seu agregado familiar? Até 500 euros -,25 ,62
Entre 501 a 1000 euros ,00 37
Entre 1001 a 2500 euros ,00 ,39
Entre 2501 a 3500 euros -,01 ,34
Entre 3501 a 5000 euros ,02 ,30
Acima de 5000 euros -11 37
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Apéndice L — Testes estatisticos em relacdo a subdimensao da Cortesia

Resumo de processamento de
casos

Estatisticas de

confiabilidade
[+l %
Alfa de
Casos  Valido 366 834 Cronbach M de itens
Excluidos® 26 6.6 623 3
Estatisticas de item-total
Média de Wariancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de itern total o iterm for
excluicdo excluicdo carrigida excluicdo
Esforgo-me por ajudar 9,05 1,323 A27 538
colaboradores recém-
chegados 8 empresa
Interesso-me 9,44 7849 46T 550
pessoalmente pelos
outos colaboradores
Transmito informagao 8,97 1,429 4497 4497
A0S colegas
Estatisticas de teste?
indice de
Postos Cortesia
Soma de U de Mann-Whitney 9293,500
Classificagde -
Sexo 1 Pasto médio 5 Wilcoxon W 12614500
indice de Cortesia  Masculino 81 15573 12614,50 z = -2.657
Significancia Sig. (2 o8
Feminina 281 188,93 53088,50 extremidades)
Total 362 a. Variavel de Agrupamento: Sexo
Postos Estatisticas de testea’h
Segmento dade M Posto medio indice de
indice de Cortesia  20-30 58 142,26 Cortesia
31-40 a7 185 52 H de Kruskal-Wallis 16,698
41-50 145 1e706 O 4
51-60 62 215,54 Significancia Sig. ooz
a. Teste Kruskal Wallis
=60 14 163,00 -
b Wariavel de Agrupamento:
Total 366 Segmento Idade
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Postos

Ferfis de agregado

familiar I Posto médio
indice de Cortesia  Com cdnjuge/ 80 189,22
companheiro/a
Com filhos a4 191,74
Com canjuge/ 117 187,26
companheiro/aCom
filhos
Com cdnjuge/ 6 170,42
companheiro/aCom
filhosCom os pais ou
s00r0S
Com os pais ou sogros ar 12781
Sozinho 24 19841
Com outros menores de 2 71,25 el abh
18 anosCom os pais ou Estatisticas de teste
S00r0S P
d : Indice de
Com amigos, colegas ou 3 9483 Coresia
estudantes
Com outros 1 48,50 H de Kruskal-Wallis 24 402
familiaresCom amigos,
colegas ou estudantes df 10
Com outros familiares 5 267,80 Significancia Sig. oo7
Com os pais ou 1 282,50 a. Teste Kruskal Wallis
sogrosCom outros
familiares b.Variavel de Agrupamento:
Total 365 Perfis de agregado familiar
Postos b
L. a
Nivel de escolaridads N Posto médio Estatisticas de teste™
indice de Cortesia  2®ciclo do ensino hasico 4 231,50 indice de
completo (6%ano) Cortesia
3®ciclo do ensino basico 23 181,74
completo (9° ana) H de Kruskal-Wallis 1,181
Ensino secundario 110 182,92 df g
completo (12° ano)
Licenciatura 157 18082 _Significancia Sig. 947
Mestrada 53 184,10 a. Teste Kruskal Wallis
Doutoramento 8 197,69 b. Varidvel de Agrupamento:
Total 365 Mivel de escolaridade
. ab
Estatisticas de teste
Postos indice de
. Cortesia
Qual o seuregime de -
trabalho atual? I Posto médio H de Kruskal-Wallis 2,269
. df 2
Indice de Cortesia  Presencial 2485 18185 P
Significancia Sig. 322
Hibrido 47 165,85 a. Teste Kruskal Wallis
Remoto 14 15029 b. Varidvel de Agrupamento;
Qual o seuregime de
Total 356

trabalho atual?
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Estatisticas de testea’h

indice de
Coresia
H de Kruskal-Wallis 3,436
df 5
Significancia Sig. 633

a. Teste Kruskal Wallis

. Wariavel de Agrupamento:
Antiguidade na Organizagio

Estatisticas de tn=.~stea’h

indice de
Cortesia
H de Kruskal-Wallis 3,602
df 5
Significancia Sig. 608

Postos
Antiguidade na
Organizagdo M Posto médio
indice de Cortesia  Até 6 meses 28 172,89
Entre 6 meses e 1 ano 20 149,82
Entre 1 a 5 anos 101 174,48
Entre 5a 10 anos A4 176,62
Entre 10 a 25 anos 108 185,87
Mais de 25 anos 45 18213
Total 357
Postos
Antiguidade na Fungao h Posto medio
indice de Cortesia  Até 6 meses 20 184,40
Entre 6 meses e 1 ano 24 153,08
Entre 1 a 5 anos 110 170,64
Entre 5a 10 anos 50 17817
Entre 10 @ 25 anos 118 184,43
Mais de 25 anos 32 183 81
Total 355
Postos
Em que intervalo se
enquadra o rendimento
mensal liquido do seu o
agregado familiar? M Posto madio
indice de Cortesia  Até 500 euros 7 99,00
Entre 501 a 1000 euros 103 177,38
Entre 1001 a 2500 euros 185 173,57
Entre 2501 a 3500 euros 36 193,39
Entre 3501 a 5000 euros 13 177,54
Acima de 5000 euros 7 204,50
Total 351

a. Teste Kruskal Wallis

k. varidvel de Agrupamento:
Antiguidade na Fungio

Estatisticas de testea’h

indice de
Cortesia
H de Kruskal-Wallis 6,319
df [}
Significancia Sig. 276
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a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: Em
que intervalo se enquadra o
rendimento mensal liquido
do seu agregado familiar?



Apéndice M — Cortesia (valores estandardizados)

Cortesia
Desvio
Média  padrdo
Sexo Masculino Segmento ldade 20-30 -,30 49
31-40 ,04 ,35
41-50 -,20 ,69
51-60 ,30 ,17
>60 -,24 A7
Feminino Segmento ldade 20-30 -,10 ,53
31-40 ,02 49
41-50 ,08 44
51-60 12 41
>60 -,09 ,58
Perfis de agregado familiar Com conjuge/ companheiro/a ,06 41
Com filhos ,04 A7
Com cénjuge/ companheiro/a; Com filhos ,00 ,54
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; -13 75
Com 0s pais ou sogros
Com 0s pais ou sogros -,24 ,54
Sozinho ,09 45
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais -41 24
0U S0gros
Com amigos, colegas ou estudantes -,35 ,51
Com outros familiares; Com amigos, colegas -,58
ou estudantes
Com outros familiares 35 .15
Com 0s pais ou sogros; Com outros familiares 42
Nivel de escolaridade N&o tem instrucdo primaria
Instrucdo primaria completa (4%no) ] d
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) ,26 ,19
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) ,02 44
Ensino secundario completo (12° ano) -,03 ,57
Licenciatura -,01 ,49
Mestrado ,03 42
Doutoramento ,09 ,40
Qual o seu regime de trabalho atual? Presencial 01 ,49
Hibrido -,05 A7
Remoto -,24 71
Antiguidade na Organizagédo Até 6 meses -,02 48
Entre 6 meses e 1 ano -,11 48
Entre 1 a 5 anos -,01 ,48
Entre 5 a 10 anos ,00 51
Entre 10 a 25 anos ,02 .50
Mais de 25 anos ,04 .54
Antiguidade na Funcéo Até 6 meses ,06 42
Entre 6 meses e 1 ano -,13 57
Entre 1 a 5 anos -,02 A7
Entre 5 a 10 anos ,00 ,48
Entre 10 a 25 anos ,00 ,56
Mais de 25 anos ,09 A1
Em que intervalo se enquadra o rendimento Sem Rendimentos ! d
mensal liquido do seu agregado familiar? Até 500 euros -,43 ,69
Entre 501 a 1000 euros -,01 52
Entre 1001 a 2500 euros -,01 ,49
Entre 2501 a 3500 euros ,09 42
Entre 3501 a 5000 euros -,07 ,63
Acima de 5000 euros 18 .25
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Apéndice N — Testes estatisticos em relacdo a subdimensao do Altruismo

Estatisticas de

Resumo de processamento de confiabilidade
casos Alfa de
I o Cronbach M de itens
Casos  Vilido 356 90,8 614 3
Excluidos® 36 g2
Total 3492 100,0
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagdo Cronbach se
iterm for iterm for de iterm total 0 jtern for
excluido excluido corrigida excluido
Ajudo os outros depois 8,80 1,845 463 468
de terem estado
ausentes
Ajudo os outros que 3,82 1,802 A15 422
estdo sobrecarregados
de trabalho
Ajudo 0s meus 9,13 1,510 345 691
superiores (guando ndo
me pedem)
Estatisticas de teste®
Postos indice de
Altruismao
Soma de
Classificagﬁe LI de Mann-Whitney 9320,500
Sexo Fosto médio 5 Wilcoxan W 12401,500
indice de Altruismo  Masculino 78 158,99 12401,50 CR— al 139
Feminino 274 181,48 4972650 parmmitndes) 074
Total 352 a. Varidvel de Agrupamento: Sexo
Postos Estatisticas de teste™”
Segmento Idade M Posto médio indice de
indice de Altruismo  20-30 57 178,01 Altruismo
31-40 a7 17339 H de Kruskal-Wallis 1,698
41-50 138 17550 O i
Significancia Sig. 791
51-60 59 193,44
a. Teste Kruskal Wallis
=G0 15 178,80 )
b. Variavel de Agrupamento:
Total 356 Segmento ldade
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Postos

Perfis de agregado

familiar M Posto médio
indice de Altruismo  Com céinjugel T4 171,03
companheirola
Comfilhos 82 189,48
Com canjugel 118 180,22
companheirofaCom
filhos
Com canjugel 6 188,75
companheirofaCom
filhosCom os pais ou
s0Qros
Com 0% pais ou 50gros a7 170,05 . a,b
. 2 S Estatisticas de teste
Com outros menores de 2 104,50 [
18 anosCom os pais ou |I"Id|E}3 de
sogros Altruismo
Com amigos, colegas ou 3 252,67 o
estudantes H de Kruskal-Wallis 6159
Com outros 1 130,50 df 10
familiaresCom amigos,
colegas ou estudantes Signiﬂcéncia Sig. a0?
Com outros familiares & 193,40 _
it 5 el ] 13060 a. Teste Kruskal Wallis
[+ I L.
?aiﬁ[l?jregm oures b. Yariavel de Agrupamento:
Total 155 Perfis de agregado familiar
Postos Lo ahb
) ) . Estatisticas de teste™
Mivel de escolaridade M Fosto medio
indice de Altruismo  2° ciclo do ensino basico 5 235,80 indice de
completo (6°ano) Altruismao
e P ——
ot o A 2 "Iy de Kiuskal-Wallis 6,491
Ensino secundario 110 183,81 df i}
completo (12° ano) .
- - Significancia Sig. 261
Licenciatura 153 171,62
s 0 166,73 a. Teste Kruskal Wallis
Doutoramento 8 202,88 b. Variavel de Agrupamento:
Total 356 Mivel de escolaridade
Estatisticas de teste™"
indice de
Postos Altruismo
Qual o seu regime de H de Kruskal-Wallis 3,070
trabalho atual? M Fosto medio df 2
indice de Altruismo  Presencial 240 178,53 Significancia Sia. 215
Hibrido 45 152,54 a. Teste Kruskal Wallis
Remato 13 160 65 k. Wariavel de Agrupamento:
! Qual o seu regime de
Total 348 trabalho atual?
Postos Lo ab
Estatisticas de teste™
Antiguidade na .
O|'ganiza§:§g I Posto medio Indice de
indice de Altruismo  Até 6 meses 28 192,02 Altruismo
Entre 6 meses e 1 ano 20 168,23 H de Kruskal-Wallis 2,059
Entre 1 a 5 anos 93 177,46 df ]
Entre 5 a 10 anos 53 167,86 Significancia Sig. 841
Entre 10 a 25 anos 106 173,35 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos H 161,63 b. Varidvel de Agrupamenta:
Total 346 Antiguidade na Organizagdo
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Postos

Antiguidade na Fungdo

Posto médio

Estatisticas de testea’h

indice de

Altruismo
H de Kruskal-Wallis 1,997
df 5
Significancia Sig. 850

a. Teste Kruskal Wallis

b.Wariavel de Agrupamento:
Antiguidade na Fungdo

Estatisticas de testea’h

indice de Altruismo  Até 6 meses 1 186,88
Entre 6 meses e 1 ano 24 179,31
Entre 1 a & anos 110 175,15
Entre 5a 10 anos 48 183,21
Entre 10 a 25 anos 110 167,24
Mais de 25 anos 32 161,34
Total 346
Postos
Em que intervalo se
enguadra o rendimento
mensal liquido do seu o
agregado familiar? M Posto médio
indice de Altruismo  Até 500 euros 7 103,93
Entre 501 a 1000 euros 105 183,40
Entre 1001 a 2500 euros 178 171,85
Entre 2501 a 3500 euros 35 158,71
Entre 3501 a 5000 euros 12 136,71
Acima de 5000 euros 6 195,50
Total 343

indice de

Altruismo
H de Kruskal-Wallis 7618
df L]
Significancia Sig. 79
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a. Teste Kruskal Wallis

b. Varidvel de Agrupamento: Em
que intervalo se enquadra o
rendimento mensal liquido
do seu agregado familiar?



Apéndice O — Altruismo (valores estandardizados)

Sexo

Masculino Segmento ldade 20-30
31-40
41-50
51-60
>60

Feminino Segmento ldade 20-30
31-40
41-50
51-60
>60

Perfis de agregado familiarCom cdnjuge/ companheiro/a

Nivel de escolaridade

Qual o seu regime de
trabalho atual?

Antiguidade na
Organizagdo

Antiguidade na Funcéo

Em que intervalo se
enquadra o rendimento
mensal liquido do seu
agregado familiar?

Com filhos

Com cbnjuge/ companheiro/a; Com filhos
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; Com os pais ou
s0gros

Com 0s pais ou sogros

Sozinho

Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais ou S0gros
Com amigos, colegas ou estudantes

Com outros familiares; Com amigos, colegas ou estudantes
Com outros familiares

Com 0s pais ou sogros; Com outros familiares
N&o tem instrucdo primaria

Instrucdo primaria completa (4°ano)

2° ciclo do ensino basico completo (6°no)
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano)
Ensino secundario completo (12° ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Presencial

Hibrido

Remoto

Até 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano

Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 25 anos

Mais de 25 anos

Até 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano

Entre 1 a 5 anos

Entre 5 a 10 anos

Entre 10 a 25 anos

Mais de 25 anos

Sem Rendimentos

Até 500 euros

Entre 501 a 1000 euros

Entre 1001 a 2500 euros

Entre 2501 a 3500 euros

Entre 3501 a 5000 euros

Acima de 5000 euros

Altruismo
Média  Desvio padrdo
-,20 72
-,10 1,03
-,26 71
14 A7
,38 ,23
,10 ,54
-,01 ,54
,07 ,53
,07 ,58
,01 ,67
-,03 ,59
,09 ,51
,01 ,60
-,02 81
-,06 ,64
-,17 ,86
-,29 24
43 ,19
-,12 !
14 43
-,12
,34 ,30
,23 41
,02 ,63
-,05 ,62
-,05 ,58
17 45
,01 ,61
-,11 ,57
-,07 ,62
14 ,46
,01 ,48
,02 ,58
-,09 ,76
-,01 ,60
-,08 ,65
,15 ,39
,01 ,64
,03 ,53
-,02 ,81
-,05 ,64
-,03 ,52
-,46 72
,09 ,51
-,01 ,63
-,07 ,61
-,35 ,88
21 ,37
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Apéndice P — Testes estatisticos em relacdo a subdimenséo

Conscienciosidade

Resumo de processamento de

casos
N " Estatisticas de
confiabilidade
Casos  Valido 370 544
. a Alfa de
Excluidos 22 5.6 Cronbach M de itens
Total 382 100,0 475 3

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Estatisticas de item-total

Média de Varidncia de Alfa de
escalase o escalasen Correlagdo Cronbach se
itern for item for de itern total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Eu consero g protejo os 452 689 318
bensipatrimdnio da
organizagao
Eu sigo regras informais 474 453 318
que permitem manter a
ordem
Estatisticas de teste?
Indice de
Postos Consciencios
idade
Soma de -
Classificagﬁe U de Mann-Whitney 10741,000
Sexo M Posto médio s Wilcoxan W 52357,000
indice de Masculino 77 187,51 14438,00 z fLE
e Ty
BRI Feminino 288 181,80 52357,00 oannaiies o2
Total 365 a.Variavel de Agrupamento: Sexo
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Postos

Estatisticas de testea’h

indice de
Segmenta Idade Posto médio Consciencios
o idade
Indice de 20-30 a7 177,38
Conscienciosidade H de Kruskal-Wallis 1,534
31-40 86 189,78
df 4
41-50 148 181,18 .
Significancia Sig. 821
51-60 63 194 66 -
a. Teste Kruskal Wallis
=60 15 183,60 .
L b. Wariavel de Agrupamento:
Total 368 Segmento dade
Postos
Perfis de agregado
familiar M Posto médio
indice de Com cénjugel 80 186,93
Conscienciosidade companheiro/a
Com filhos a6 192,87
Com canjugel 122 178,39
companheiro/aCom
filhos
Com cdnjuge/ 6 222,82
companheiro/aCom
filhosCom os pais ou
s0Qros ab
L S
Com o5 pais ou sogros 36 181,50 Estatisticas de teste
Sozinho 28 19577 indice de
Com outros menores de 2 153,75 Consciencios
18 anosCom os pais ou idade
s0Qros -
) H de Kruskal-Wallis 5882
Com amigos, colegas ou 3 172,50
estudantes df g
Com outros familiares g 144,70 Significancia Sig. 742
g;;?;%ﬁ?r'fozfms i Ealfle a. Teste Kruskal Wallis
familiares b. Varidvel de Agrupamento:
Total 369 Perfis de agregado familiar
Postos e ah
o Estatisticas de teste™
Mivel de escolaridade & Posto medio
indice de 2° ciclo do ensino basico 5 167,30 Indice de
Conscienciosidade completo (6%ano) Consciencios
2 ticlo do ensino basico 24 220,98 idade
BEE U (2T H de Kruskal-Wallis 5,723
Ensino secundario 111 180,38
completo (12° ana) df ]
Licenciatura 158 178,26 Significancia Sig. 083
Mestrado 63 188,60 3. Teste Kruskal Wallis
Doutoramento g 257,00 b. Variavel de Agrupamento:
Total 369 Mivel de escolaridade
o ab
Estatisticas de teste
indice de
Consciencios
Postos idade
Qual o seu regime de ) H de Kruskal-Wallis 6,441
trabalho atual? M FPosto médio df 2
indice de Presencial 299 181,45 Significancia Sig. 040
Conscienciosidade Hibrido 47 191,72 a. Teste Kruskal Wallis
Remato 14 122 46 . Variavel de Agrupamento:
: Qual 0 seu regime de
Total 360 trabalho atual?
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Postos

Estatisticas de testea’h

indice de
Antiguidade na . Consciencios
Organizagio M Posto medio idade
indice de Até B meses 28 191,36
ienciosi : H de Kruskal-Wallis 1,645
TR S Entre 6 meses e 1 ano 22 186,02
Entre 1 a 5 anos 102 179,10 df 5
Entre 52 10 anos 53 18312 Significancia Sig. 908
Entre 10 a 25 anos 113 173,65 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 42 188,80 h. Variavel de Agrupamento:
Total 360 Antiguidade na Crganizagdo
.. abh
Estatisticas de teste
Postos Indlc_e dE.
Consciencios
Antiguidade na Fungdo & Posto medio idade
indice d 5 -
gogcsecieenciosidade A Bmeses = 187,78 H de Kruskal-Wallis 5,737
Entre & meses e 1 ano 24 186,63 of s
Entre 1 a 5 anos 115 183,63
Entre 5 a 10 anos 50 183,47 Significancia Sig. 333
Entre 10 a 25 anos 116 165,65 a. Teste Kruskal Wallis
Mais de 25 anos 35 189,97 b, Waridvel de Agrupamento:
Total 360 Antiguidade na Fungdo
. a,h
Estatisticas de teste
Postos -
Indice de
Em que intervalo se Consciencios
enqguadra o rendimento idade
mensal liquido do seu .
agregado familiar? il Posto médio H de Kruskal-Wallis 5413
indice de Até 500 euros K 131,70 df ]
Conscienciosidade
Entre 501 a 1000 euros 107 164,54 Signiﬂcéncia Sig. 368
Entre 1001 a 2500 euros 186 183,77 a Teste Kruskal Wallis
Entre 2501 a 3500 euros 38 188,16 .
b. Wariavel de Agrupamento: Em
Entre 3501 a 5000 euros 13 184 58 que intervalo se enquadra o
Acima de 5000 euros [} 199,17 rendimento mensal liguido
Total 355 do seu agregado familiar?
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Apéndice Q — Conscienciosidade (valores estandardizados)

Conscienciosidade

Média  Desvio padrdo
Sexo Masculino Segmento ldade 20-30 ,07 45
31-40 ,18 ,38
41-50 -,02 57
51-60 14 ,34
>60 12 ,35
Feminino Segmento ldade 20-30 -, 17 79
31-40 -,05 17
41-50 -,02 ,63
51-60 ,10 43
>60 ,08 ,33
Perfis de agregado familiarCom cdnjuge/ companheiro/a ,05 ,50
Com filhos ,06 ,52
Com cbnjuge/ companheiro/a; Com filhos -,08 72
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos; Com os pais ou ,20 41
S0gros
Com 0s pais ou sogros -,03 ,62
Sozinho ,08 ,50
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais ou Sogros -13 71
Com amigos, colegas ou estudantes -,63 1,73
Com outros familiares; Com amigos, colegas ou estudantes : '
Com outros familiares -,13 ,50
Com 0s pais ou sogros; Com outros familiares -,63
Nivel de escolaridade N&o tem instrucdo primaria
Instrucdo primaria completa (4°ano) : '
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) ,07 27
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) 22 ,31
Ensino secundario completo (12° ano) -,03 ,66
Licenciatura -,04 ,63
Mestrado ,03 57
Doutoramento 37 ,00
Qual o seu regime de Presencial ,01 ,60
trabalho atual? Hibrido ,09 46
Remoto -,49 ,95
Antiguidade na Até 6 meses ,08 ,46
Organizacéo Entre 6 meses e 1 ano .03 61
Entre 1 a 5 anos -,04 ,69
Entre 5 a 10 anos -,06 Jq4
Entre 10 a 25 anos -,01 ,58
Mais de 25 anos 10 A4
Antiguidade na Funcdo  Até 6 meses 07 AT
Entre 6 meses e 1 ano ,06 ,62
Entre 1 a 5 anos -,01 ,67
Entre 5 a 10 anos -,02 ,68
Entre 10 a 25 anos -,07 61
Mais de 25 anos ,18 27
Em que intervalo se Sem Rendimentos : d
enquadra o rendimento  Até 500 euros -,33 ,84
mensal liquidodoseu  Entre 501 a 1000 euros -,09 67
agregado familiar? Entre 1001 a 2500 euros ,05 57
Entre 2501 a 3500 euros ,07 .55
Entre 3501 a 5000 euros -,09 ,90
Acima de 5000 euros ,20 ,26
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Apéndice R — Testes estatisticos em relacdo a dimensdo Felicidade no
Trabalho

Estatisticas de teste”

Postos
indice de
Soma de Felicidade
i Classificagbe U de Mann-Whitney 6521,000
Sexo N Posto medio s Wilcoxon W 32627,000
indice de Felicidade  Masculino 65 160,68 1044400 z 1,475
Feminino 228 143,10 32627,00 Sﬁ’g“;ﬁ;g;‘:ﬁ‘ﬂ @ 140
Total 293 a. Varidvel de Agrupamento: Sexo
Postos
Segmento [dade N Posto medio
= . ab
indice de Felicidade  20-30 49 138,32 Estatisticas de teste
indice de
31-40 72 143,51 Felicidade
41-50 116 147 68 H de Kruskal-Wallis 4,893
df 4
51-60 47 160'44 Significancia Sig 298
=G0 13 18012 a. Teste Kruskal Wallis
Tatal 297 b. Varidvel de‘:g;;pamemu
Postos
Perfis de agregado
familiar M Posto médio
indice de Felicidade  Com cénjugef 62 156,80
companheiro/a
Com filhos 67 147,63
Com conjugel g5 142,52
companheiro/aCom
filhos
Com conjugel 3 208,50
companheiro/acom
filhosCom os pais ou
s0Qros
Com os pais ou sogros 33 13521 Estatisticas de testea’h
Sozinho 25 164,72 .
Com outros menores de 2 197,50 lnd.lc.e de
18 anosCom os pais ou Felicidade
s0Qros -
H de Kruskal-Wallis 6,357
Com amigos, colegas ou 3 91,33
estudantss df 9
Com outros familiares 5 160,00 Significancia Sig. 704
(e 5 IS el 1 (2800 a. Teste Kruskal Wallis
sogrosCom outros
familiares b. Variavel de Agrupamento:
Total 206 Ferfis de agregado familiar
Postos
Nivel de escolaridade M Posto médio
indice de Felicidade  2°ciclo do ensino basico 2 94,25 Estatisticas de testea’h
completo (6°ano) i
. s Indice de
3*ciclo do ensino basico 16 138,84 Felicidade
completo (9° ano)
Ensino secundario 92 14373 H de Kruskal-Wallis 6,432
completo (12° ano) df 5
Licenciatura 130 145,14 Significancia Sig 266
Mestrado 53 165,19 a Teste Kruskal Wallis
Doutoramento 3 233,00 b. Variavel de Agrupamento:
Total 286 Nivel de escolaridade
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Estatisticas de teste™

Postos
indice de
Cual o seuregime de . Felicidade
trabalho atual? I Posto medio H de Kruskal-Wallis 13,721
indice de Felicidade  Presencial 235 138,33 df 2
o Significancia Sig. o001
I IEGEIE L0 (HENS a Teste Kiuskal Wallis
Remoto 13 119,85 b. Varidvel de Agrupamenta:
Qual o seu regime de
Total 288 trabalho atual?
Postos
Antiguidade na
rganizacd M Posto médio -
_ Organizagdo Estatisticas de teste™”
Indice de Felicidade  Até 6 meses 25 15826 .
Indice de
Entre 6 meses & 1 ano 18 156,13 Felicidade
Entre 1 a 5 anos 81 132,60 H de Kruskal-Wallis 6,895
Entre 5a 10 anos 48 147,14 9 g
Entre 10 a 25 anos 85 137,59 ~ _Slgnificancia Sig. 228
Mais de 25 20 17317 a. Teste Kruskal Wallis
ais de 25 anos
! b. Varidvel de Agrupamenta
Total 288 Antiguidade na Organizacdo
Postos
Antiguidade na Fungso M Fosto medio Estatisticas de teste™”
Indice de Felicidade  Até 6 meses 16 181,56 indice de
Entre 6 meses e 1 ano 20 169,90 Felicidade
Entre 1 3 5 anos g4 137,37 H de Kruskal-Wallis 8862
Entre 5 a 10 anos 43 13828 g
Entre 10 a 25 anos 93 13726 EMNIEIEERIE il
Viais de 25 23 171 09 a. Teste Kruskal Wallis
ais de 25 anos , i
b. Variavel de Agrupamento:
Total 289 Antiguidade na Fungdo
Postos
Em que intervalo se
enguadra o rendimento
mensal liquido do seu L ab
agregada familiar? N Posto médio Estatisticas de teste
. — . indice de
Indice de Felicidade  Até 500 euros [} 76,90 Felicidade
Entre 501 a 1000 euras 83 113,22 H de Kruskal-Wallis 30,796
Entre 1001 a 2500 euros 153 152,00 df 5
Entre 2501 a 3500 euros 31 163,18 SN0 Sl k007
Entre 3501 a 5000 euros g 191,17 3. Tasts Kruskal Wallls
b. Variavel de Agrupamento: Em
Acima de 5000 euros [i} 251,83 que intervalo se enquadra o
rendimento mensal liguida
Total 287 do seu agregado familiar?

Felicidade
Estandardizado
Média Desvio padréo

Sexo

Perfis de agregado

familiar

Masculino

Feminino

Segmento Idade

Segmento Idade

Com cdnjuge/ companheiro/a
Com filhos

20-30
31-40
41-50
51-60
>60

20-30
31-40
41-50
51-60
>60

Com c6njuge/ companheiro/a; Com filhos
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-,14 79
,53 ,94
,14 ,89
,17 97
,69 0

-,06 ,82

-,17 87

-,05 91
,13 ,82
33 ,63
11 84
,02 ,80

-,08 ,92



Nivel de escolaridade

Qual o seu regime de
trabalho atual?

Antiguidade na
Organizacao

Antiguidade na Fungéo

Em que intervalo se
enquadra o rendimento
mensal liquido do seu
agregado familiar?

Com cbnjuge/ companheiro/a; Com filhos; Com os pais 61
0U S0gros

Com 0s pais ou sogros -,11
Sozinho ,12
Com outros menores de 18 anos; Com 0s pais ou ,50
sogros

Com amigos, colegas ou estudantes -,53
Com outros familiares; Com amigos, colegas ou

estudantes

Com outros familiares 21
Com 0s pais ou sogros; Com outros familiares -,02

N&o tem instrucéo primaria
Instrucao primaria completa (4°ano) !
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) -,43

3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) -11
Ensino secundario completo (12° ano) -,08
Licenciatura -,01
Mestrado 17
Doutoramento 07
99 1,05
Presencial -,07
Hibrido 43
Remoto -,27
99 ,38
Até 6 meses 17
Entre 6 meses e 1 ano ,10
Entre 1 a 5 anos -,13
Entre 5 a 10 anos ,01
Entre 10 a 25 anos -,04
Mais de 25 anos 31
Até 6 meses 38
Entre 6 meses e 1 ano ,25
Entre 1 a 5 anos -,10
Entre 5 a 10 anos -,05
Entre 10 a 25 anos -,06
Mais de 25 anos ,30
Sem Rendimentos g
Até 500 euros -,85
Entre 501 a 1000 euros -,31
Entre 1001 a 2500 euros ,09
Entre 2501 a 3500 euros ,19
Entre 3501 a 5000 euros 41
Acima de 5000 euros 1,05

91
,98
,76
,85
,22

,84
73
,94

,69
.94
,92

81
78
,58
,83

,83
,82

,31
,85

,86
,96
,31
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Apéndice S — Testes estatisticos em relacdo a dimensédo do Desempenho

Profissional

Estatisticas de teste®

Postos indice de
Desempenho
Soma de Profissional
Classificagde U de Mann-Whitney 7804500
Sexo M Posto medio s Wilcoxon W 10579,500
indice de Desempenho Masculing 74 142,97 10579,50 z -1,360
Profissional . Significancia Sig. (2 018
Feminino 257 172,63 44366 50 extremidades)
Total 33 a. Variavel de Agrupamento: Sexo
Postos ab
Estatisticas de teste™
Segmento [dade I Posto medio indi
- ndice de
Indice de Desempenho 20-30 53 162,72 Desempenho
Profissional Frofissional
31-40 84 161,67 H de Kruskal-Wallis 5,326
41-50 132 170,52 dr 4
51-60 a3 181,37 Significancia Sig. ,255
=50 13 15047 a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento:
Total 335 Segmento ldads
Postos
Ferfis de agregado
familiar I Posto médio
indice de Desempenho Com canjugel 68 166,90
Profissional companheirola
Com filhos 77 176,51
Com cdnjuge/ 108 175,54
companheirofaCom
filhos
Com cénjuge/ 6 166,17
companheiro/faCom
filhosCom os pais ou
S00ros
Com os pais ou sogros 35 127,41
Sozinho 28 162,21
Com outros menores de 2 84,25
) EEEETE6m) G (0 B Estatisticas de teste®"
S00ros
Com amigos, colegas ou 3 172,67 Indice de
estudantes Desempenho
Com outros 1 89,50 Profissional
familiaresCom amigos, H de Kruskal-Wallis 11,073
colegas ou estudantes
df 10
Com outros familiares & 214 40 .
= Significancia Sig. 352
Com os pais ou 1 200,00
sogrosCom outros a. Teste Kruskal Wallis
familiares b. Variavel de Agrupamento:
Total 334 Perfis de agregado familiar
Postos
Mivel de escolaridade i Posto médio
indice de Desempenho 2°ciclo do ensino basico 4 230,75
Frofissional completo (G%ano)
3" ciclo do ensino basico 20 177,25
completo (8% ana) Estatisticas de teste™”
Ensino secundario 101 168,59 indice de
o Desempenho
completo (12° anoj Profissional
Licenciatura 147 162,68 H de Kruskal-Wallis 4357
dr 5
Mestrado 56 166,63 Significancia Sig. 499
Doutoramento 7 219,79 a Teste Kruskal Wallis
Total 335 b Variavel de Agrupamento
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Estatisticas de teste™”

Postos indice de
Desempenho
Qual o seu regime de Profissional
trabalho atual? M Posto médio H de Kruskal-Wallis 1522
indice de Desempenho Presencial 271 166,81 ar = 2
Profissional _ Significancia Sig. AB7
Hibrido 45 152,52 a. Tests Kruskal Wallis
Remoto 1" 141,77 b. Variavel de Agrupamento
Qual o seu regime de
Total 327 trabalho atual?
Postos
Antiguidade na
Organizaci M Posto médio
- rgani=agan Estatisticas de teste™”
Indice de Desempenho Até 6 meses 24 153,63 indice de
PR Entre § meses e 1 ano 20 156,43 Desempenho
Frofissional
I N g5 164'35 H de Kruskal-Wallis 1,418
Entre 5a 10 anos il 163,97 dr 5
Entre 10 a 25 anos 100 160,82 Significancia Sig 1922
Mais de 25 anos 35 17894 a. Teste Kruskal Wallis
b Varidvel de Agrupamenta:
Total 326 Antiguidade na Organizagdo
Postos
Antiguidade na Fungdo M Fosto medio
{:di:e iz D?SEmpenho Até B meses 16 158,41 Estatisticas de teste™”
ST Entre 6 meses & 1 ano 24 163,46 indice de
Desempenho
Entre 1 a & anos 106 164 87 Profissional
Entre 5a 10 anos 48 160,36 ) B CRELEHATEITE 23
df 5
Entre 10 & 25 anos 104 160,18 Significancia Sig 991
Mais de 25 anos 27 17313 a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento:
Total 325 Antiguidade na Fungdo
Postos
Em que intervalo se
enquadre} 1] _|'end|ment0 Estatisticas de testea’b
mensal liquido do seu )
agregado familiar? I Posto médio indice de
. Desempenho
Indice de Desempenho Até 500 euros 7 89,07 Profissional
Profissional Entre 501 3 1000 euros 98 168,02 H de Kruskal-wallis 4,984
Entre 1001 a 2500 euros 168 161,83 Lif 5
Entre 2501 a 3500 euros 34 166,54 ~ _dnificancia sig pA8
i 250 © 5 19 P a. Teste Kruskal Wallis
nire a EUros g b. Variavel de Agrupamento; Em
Acima de 5000 euros [ 173,67 que intervalo se enguadra o
rendimento mensal liguido
Total 324

153

do seu agregado familiar?



Desempenho Profissional
Estandardizado

Média Desvio padrdo
Sexo Masculino Segmento Idade  20-30 -,13 ,33
31-40 -,01 ,38
41-50 -,15 47
51-60 ,06 S
>60 -,05 ,16
Feminino Segmento Idade  20-30 -,02 ,45
31-40 -,01 ,32
41-50 ,05 3!
51-60 ,09 ,30
>60 -,03 42
Perfis de agregado familiar Com conjuge/ companheiro/a ,00 ,35
Com filhos ,04 ,32
Com conjuge/ companheiro/a; Com filhos ,03 ,33
Com conjuge/ companheiro/a; Com -,16 73
filhosCom os pais ou sogros
Com 0s pais ou sogros -,14 37
Sozinho -,04 ,43
Com outros menores de 18 anos; Com 0s 521 21
pais ou sogros
Com amigos, colegas ou estudantes ,07 ,28
Com outros familiares; Com amigos, .17
colegas ou estudantes
Com outros familiares 17 ,18
Com os pais ou sogros; Com outros 17
familiares
Nivel de escolaridade N&o tem instrucao primaria
Instrucdo primaria completa (4°ano) o c
2° ciclo do ensino basico completo (6°ano) 21 24
3° ciclo do ensino basico completo (9° ano) ,05 ,28
Ensino secundario completo (12° ano) ,00 37
Licenciatura -,03 ,38
Mestrado ,02 ,29
Doutoramento ,16 ,32
Qual o seu regime de trabalho atual? Presencial ,00 ,35
Hibrido -,02 ,30
Remoto -,15 ,54
Antiguidade na Organizacao Até 6 meses -,03 ,33
Entre 6 meses e 1 ano -,02 ,35
Entre 1 a 5 anos ,01 34
Entre 5 a 10 anos -,01 ,39
Entre 10 a 25 anos -,02 =3
Mais de 25 anos ,05 ,33
Antiguidade na Funcao Até 6 meses ,01 ,29
Entre 6 meses e 1 ano -,02 42
Entre 1 a 5 anos ,02 ,33
Entre 5 a 10 anos -,03 42
Entre 10 a 25 anos -,02 =3
Mais de 25 anos ,06 27
Em que intervalo se enquadra o Sem Rendimentos c o
rendimento mensal liquido do seu Até 500 euros -,38 57
agregado familiar? Entre 501 a 1000 euros ,01 ,36
Entre 1001 a 2500 euros ,00 ,34
Entre 2501 a 3500 euros ,01 ,34
Entre 3501 a 5000 euros -,09 A7
Acima de 5000 euros ,08 ,23
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Apéndice T — Correlacdo Néo Linear de Spearman

Correlagdes

indice de indice de
. indice de ) Satisfacdo =~ Compromisso
Indice de  Desempenho Indice de como Organizacional
Felicidade  Profissional =~ Envolvimento  Trabalho Afetivo
ro de indicede  Coeficiente de 1,000 ,339™ ,886™" 875" ,898™
Spearman Felicidade Correlagdo
Sig. (2 <,001 <,001 <,001 <,001
extremidades)
N 297 270 297 297 297
Indice de Coeficiente de ,339™ 1,000 3737 ,185™ ,340™
Desempenho Correlacéo
Profissional
Sig. (2 <,001 <,001 ,001 <,001
extremidades)
N 270 335 303 309 303
Indice de Coeficiente de ,886™ 3737 1,000 ,658™ 746™
Envolviment Correlacéo
0
Sig. (2 <,001 <,001 <,001 <,001
extremidades)
N 297 303 349 315 314
Indicede  Coeficiente de ,875™ ,185™ ,658™" 1,000 ,660™
Satisfacdo  Correlagdo
com o
Trabalho  gjg (2 <,001 001 <,001 <,001
extremidades)
N 297 309 315 343 319
Indice de Coeficiente de ,898™ ,340™ 746™ ,660™ 1,000
Compromiss Correlagdo
0
Organizaciong;g (2 <,001 <,001 <,001 <,001
al Afetivo  gyiremidades)
N 297 303 314 319 341

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Apéndice U — Ranking de importancia de conceitos associados a
Felicidade

1° lugar de importéncia 3° lugar de importancia 3° lugar de importancia

Categorias 3 2 1|Pontuagéo Final %

Ambiente de Trabalho 71 42 39 336 26%
Remuneragéo 38 33 33 213 16%
Reconhecimento 22 31 25 153 12%
Realizacao 27 2 9 94 7%
Satisfagédo 11 6 6 51 4%
Respeito 9 5 12 49 4%
Bem-estar 9 6 9 48 4%
Significado 12 4 1 45 3%
Motivacao 4 11 6 40 3%
Organizagéo 7 7 4 39 3%
Progresséao 4 6 9 33 3%
Seguranga 5 4 6 29 2%
Horario 2 7 3 23 2%
Comunicagédo 3 4 4 21 2%
Objetivos 1 6 1 16 1%
Justica 2 2 5 15 1%
Formacéo 3 1 3 14 1%
Desempenho 3 1 3 14 1%
Sucesso 2 1 5 13 1%
Dedicagdo 1 3 1 10 1%
Responsabilidade 2 2 0 10 1%
Felicidade 1 2 2 9 1%
Saude 1 2 1 8 1%
Equilibrio 1 0 2 5 0%
Valores 1 0 1 4 0%
Autonomia 0 0 3 3 0%
Competéncia 1 0 0 3 0%
Aprendizagem 0 1 0 2 0%
Enwolvimento 0 0 2 2 0%
Resultados 0 1 0 2 0%

1304
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Apéndice V — Sintese de Trabalhos Relacionados

Objetivo do trabalho | Instrumento de medida Resultados Autor e
Ano
Perceber a relacdo da | Metodologia quantitativa; Um trabalhador feliz é mais Fisher
felicidade e da Aplicacdo de questionarios a trés produtivo. Os individuos tém um (2003)
satisfacdo dos amostras distintas: a primeira melhor desempenho e produtividade
colaboradores com o | amostra era um grupo de gerentes em tarefas que gostam e menos nas
seu desempenho. do setor hoteleiro, a segunda era um | que ndo gostam. Colaboradores
grupo de alunos da Australia e a insatisfeitos com o trabalho tendem a
terceira um grupo de alunos dos ter um pior desempenho. Os
Estados Unidos de cursos, niveis de | colaboradores tém uma sensagdo
ensino e nacionalidades distintas. positiva quando executam as tarefas
com competéncia e eficiéncia.
Trabalhadores satisfeitos tendem a ter
um melhor desempenho. Quando
estdo de bom humor os trabalhadores
fazem melhor o seu trabalho do que
guando estdo de mau humor.
Testar o impacto do Metodologia quantitativa; Verificou-se a existéncia de uma Paschoal et
suporte Inquéritos com base na Escala de percecdo positiva relativamente ao al. (2010)
organizacional e do Bem-Estar no Trabalho de Paschoal | suporte organizacional e social e 0
suporte social no and Tamayo (2008) e na Escalade | apoio fornecido por chefias e colegas
bem-estar no trabalho | Suporte Organizacional Percebido era também satisfatério.
em trabalhadores do | validada por Tamayo et al. (2000). | Validaram-se as hipoteses da
Distrito Federal no existéncia de uma relacdo entre as
Brasil. percecdes de suporte organizacional e
suporte social e 0 bem-estar no
trabalho. E ainda a relacéo entre os
fatores de realizacdo e afeto positivo
com a gestdo do desempenho. Por
fim, validou-se parcialmente a
hipétese de que o afeto negativo do
bem-estar esta relacionado com a
carga de trabalho.
Explorar os fatores Metodologia quantitativa; Nivel elevado de felicidade dos Chaiprasit
que afetam a Elaboracdo de um questionério trabalhadores. and
felicidade no trabalho | pessoais baseado em cinco Os fatores com mais influéncia na Santidhira
dos trabalhadores das | dimensfes: motivacdo; valores felicidade foram as relagdes ku (2011)
PME tailandesas e compartilhados com a organizagdo; | interpessoais, a qualidade de vida no
medir os niveis de rela¢cbes humanas; qualidade de trabalho e a lideranca
felicidade destes. vida no trabalho e lideranca.
Estudar os fatores Metodologia quantitativa; Os fatores que mais contribuem para | Dutschke
condicionantes da Aplicacdo de um questionario para | a felicidade sdo o reconhecimento, 0 | (2013)
felicidade apurar os fatores influenciadores da | desenvolvimento pessoal e
profissional em felicidade e através destas criou um | profissional e o ambiente de trabalho.
Portugal segundo questiondrio para medira | A remuneragdo ndo se encontra nos
felicidade dos profissionais fatores mais importantes para a
portugueses. felicidade.
Avaliar a felicidade Metodologia quantitativa; Método O nivel médio de felicidade dos Pereira
no trabalho dos do estudo de caso; Questionario docentes é positivo, destacando-se a (2014)

docentes do ISCTE-
IUL, de todas as
escolas, através das
dimensbes do bem-
estar econémico,

baseado no instrumento de
quantificacdo da felicidade
proposto por Bhattacharjee and
Bhattcharjee (2010), enviado a
todos os docentes.

dimenséo do bem-estar
infraestruturar como a que apresenta
um “nivel médio mais elevado de
felicidade no local de trabalho, em
oposicédo a dimensdo bem-estar
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ambiental,
infraestrutural e
democratico.

econémico, que apresenta o nivel
médio mais reduzido de felicidade no
trabalho” (p. 69).

Estudar as Metodologia quantitativa baseada Concluiu que a maioria dos Coutinho
implicacdes que a no modelo hipotético-dedutivo; inquiridos se sentia feliz no trabalho e | (2014)
felicidade no trabalho | Inquérito por questionario realizado | que a dimensao de representava um
tinha no valor da online; As variaveis dependentes maior descontentamento era a
empresa e no deste estudo sdo a produtividade, a | remuneragdo. Comprovou que a
individuo. motivacdo, a satisfacdo do cliente e | felicidade no trabalho tem uma
o valor econdmico e a variavel influéncia tanto na produtividade
independente é a felicidade no como na motivacao do individuo. No
trabalho. entanto, ndo conseguiu provar a
relacdo da felicidade no trabalho com
a satisfacdo do cliente nem com o
valor econémico da empresa.
Conhecer as Metodologia quantitativa; Analise Verificou um nivel de satisfacdo Mendes
percecdes dos aos balancos e outros dados geral positivo, tanto com 0 emprego (2015)
colaboradores de fornecidos; Inquérito por como com a relacéo vida-trabalho. Os
duas entidades questionério aplicado a todos o0s fatores que apresentaram piores
publicas respeitantes | colaboradores baseado nas resultados sdo a remuneracéo e a
a 8 dimensoes. dimensGes: ambiente interno; possibilidade de progressao na
reconhecimento e confianca; carreira, que contribuem para a
desenvolvimento pessoal; insatisfacéo dos inquiridos.
remuneracdo; gostar do que faco;
sustentabilidade e inovagé&o;
envolvimento com as chefias e a
organizacéo e o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal
Analisar a felicidade | Metodologia quantitativa Quando maior for a felicidade no Maio
dos colaboradores fundamentada no modelo trabalho, maior sera a performance, a | (2016)
dentro da hipotético-dedutivo; Inquérito por motivacdo e a satisfacdo do
organizacdo com a questionario realizado online colaborador.
performance,
motivacéo e
satisfacdo.
Estudar a relacdo Metodologia quantitativa; Quanto maior é a carga de trabalho, Johari et
entre a autonomia, a | Questionario aplicado a 1300 maior é o desempenho na tarefa e o al. (2018)
carga de trabalho e 0 | professores do ensino secundario da | nivel de cortesia entre os individuos.
equilibrio entre a vida | escola de Alor Setar, Kedah O controlo sobre os métodos
profissional e pessoal | (Mal&sia); as variaveis influencia de forma positiva o
com o desempenho independentes deste estudo foram a | desempenho na tarefa, o altruismo e a
profissional de um autonomia, a carga de trabalhoe o | consciéncia.
grupo de professores | equilibrio entre a vida pessoal e a
do ensino secundario, | vida profissional; a variavel
que se divide em dependente foi o desempenho
desportivismo, percebido
desempenho na
tarefa, cortesia,
altruismo e
conscienciosidade
Perceber a relacdo Metodologia quantitativa; Os fatores que exercem maior Santos
existente entre a Questionario aplicado a influéncia nas trés dimensdes (2020)

felicidade no trabalho
e amotivacdo e a
influéncia destas na
produtividade de
profissionais do setor.
do calcado em
Portugal

colaboradores do setor do cal¢cado
em Portugal baseado no estudo de
Coutinho (2014)

estudadas s&o o envolvimento com a
chefia e com a empresa e 0
desenvolvimento pessoal e
profissional. Em relacéo a felicidade
os fatores que mais peso tém séo o
ambiente de trabalho, o
reconhecimento, a confianga e a
remuneracdo. Relativamente a
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produtividade, esta é mais afetada
pelo ambiente de trabalho, disciplina
e os incentivos. Verificou-se ainda a
relagdo entre a felicidade e a
motivacdo.

Compreender o nivel
de felicidade no
trabalho dos
profissionais da area
farmacéutica em
Portugal, nas
dimensoes bem-estar
econémico,
ambiental,
infraestrutural e
democratico e a
relacdo desta
felicidade com o
desempenho e 0
burnout

Metodologia quantitativa;
Questionario aplicado aos
profissionais da area farmacéutica
em Portugal baseado na escala
desenvolvida por Bhattacharjee and
Bhattcharjee (2010) e na “Escala de
Felicidade de Sonja Lyubomirsky e
Heidi Lepper” (p. 23); na “ Self-
Rated Performance de Williams e
Anderson” (p. 24) e na “ Maslach
Burnout Inventory” (p. 24)

Concluiu que a felicidade no trabalho
tem uma relacéo com todas as
dimensdes (desempenho, bem-estar
subjetivo e burnout) e que os niveis
de felicidade e de burnout séo
inversamente proporcionais. Refere
ainda que os niveis de felicidade
variam conforme a area profissional.

Bento
(2021)
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