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RESUMO

Na ultima década, houve uma explosdao de novos construtos envolvendo a
felicidade e o bem-estar dos colaboradores nas empresas (Fisher, 2010). De facto,
existem cada vez mais estudos que comprovam que valorizar os recursos humanos é
fundamental para o sucesso das organizag¢des, tornando-se um fator distintivo para

aumentar a competitividade das mesmas (Sovienski & Stigar, 2008).

Este estudo tem como objetivo analisar a Felicidade Organizacional e a
Qualidade de Vida no Trabalho de uma empresa especifica - Flamingo, S.A., bem como

explorar a relevancia de variaveis sociodemograficas e profissionais nesse ambito.

Assim, através da aplicacdo de um questionario a uma amostra constituida por
58 colaboradores, foi possivel observar que os colaboradores da Flamingo sdo mais
felizes na Funcao (3.48) do que na Organizagao (3.3). Foi também possivel perceber
que 67.9% dos colaboradores estdo felizes na Organizacao e 71.4% estao felizes na
Funcdo que desempenham. Constatou-se ainda que os colaboradores da Flamingo
estdo insatisfeitos com a Remuneracao (2.44 e 2.45) e realmente satisfeitos com os

Objetivos da organizac¢do definidos (4.11).

Os resultados mostraram ainda que o valor médio da Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores da Flamingo é de 3.17 e que 48.1% dos colaboradores

estdo satisfeitos com a sua Qualidade de vida na Flamingo.

Palavras-chave: Marketing Interno, Felicidade Organizacional, Qualidade de

Vida no Trabalho, Satisfagdo
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ABSTRACT

In the last decade, there has been an explosion of new constructs involving
employee happiness and well-being in companies (Fisher, 2010). In fact, there are
more and more studies proving that valuing human resources is fundamental to the
success of organizations, becoming a distinctive factor to increase their

competitiveness (Sovienski & Stigar, 2008).

This study aims to analyze the Organizational Happiness and Quality of Work
Life of a specific company - Flamingo, S.A., as well as to explore the relevance of

sociodemographic and professional variables in this area.

Thus, by applying a questionnaire to a sample of 58 employees, it was
observed that Flamingo employees are happier in the Function (3.48) than in the
Organization (3.3). It was also possible to realize that 67.9% of the employees are
happy in the Organization and 75% are happy in their Role. It was also found that
Flamingo employees are dissatisfied with the Compensation (2.44 and 2.45) and

really satisfied with the defined Job Objectives (4.11).

The results also showed that the average value of Quality of Life at Work for
Flamingo employees is 3.17 and that 48.1% of employees are satisfied with their

Quality of Life at Flamingo.

Keywords: Internal Marketing, Organizational Happiness, Quality of Life at
Work, Satisfaction
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INTRODUCAO

A presente dissertacao pretende iniciar um diagndstico de marketing interno
na empresa Flamingo, S.A que se dedica ao fabrico e comércio de joias, acessorios de
moda e artigos decorativos em ouro, prata e aco, por se ter detetado que nunca tinha
sido realizado nenhum diagndéstico na empresa. Optou-se por comegar o diagndstico
por um estudo de duas componentes consideradas relevantes para o marketing

interno que sao a Qualidade de Vida no Trabalho e a Felicidade Organizacional.

Devido a constante alteragdo no mercado de trabalho, e a globalizacao, as
organizacoes sentem novos desafios e necessitam de implementar mudancgas. As
exigéncias no mundo empresarial sdo cada vez maiores, ndo s6 da parte das
organizacoes que requerem mais horas de trabalho, mais qualidade e produtividade
dos colaboradores, como também da parte dos colaboradores que exigem mais
conforto, seguranca no trabalho e espacos atrativos para o seu bem-estar (Ferreira,
Neves & Caetano, 2001). Assim, gerir organizacdes implica também negociar
necessidades, objetivos e perspetivas, tanto do ponto de vista dos colaboradores
como da organizacdo, sempre com o principal objetivo de aumentar a rentabilidade,
produtividade, bem como a qualidade de vida e o bem-estar dos colaboradores
(Ferreira, Neves & Caetano, 2001). Para as empresas satisfazerem os seus clientes
externos é preciso antes de tudo, satisfazer os colaboradores responsaveis pelo
produto ou servico oferecido, ou seja, é necessario satisfazer também os seus clientes

internos (Chiavenato, 2004).

Como o trabalho ocupa pelo menos 8 horas por dia, é fundamental que os
colaboradores se sintam extremamente bem nas organizacoes e no ambiente onde
trabalham (Tamayo, Lima & Silva, 2004). No entanto, a maioria dos colaboradores
queixam-se de uma rotina de trabalho, de uma subutilizacdao de suas potencialidades

e talentos e de condicoes de trabalho inadequadas (Fernandes, 1996). Estes
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problemas ligados a insatisfacdo no trabalho tém consequéncias que geram um
aumento do absentismo, uma diminui¢do do rendimento, uma rotatividade de mao-
de-obra mais elevada, reclamagdes e greves mais numerosas, tendo efeito sobre a
saude fisica e mental dos trabalhadores, e como consequéncia na rentabilidade

empresarial (Fernandes, 1996).

Para o sucesso das organizagdes, torna-se necessario valorizar os recursos
humanos que delas fazem parte. De acordo com Fisher (2009) potenciar a Felicidade
Organizacional deve ser um objetivo das organizacbes, tendo em conta que as
organizacoes dependem dos seus colaboradores, é necessario manté-los

comprometidos e felizes na organizagao.

A Felicidade Organizacional é uma area emergente de fusdao entre varias
disciplinas e surgiu como um construto que veio recentemente unir varias areas que
eram analisadas em separado (Fisher, 2010). Contudo a Felicidade no Trabalho é
importante ndo apenas para os colaboradores, mas também para as organizacdes
(Fisher, 2010), uma vez que as empresas que se preocupam com a Felicidade no
trabalho e bem-estar dos seus colaboradores, propiciam um clima organizacional que
estimula o sentimento de satisfacdo dos colaboradores, levando os colaboradores a
desempenharem as suas tarefas com maior comprometimento, qualidade e
criatividade, ou seja, o sucesso das organizacdes esta nos individuos que a integram,

se estes foram felizes no trabalho (Fisher, 2010).

A promocdo da Felicidade no local de trabalho leva também ao aumento do
desempenho, da criatividade e da produtividade, melhora a eficiéncia e motiva os
colaboradores, e também atrai novos talentos e aumenta a retencdo dos mesmos
(Fisher, 2010; Baker, Greenberg & Hemingway, 2006; Oswald, Proto & Sgroi, 2012;
Lutterbie & Pryce-Jones, 2013). Por estas razdes é fundamental que as organizacdes
saibam como manter os seus colaboradores felizes.

Nesse sentido, o objetivo deste relatdério é analisar a Felicidade

Organizacional e a Qualidade de Vida dos colaboradores da empresa Flamingo, S.A e

Ana Ribeiro 12
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explorar a relevancia de variaveis sociodemograficas e profissionais nesse ambito,
nomeadamente medir os niveis de Felicidade na Organizacdo e na Funcdo e a
Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da Flamingo, S.A., e analisar a
relevancia de variaveis sociodemograficas (género, idade, sexo, estado civil e
habilitacoes literarias) e profissionais (tempo na organizacdo e na funcdo) na
Felicidade na Organizacdo e na Funcdo e na Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores da Flamingo, S.A.

No que diz respeito a estrutura do presente relatorio, este divide-se em cinco
capitulos. O primeiro capitulo corresponde a uma revisao de literatura, que tem como
foco principal a abordagem ao Marketing Interno, passando pela analise do conceito e
componentes da Felicidade Organizacional e da Qualidade de Vida no Trabalho. O
segundo capitulo consiste na apresentacdo da empresa em estudo - a Flamingo, S.A. O
terceiro capitulo consiste na apresentacao da metodologia de resposta a este estudo,
comecando pela definicdo do objetivo geral do estudo e dos respetivos objetivos
especificos. De seguida, apresentar-se-a o modelo conceptual de andlise, a populacdo
e amostra, o método e técnicas de recolha de dados, os procedimentos e a técnica de
andlise de dados adequados para este estudo. O quarto capitulo expoe toda a analise
dos dados recolhidos. E por fim, no ultimo capitulo, sdo apresentados os resultados da
investigacdo e as principais conclusdes assim como as limita¢cdes do estudo e

recomendacdes para investigac¢oes futuras.

Ana Ribeiro 13
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1. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo reserva-se a apresentacdo dos contributos tedricos de autores
que estudaram a problematica da presente investigacdo e que permitem a
contextualizacdo e fundamentacdo das tematicas mais relevantes para responder aos

objetivos enunciados.

A revisdo comecara por explicar o conceito e evolucao do Marketing Interno e
posteriormente caracterizar-se-a as componentes selecionadas que sustentam este
estudo: Felicidade Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho. Ao nivel da
Felicidade Organizacional procurar-se-a definir o conceito e explicitar as
componentes que a sustentam. Ao nivel da Qualidade de Vida no Trabalho comecar-

se-3, também, pela defini¢do sucinta do conceito e das dimensdes que a compdem.

1.1. Marketing Interno

As transformagoes do mercado empresarial relacionadas com o aumento da
competitividade, a globalizacdo e as mudancas sociais, politicas e econdmicas,
alteraram a relacao entre capital, trabalho e seres humanos (Requena, 2003). Se no
século XX, o ativo mais valioso de qualquer empresa eram os seus equipamentos de
producao, atualmente siao os trabalhadores e a sua produtividade (Ducker, 1999).
Posto isto, é imprescindivel desenvolver agdes centradas na cultura de
relacionamento com os colaboradores de forma a garantir uma posicao vantajosa

perante os concorrentes (Cobra & Ribeiro, 2000).

Neste sentido, em 1976 surgiu o conceito de Marketing Interno baseado na
premissa de que para ter clientes satisfeitos, a empresa também deve ter
colaboradores satisfeitos (George, 1977). Alguns autores como Gronroos (1995),

consideram o conceito de Marketing Interno como sinénimo de Endomarketing. No

Ana Ribeiro 14
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entanto, nem todos os autores sdo unanimes em afirmar que estes dois conceitos
possuem o mesmo significado. Na perspetiva de outros autores, como Inkotte (2000),

a terminologia de Marketing Interno e de Endomarketing ndo sdo sinénimos.

Inkotte (2000) define o Marketing Interno como a preparacdo da empresa
para a sele¢do, motivacao, treino, e informacao dos colaboradores, com o objetivo de
mobilizar toda a organizacdo para atender as necessidades do cliente externo, que
constitui o seu mercado alvo. Enquanto o Endomarketing é uma op¢ao de gestdo para
organizacdes que ja adotam estratégias de Marketing, consideram o cliente interno
como um segmento de mercado e adaptam as agdes para motivar, encantar,
conquistar e fidelizar os seus colaboradores, tornando a empresa atrativa para os

mesmos (Brum, 2003).

Apesar das diferengas existentes entre os conceitos de Marketing Interno e
Endomarketing, ambos se preocupam com o compromisso, empenho, valores,
satisfacdo dos clientes internos e externos e técnicas de marketing, tendo como
objetivo comum obter o maior lucro e aumentar o sucesso organizacional. Contudo,

este estudo irad basear-se nas no¢des de Marketing Interno.

1.1.1. Evolug¢do do Conceito

O conceito de Marketing Interno foi utilizado pela primeira vez na literatura
de marketing e gestdo de servicos em 1976 por Berry, Hensel e Burke (1976). Mais
tarde, foi referido por George (1977), Thompson, Berry e Davidson (1978), e Murray
(1979). No entanto, s6 em 1981 é que Berry definiu Marketing Interno como a
consideracdao dos colaboradores como clientes internos e as suas fung¢des como
produtos internos orientados para os objetivos da organizacdo e que satisfazem as

necessidades e desejos destes clientes internos (Rafiq & Ahmed, 2000).

Esta definicao foi proposta por Berry et al. (1976) para resolver o problema

da prestacdo de servigos de qualidade, uma vez que nas presta¢des de servicos, a
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qualidade do servigo é o Unico fator real de diferenciacao entre os concorrentes, o que
leva a que os clientes sejam mais exigentes com os colaboradores. Assim, a atragao,
retencdo e motivacdo de profissionais de alta qualidade torna-se especialmente mais
critico. Nestas situagdes, a implementacao de uma abordagem de Marketing Interno
tornaria os colaboradores mais satisfeitos e consequentemente os clientes mais

satisfeitos também (Rafiq & Ahmed, 2000).

Berry e Parasuraman (1991) seguem a mesma filosofia de pensamento de
tratar os colaboradores como clientes e afirmam que o Marketing Interno consiste em
atrair, desenvolver, motivar e reter colaboradores qualificados através da adaptacao
das condi¢des do trabalho para satisfazer as suas necessidades humanas (Rafiq &
Ahmed, 2000).

Gronroos (1985) propde uma visdo diferenciada e mais alargada da
abordagem de Berry, defendendo que nao é suficiente que os colaboradores estejam
motivados a ter um melhor desempenho, mas eles também devem ter uma
mentalidade direcionada para as vendas. Posto isto, definiu o Marketing Interno como
um método de manter os colaboradores motivados, centrados no cliente e focalizados
para as vendas, salientando que o objetivo do Marketing Interno é consciencializar os

colaboradores para as necessidades do cliente.

Por outro lado, comecou-se a reconhecer o papel do Marketing Interno como
um mecanismo de implementacdo de estratégias e mudancas na gestdao. Winter
(1985) foi um dos primeiros a destacar o potencial papel do Marketing Interno como
técnica de gestdo de colaboradores para alcangar os objetivos organizacionais. Na
opinido deste autor, a funcdo do Marketing Interno é alinhar, educar e motivar os
colaboradores para atingir os objetivos da organizacdo. Assim, os colaboradores
compreendem e reconhecem ndo apenas o valor da estratégia da organizacdo, mas

também da sua funcdo para alcangar os objetivos organizacionais.
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George (1990) corrobora esta aplicabilidade do Marketing Interno e defende
que o Marketing Interno é uma filosofia para gerir os recursos humanos de uma
organiza¢do como um processo de gestdo holistica para integrar multiplas fungdes.
Esta visdo é reforcada também por Glassman e McAfee (1992), que enfatizam o papel
do Marketing Interno na integracdo do marketing e das fun¢des dos colaboradores, ao

tornar os colaboradores num recurso para a fun¢do do proprio Marketing.

/4

Rafig e Ahmed (1993) concordam que a atividade do Marketing Interno é
muito mais abrangente do que aumentar a motivacao dos colaboradores em relacao a
consciéncia para o cliente e definiram o Marketing Interno como o esforco de
planeamento para superar a resisténcia organizacional a mudanga e alinhar, motivar
e integrar os colaboradores a efetiva implementacao de estratégias corporativas e
funcionais. O sucesso do marketing interno sé se torna possivel se todos os
departamentos da organizacdo trabalharem em conjunto para atingir os objetivos

voltados para o cliente (Kotler & Keller, 2012).

A partir da andlise e junc¢ao das vastas defini¢es de Marketing Interno, Rafiq e
Ahmed (1993) identificaram os cinco principais elementos deste conceito. Sendo eles:
(i) motivacao e satisfacao do colaborador, (ii) orientacao e satisfacao do cliente, (iii)
coordenacdo e integracao interfuncionais, (iv) abordagem semelhante de marketing,

(v) implementacdo de estratégias corporativas ou funcionais especificas.

Para Yu e Barnes (2010) o Marketing Interno é o desenvolvimento interno de
empregos que satisfacam as necessidades do mercado interno, sendo o seu principal
foco a relacdo entre o colaborador e o grau de satisfagdo do cliente. O
desenvolvimento de uma estratégia de Marketing Interno fornece satisfacao nao s6 ao

colaborador, mas também ao cliente.

Para Costa (2010), o propoésito do Marketing Interno é permitir o
desenvolvimento de relacionamentos internos na organizacao (entre a empresa e o

colaborador e entre colaboradores) tendo em conta os seguintes objetivos basicos: (i)
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preservar a motivacdo dos colaboradores, (ii) manter a percecdo sobre os clientes,
(iii) sustentar o seu sentido de orientacdo, (iv) criar entre os colaboradores um
ambiente interno vantajoso para dar resposta aos clientes, e (v) fornecer valores de

marketing aos colaboradores através de programas de formacao.

Costa (2010) resume que os objetivos do Marketing Interno sdo: (i) garantir
que os colaboradores tenham a sua disposicdo todas as informac¢des necessarias para
tomar as melhores decisdes, que devem ser alinhadas ao posicionamento e aos
objetivos da organizacao, (ii) manter o foco dos colaboradores alinhado com a visao
da empresa, o seu desempenho alinhado com a missdao e a sua conduta orientada
pelos valores da organizagdo e principios éticos, (iii) consolidar os canais de
comunicacao internos eficazes entre os colaboradores e a empresa, contribuindo para
a integragdo humana a partir da disseminacdo da sua identidade, alinhando as
estratégias e apoiando reagdes imediatas as novas exigéncias de mercado, e (iv)
promover um clima organizacional motivador, cooperativo, desafiante e marcado

pelo espirito de equipa.

Kotler e Keller (2012) consideram que o principal objetivo do marketing
interno ¢ influenciar positivamente os colaboradores de modo a implementar uma
nocdao compartilhada de negdcio, constituida pela gestdo, pelos resultados, pelos
clientes internos e externos, pelos produtos e servicos, e pelo mercado onde a

organizacao atua.

Em suma, pode-se constatar que o ponto fulcral do marketing interno é
oferecer ao cliente interno o que se deseja oferecer ao cliente externo. Isto porque a
relagdo empresa e o cliente interno reflete-se na relagcdo entre a empresa e o cliente
externo, ou seja, a empresa deve tratar adequadamente o cliente interno para que

este faca o mesmo com o cliente externo (Kotler & Keller, 2012).

Abordar o tema Marketing Interno implica analisar as suas componentes. De

acordo com um estudo realizado por Cardoso (2016), o Marketing Interno é
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Recompensas e Beneficios, Qualidade de Vida no Trabalho e Comunicagao Interna. Na
seccdo seguinte abordar-se-& uma das componentes do Marketing Interno, a

Felicidade Organizacional.

1.2.Felicidade Organizacional

Segundo os dicionarios, Felicidade é o “estado ou qualidade de ser feliz”
(Priberam). E como ser feliz é importante para a maioria das pessoas, a Felicidade
tem sido considerada um objetivo altamente valorizado na maioria das sociedades
(Diener, 2000). As primeiras pesquisas sobre a Felicidade sao da autoria de fil6sofos
(McMahon, 2006), mas mais recentemente atraiu atencdo da area da psicologia,
nomeadamente com o surgimento da Psicologia Positiva (Seligman e
Csikszentmihalyi, 2000). Segundo Seligman e Csikszentmihalyi (2000), o estudo e
compreensdo da Felicidade e dos aspetos positivos da experiéncia humana sio as

principais preocupagdes da Psicologia para o século XXI.

Varios filésofos e pesquisadores sociais definiram a Felicidade de diversas
formas (Kesebir & Diener, 2008). No entanto, os termos de Felicidade e bem-estar
mesclam-se na literatura cientifica e, sdo frequentemente considerados como
sinonimos (Paschoal & Tamayo, 2008). De acordo com Albuquerque e Troccoli
(2004), o campo do bem-estar refere-se ao estudo cientifico da Felicidade. A maior
diferenca é entre visdes hedoénicas que definem a Felicidade como sentimentos
agradaveis e julgamentos favoraveis e visdes eudaimonicas que definem a Felicidade
como fazer o que é virtuoso, moralmente correto, verdadeiro para si mesmo,

significativo e/ ou produtor de crescimento (Ryan & Deci, 2001; Ryff & Singer, 2008).

A ideia de que a Felicidade se baseia no bem-estar subjetivo advém da
tradicdo hedonica (Paschoal & Tamayo, 2008). O bem-estar subjetivo contempla dois

componentes correlacionados: (i) julgamentos globais sobre a satisfacdo com a vida e
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(ii) preponderancia de sentimentos positivos e relativamente poucos ou nenhuns

sentimentos negativos (Diener, Suh, Lucas & Smith. 1999; Schimmack, 2008).

Em contraste com a visdo hedonica da Felicidade, a visdo eudaimdnica sugere
que a Felicidade envolve autorrealizacdo, fazer o que é certo e virtuoso, crescer,
perseguir os objetivos pessoais, e aproveitar o potencial pessoal, desenvolvendo
habilidades e talentos, independente de como se esteja a sentir atualmente (Seligman,

2002; Sheldon & Elliot, 1999; Warr, 2007).

Para Rosenbluth e Peters (1992) a Felicidade no trabalho constitui o fator
chave para o fornecimento de um servigo superior. No sentido de analisar a
Felicidade Organizacional foram elaborados modelos que variaram em nivel de
experiéncias transitérias, em atributos mais estaveis que caracterizam e diferenciam
uma pessoa de outra e em fendmenos que ocorrem ao nivel coletivo da equipa de
trabalho, unidade ou organizacdo como um todo (Fisher, 2010). No entanto, os
modelos baseados no nivel de pessoa e nivel de unidade sdo considerados mais
estaveis ao longo do tempo e atrairam a maior parte da aten¢do dos pesquisadores
(Fisher, 2010).

A Felicidade Organizacional é uma atitude que permite que cada colaborador
maximize o seu desempenho e atinja o seu potencial, ndo descurando os momentos
positivos e menos positivos, quando trabalha individualmente ou em grupo (Pryce-
Jones, 2010).

A Figura 1 apresenta as variaveis da Felicidade Organizacional propostas por

Fisher (2010)1.
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Figura 1: Variaveis da Felicidade Organizacional de Fisher

Satisfacdo no
Trabalho

Afeto no
Trabalho

Envolvimento
no Trabalho

Variaveis da
Felicidade
Organizacional

Prospera e

T Engagement

Fluxo e
Motivagao
Intrinseca

Compromisso
Organizacional

Fonte: Elaboragao prépria

De seguida, apresenta-se uma explicacdo sucinta de cada uma das variaveis da

Felicidade Organizacional comecando pela satisfagdo no trabalho.

! Traducio livte do inglés: Job satisfaction, Organizational commitment, Job involvement, Engagement,
Thriving and vigor, Flow and intrinsic motivation and Affect at work.
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A satisfacdo no trabalho é um tema que desperta elevado interesse devido a
influéncia que a mesma pode exercer sobre os colaboradores, afetando as suas
atitudes, a sua saude fisica e mental, os seus comportamentos profissionais e sociais,
tendo repercussdes tanto na vida pessoal e familiar do individuo como para as

organizacoes (Locke, 1976; Zalewska 19993, 1999Db).

A Satisfacdo no trabalho é um fen6meno complexo e de dificil definicao por ser
um estado subjetivo que pode variar de pessoa a pessoa, de circunstincia para
circunstancia, ao longo do tempo para o mesmo individuo e ainda é influenciada por

forcas internas e externas ao ambiente de trabalho (Fraser, 1983).

A distincao entre satisfacdo e motivagdo no trabalho nem sempre é clara
(Pérez Ramos, 1990). A dificuldade em distinguir estes dois conceitos é a principal
causa de falhas na formulacdo de hipoteses e na selecio de instrumentos de
pesquisas, particularmente naquelas destinadas a correlacionar a produtividade com
a satisfacdo no trabalho (Pérez Ramos, 1990). No entanto, a satisfacdo tem sido
entendida como aquilo que leva um individuo a esforgar-se numa determinada
atividade, podendo, no entanto, o esfor¢o ser concebido como uma consequéncia e

nao como um sinénimo de motivagdo (Pinder, 1984).

A diferenca entre satisfacdo e motivacao é assinalada por Steuer e Dallari
(1989), ao esclarecerem que a satisfacdo expressa a sensacao de atendimento de

necessidades e a motivacao manifesta a tensao gerada por necessidades.

b

Outras conceptualizagdes referem-se a satisfacdo como atitude. Por atitude
entende-se a disposicdo para agir, atuar e assumir uma posicao perante determinadas
situacdes (Pérez-Ramos, 1990). Essa posicao decorre da combinagdo de informagdes
e emog¢des que resultam numa resposta favoravel ou desfavoravel em relacao a uma
pessoa em particular, a um grupo, a um objeto, a uma ideia ou a um evento e que, por

serem derivadas de crencas que afetam fortemente o comportamento e a
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aprendizagem (Campbell, 1999). Algumas atitudes podem assim, ser consequéncias

da satisfacdo no trabalho, mas nao a sua definicao.

Outras conceptualizacdes referem-se a satisfagdo no trabalho como estado
emocional positivo. Locke (1976) descreveu a satisfacdo no trabalho como um estado
emocional positivo ou prazeroso resultante da avaliacido do emprego ou das
experiéncias ligadas ao trabalho. Portanto, satisfacdo no trabalho também pode ser
definida como “um sentimento experienciado pelo trabalhador em resposta a

situacao total do trabalho” (Harris, 1989, p. 13).

Por outro lado, a satisfacdo e a insatisfacao, no trabalho sao consideradas como
dois extremos de um mesmo fenémeno, sendo frequentes os estudos que adotam
como medida de satisfacdo uma escala que vai de um extremo de muito satisfeito até
ao extremo oposto de muito insatisfeito (Martinez & Paraguay, 2003). Também,
Locke (1969) considera que a definicdo de insatisfagdo no trabalho ndo é a de um
fenomeno distinto da satisfacdo no trabalho, mas a de seu oposto semantico, tendo
em conta que ambos compdem os dois extremos do mesmo fenémeno. Por outras
palavras, “ndo existe um limite superior de satisfacdo absoluta, enquanto o limite
inferior funde-se de forma indistinguivel na insatisfacdo, a qual ndo tem limite
inferior absoluto” (Fraser, 1983, p. 56). Um mesmo fator pode gerar tanto satisfacao
quanto insatisfacdo, pois os dois conceitos advém de necessidades do individuo

(Pereira, 2004).

Porém, independentemente das varias orientacdes concetuais, podemos
identificar duas dimensdes distintas da satisfagio no trabalho: a abordagem

unidimensional e a abordagem multidimensional (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).

Na abordagem unidimensional a satisfacao é definida como uma atitude em
relacdo ao trabalho no global. Nao resulta do somatério dos variados aspetos que
caracterizam o trabalho, dependendo, no entanto, deles. A abordagem

multidimensional considera que a satisfacio deriva de um conjunto de fatores
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associados ao trabalho, e que é possivel medir a satisfacdo das pessoas em relagdo a

cada um desses fatores (Peir6, 1986; Cook, Hepwoorth, Wall & Warr, 1981).

Apesar de existirem diferencas individuais em relagdio ao que cada
colaborador quer do seu trabalho, também existem semelhancas entre os fatores
causais da satisfacdo no trabalho (Locke, 1984), que podem ser analisados em dois
grandes grupos: eventos e condi¢cdes (trabalho em si, pagamento, reconhecimento,
promocgdo, condicdes de trabalho e ambiente de trabalho) e agentes (colegas e

subordinados, supervisao e gerenciamento, empresa/organizacao) (Locke, 1976).

De acordo com Locke, (1976) as condi¢cbes ou eventos no trabalho que
influenciam a satisfagdo sdo: (i) a satisfacdo com o trabalho, (ii) com o salario, (iii)
com as promogdes, (iii) com o reconhecimento, (iv) com os beneficios e (v) com a
chefia. E caracteriza como agentes no trabalho as dimensdes da satisfagdo com os
colegas de trabalho, da satisfacdo com as condi¢des de trabalho e da satisfacdo com a

organizacdo e com a diregdo.

Neste sentido, sobressaem as seguintes dimensdes: (i) a satisfacdo com a
chefia, (ii) com a organizagado, (iii) com os colegas de trabalho, (iv) com as
condic¢oes de trabalho, (v) com a progressao da carreira, (vi) com as perspetivas de
promocgao, (vii) com as recompensas salariais, (viii) com os subordinados, (ix)
com a estabilidade do emprego, (x) com a quantidade de trabalho, e (xi) a satisfacao

intrinseca geral (Alcobia, 2001).

Por outro lado, Tsai (2011) afirma que a cultura organizacional assim como o
comportamento da liderangca sdo fatores que influenciam a satisfacdo dos
colaboradores. Uma relagdo positiva entre a cultura organizacional e o

comportamento de lideranc¢a sdo propulsores a satisfacdo no trabalho (Tsai, 2011).

Fisher (2000) ao avaliar o humor e as emog¢des repetidamente durante um
periodo de duas semanas, descobriu que o afeto médio durante o trabalho estava

relacionado com a satisfacao global no trabalho, e sugeriu a construcao de um novo
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modelo de andlise que incluisse explicitamente o afeto como um componente,
sugerindo que a componente afetiva pode-se relacionar com os resultados, ao
contrario da componente cognitiva que tem sido o foco da maioria das pesquisas

existentes.

Assim, pode-se afirmar que a Satisfacdo no trabalho é composta por uma
componente cognitiva, que diz respeito as opinides do individuo sobre o trabalho e
sobre o que ele pensa e por uma componente afetiva ou emocional, que diz respeito a
qudo bem uma pessoa se sente em relacdo a um trabalho, insinuando que a satisfacao
no trabalho é baseada no que o individuo pensa e sente (Wright & Cropanzano, 2000;

Zalewska, 1999a).

1.2.2. Envolvimento no trabalho

O envolvimento no trabalho é um construto datado de 1965, que constitui
outra variavel da Felicidade organizacional (Lodahl & Kejner, 1965). Sendo um
conceito polissémico, torna-se um desafio estabelecer relagdes causais sobre os
antecedentes e consequentes do envolvimento dos colaboradores (Saks & Gruman,

2014).

Exigéncias fisicas do trabalho como o esforco fisico e as condi¢des de trabalho
como riscos para a saude e ruido estido negativamente relacionados com o

envolvimento no trabalho (Christian, Garza & Slaughter, 2011).

Para Brown (1996), o envolvimento no trabalho é um estado de unido com um
posto de trabalho, identificando-se com o préprio trabalho, e observam-no como
sendo fundamental para a identidade e autoestima, mais ou menos o oposto do

conceito de alienagdo ou insignificancia.

Kahn (1990) defende que quanto mais um colaborador puder trazer para o

local de trabalho os seus valores, mais envolvido estara. Um colaborador envolvido
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demonstra niveis mais elevados de compromisso o que influencia os outros
colaboradores a aumentar a sua produtividade para melhorar a imagem e os lucros

da organizacao (Devi, 2009).

Alguns autores como, Spreitzer, Sutcliff, Dutton, Sonensheim e Grant (2004),
afirmaram que a concentragdo nas tarefas permite aos colaboradores aumentarem o
seu conhecimento, inclusive aprender a melhor forma de realizar determinada tarefa
ou de desempenhar uma determinada fung¢do. O foco na funcgdo, tipico do estado de
fluxo?, proporciona as pessoas humores positivos, por estarem a realizar algo e a
desfrutar de emocoes positivas derivadas das interagdes com os colegas de trabalho.
Quando as capacidades dos colaboradores sao compativeis com os desafios propostos
pela organizagao, acredita-se que o que se esta a fazer tem um objetivo e é realmente
importante para a organizacao. Inicialmente e no decorrer da fun¢do nao se sente a
Felicidade, pois a concentragdo na funcdo é maior do que o sentimento de Felicidade.
No entanto, é a Felicidade que se segue a este fluxo de estado de fluxo, gerando,
sucessivamente, niveis cada vez maiores (Csikszentmihalyi, 1999). O estado de fluxo
visa explicar o tipo de envolvimento obtido com o trabalho quando sao atendidas
muitas das necessidades humanas, o estado de fluxo acontece quando as atividades
ou tarefas sdo desempenhadas com muita dedicacio e concentragdo

(Csikszentmihalyi, 1999).

1.2.3. Engagement

Engagement pessoal e presenca psicoloégica no trabalho sdo conceitos
introduzidos por Kahn (1990, 1992) para se referir a quantidade do auténtico eu

fisico, cognitivo e emocional que os individuos dedicam ao seu trabalho e aos

2 Tradugdo livre do inglés: Flow
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sentimentos de atenc¢do, conexdo, integracdo e foco que acompanhe momentos de alto

envolvimento.

Desde entdo, varios autores interessaram-se pelo termo engagement e
definiram-no de varias formas (Britt, Dickinson, Greene-Shortridge & McKibben,
2007; Macey & Schneider, 2008). O engagement tem sido visto como um estado
relativamente estavel a um estado momentdneo, e de cognicdo que afeta o
comportamento. Macey e Schneider (2008, p. 24) descreveram engagement ao nivel
da pessoa como "afeto positivo associado ao trabalho e ao ambiente de trabalho",
indicando explicitamente sentimentos de persisténcia, vigor, energia, dedicacao,
absorcao, entusiasmo, aten¢do e orgulho. Assim, o engagement tem componentes de
comprometimento organizacional, envolvimento no trabalho e componentes de

afetividade positiva da satisfacao no trabalho (Fisher, 2010).

Bakker e Demerouti (2008) consideram o engagement como um estado de
espirito positivo e gratificante em relacdo ao trabalho, caracterizado pelo vigor,
dedicacdo e absorg¢do. O vigor estd associado a altos niveis de energia e resiliéncia
mental durante o trabalho. A dedicagao refere-se a um forte envolvimento no
trabalho e experimentacdo de um senso de significado, entusiasmo e desafio. A
absorc¢ao envolve estar totalmente concentrada e focado nas tarefas, elevando a que o

tempo passe rapidamente e temos dificuldade em nos separar do trabalho.

1.2.4. Compromisso Organizacional

O comprometimento organizacional é o compromisso psicoldgico, que ocorre
quando os colaboradores se identificam com os objetivos e valores da organizacao e
se encontram afetivamente ligados a organizacao. Ou seja, quando os colabores se

sentem felizes na organizacao onde trabalham (Fisher, 2010).
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De acordo com Meyer e Allen (1991), a natureza do comprometimento
organizacional pode ser de trés componentes: (i) afetivo, (ii) calculado (continuado) e

(iii) normativo.

O comprometimento afetivo representa a identificacdo e ligacdo emocional
do colaborador a organizagao. Os colaboradores permanecem na organizagao porque
querem e desejam e empenham-se para contribuir para a organizacao (Meyer &

Allen, 1991, 1997).

0 comprometimento calculado (continuado) ocorre quando o compromisso é
causado por incentivos ou custos financeiros ou por falta de alternativas viaveis, e
ndo porque a organizacdo é valorizada. Os colaboradores permanecem na

organizacao porque precisam (Meyer & Allen, 1991, 1997).

O comprometimento normativo envolve sentir uma obriga¢do para com a
organizacdo e com os seus colaboradores e permanecer na organizagao porque nao é
moralmente correto deixar a organizacao lhe foi leal. Os colaboradores permanecem
na organizacdo porque sentem que devem permanecer na organizacdo e realizam as
suas funcoes de forma competente, mas sem empenho e com pouco entusiasmo

(Meyer & Allen, 1991, 1997).

Em suma, comprometimento organizacional é um estado psicologico que
caracteriza a relacdao do colaborador com a organizacdo e que tem implica¢des para a
decisdo do colaborador de permanecer ou nao como membro da organizacdao (Meyer

& Allen, 1991).

1.2.5. Fluxo e Motivacao Intrinseca

Os estados de fluxo e motivagdo intrinseca referem-se ao prazer
experimentado quando se esta envolvido numa tarefa. O fluxo ocorre quando o

colaborador esta totalmente absorvido em aplicar os conhecimentos e competéncias
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a desempenhar uma tarefa desafiadora, e os estimulos externos irrelevantes e da
passagem do tempo sdo excluidos da consciéncia. Fluxo é um estado agradavel,
estimulante e euférico, que proporciona uma sensacdo de prazer e de Otima
experiéncia. E caracterizado pela alta ativacio de sentimentos positivos, mas também
requer sentimentos de desenvolvimento e aprendizagem (Csikszenthihalyi, 1990;
Csikszentmihalyi, Abuhamdeh & Nakamura, 2005). O estado de fluxo ocorre quando
o colaborador ndo estd apenas a aproveitar o momento, mas também esta a ampliar
as suas capacidades, a desenvolver novas habilidades e aumentar a sua autoestima
(Csikszentmihalyie & LeFevre, 1989). Inclui também um objetivo claro e feedback
imediato sobre o progresso ou o sucesso da tarefa (Csikszentmihalyi, 1990). O Fluxo é
mais provavel quando a autoeficacia é alta e estdo presentes recursos organizacionais

de suporte (Salanova, Bakker & Llorens, 2006).

A motivacdo intrinseca contém varias semelhancas ao fluxo, embora possa ser
uma experiéncia menos intensa. A motivacdo intrinseca tem sido medida como
autoavaliacdo, o prazer que se tira da tarefa, ou o tempo que se gasta voluntario numa
tarefa que ja ndo tem uma razdo extrinseca de persistir. A avaliagdo cognitiva de Deci
e Ryan (1985), atesta que motivacdo intrinseca depende de competéncias e de

autodeterminacao.

1.2.6. Prosperar e Vigor

Na ultima década, houve uma explosao de novas construgdes que envolvem a
Felicidade e o bem-estar no trabalho. O conceito de prosperidade no trabalho
combina sentimentos de energia e vitalidade, com crengas de que se esta a aprender,
desenvolver e progredir até a auto atualizacdo (Spreitzer, Sutcliffe, Dutton,
Sonenshein & Grant, 2005; Spreitzer & Sutcliffe, 2007). A escala de Speitzer resume

em treze itens a prosperidade hedoénica e eudaimoénicas (Fisher, 2010).
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O conceito de vigor no trabalho é definido como uma experiéncia afetiva
positiva que envolve recursos energéticos, incluindo sentimentos de energia
emocional, for¢a fisica e vivacidade cognitiva no trabalho (Shirom, 2003, 2007).
Shirom (2003, 2007), desenvolveu uma medida para analisar o vigor constituida por

14 itens que inclui estes 3 conceitos.

0 Vigor tem sido considerado como uma variante estavel no nivel da pessoa,
e os individuos, sem duvida, podem ser caraterizados pelo seu nivel de vigor no
trabalho. No entanto, as componentes de vigor variam dentro das pessoas de um
momento para outro e de um dia para outro, deste modo o conceito de vigor deve ser

estudado a um nivel mais transitario (Fisher, 2010).

1.2.7. Afeto no Trabalho

Ao contrario de alguns dos modelos acima que envolvem cogni¢cdes e/ou
atitudes, as medidas de afeto no trabalho avaliam diretamente o humor ou as
emocoes vivenciadas durante o trabalho. Os estados de humor/estados emocionais
dos colaboradores podem ter uma elevada influéncia no desenvolvimento do trabalho

(Weiss & Cropanzano, 1996).

Varios modelos foram criados para explicar os afetos e as suas possiveis
dimensdes, contudo o que tem sido mais estudado é o modelo circumplex de Russel
(Larsen & Diener, 1992; Remington, Fabrigar & Visser, 2000). Neste modelo, as
emocoes estdo relacionadas entre si, expostas em circulo e apresentam uma estrutura
bidimensional, denominada como prazer/desprazer e ativacao ou excitacdo (Russell,

1980).

No entanto, o modelo de Russel foi refinado por Watson e Tellegen (1985)
que decidiram girar esses dois eixos que representam as dimensoes em 45 graus, e as

emocoes passaram a distribuir-se na area de circunferéncia em torno de dois eixos
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ortogonais, com um eixo designado de Afeto Positivo versus baixo Afeto Positivo
(entusiasmo/alegria e depressao/tristeza) e outro designado de alto Afeto Negativo
versus baixo Afeto Negativo (ansiedade/tensdo e calma/conforto). Nesta nova
interpretacdo do modelo, a distancia ou a proximidade entre as emocgdes
representadas na circunferéncia pressupdem a diferen¢a ou a semelhanca entre as
emocdes. Este modelo define que a relacdo entre as emogdes ocorre a partir do grau
que as separa. As emogdes perdem o seu relacionamento positivo na medida que a
distancia entre elas se proxima a 90 graus. Por sua vez, aos 180 graus de afastamento,

os estados afetivos devem estar negativamente relacionados.

Por outro lado, alguns autores constataram que o estado de
prazer/desprazer médio durante o trabalho correlaciona-se com a satisfagdo no
trabalho, enquanto que o nivel médio de ativacdo nao se correlaciona (Weiss.
Nicholas & Daus, 1999). Wright e Bonnett (1996) também descobriram que as
medidas baseadas em agradabilidade foram mais preditivas na pesquisa
organizacional do que as medidas baseadas em ativacao, e Van Katwyk, Fox, Spector e
Kelloway (2000) relataram que a dimensao agradavel/desagraddvel dominou as
descricoes de afeto relacionadas com o trabalho. Porém, parece provavel que a
dimensao da excitagdo possa provar ter valor ao prever motivacao e criatividade

(Baas, Dreu & Nijstad, 2008).

1.3.Qualidade de Vida no Trabalho

A qualidade de vida sempre foi, de alguma forma, uma preocupag¢do para a
raca humana (Rodrigues, 1999). A 300 a.C, os ensinamentos de Euclides de
Alexandria sobre os principios da geometria pretendiam melhorar o método de
trabalho dos agricultores a margem do Rio Nilo, assim como a Lei das Alavancas, de
Arquimedes, formulada em 287 a.C.,, que pretendia diminuir o esforgo fisico dos

trabalhadores (Rodrigues, 1999).
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Segundo Rocha (1998), Helton Mayo foi um dos primeiros estudiosos a
enfatizar o lado humano nas organizagdes, através das suas pesquisas no inicio dos
anos 20 na Western Eletric Company em Chicago, que tinha como principal objetivo a

identificacao dos fatores que influenciavam a producao.

Albuquerque e Franca (199) consideram que a sociedade estd a viver novos
paradigmas de modos de vida dentro e fora da empresa, o que leva a novos requisitos
e valores de Qualidade de Vida no local de trabalho. Para melhor compreender a
Qualidade de Vida no Trabalho e ultrapassar os novos paradigmas é necessaria a
interacdo de outras areas do conhecimento, tais como a Saude, a Ecologia, a

Ergonomia, a Psicologia, a Sociologia, a Economia, a Administra¢do e a Engenharia.

Para demonstrar a evolucao do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho,
Nadler e Lawer elaboraram uma tabela resumo (Tabela 1). Contudo, Silva (2001)
apresenta a mesma tabela modificando o campo 6. A autora considera que o ultimo
item apresentado que apontava, no futuro, ‘QVT como nada’, sendo associado a um
modismo passageiro, jA ndo se aplica no contexto existente em que se discute a
responsabilidade social do estado, empresas, trabalhadores e sindicatos (Silva, 2001)

e prop0e a seguinte alteracao:

Tabela 1: Evolugdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concecdes evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visao

1. QVT como uma variavel (1959 a 1972)

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
como melhorar a qualidade de vida no trabalho

para o individuo.

2.QVT como uma abordagem (1969 a 1974) | O foco era o individuo antes do resultado
organizacional, mas, ao mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a

diregao.

3.QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas

para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
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trabalho mais produtivo e satisfatério. QVT era
visto como sindnimo de grupos auténomos de
trabalho, enriquecimento de cargos ou desenho de

novas plantas com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracdo ideolégica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os termos - administracio
participativa e democracia industrial - eram
frequentemente ditos como ideais do movimento

de QVT.

5.QVT como tudo (1979 a 1982) Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros

problemas organizacionais.

6. QVT como responsabilidade do Estado, da | E responsabilidade dos atores sociais - Estado,
Empresa, do Trabalhador e do Sindicato | Empresa, Trabalhadores e Sindicato - através da
(hoje e no futuro) preocupacao conjunta e 0o compromisso com o
ambiente e a sociedade em geral, dentro de um
contexto flexibilizado em decorréncia das

constantes mudancgas.

Fonte: Nadler e Lawer citado por Fernandes (1996); Silva (2001)

Por outro lado, de acordo com Bom Sucesso (1998), pode-se dizer, de maneira
geral, que a Qualidade de Vida no Trabalho abrange: (i) salario capaz de satisfazer as
expectativas pessoais e sociais, (ii) orgulho pelo trabalho realizado, (iii) vida
emocional satisfatdria, (iv) autoestima, (v) boa imagem da empresa/instituicao junto
a opinido publica, (vi) equilibrio entre trabalho e lazer, (vii) horarios e condi¢des de
trabalho sensatas, (viii) oportunidades e perspetivas de carreira, (ix) possibilidade de

uso do potencial, (x) respeito pelos direitos, e (xi) justica nas recompensas.

Para Franca (1997) a Qualidade de vida no Trabalho é o conjunto de a¢des de

uma organizacao que envolve a implementacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e
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tecnolégicas no ambiente de trabalho. A construgao da Qualidade de Vida no Trabalho
ocorre a partir do momento em que se olha para organizacao e para os colaboradores
como um todo, o que se denomina de enfoque biopsicossocial. O posicionamento
biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizacdo de diagnéstico, criagdo
de servigos campanhas e implantagdo de projetos direcionados para a preservacao e

desenvolvimento dos colaboradores durante o tempo de trabalho na organizacao.

A mesma autora ainda esclarece que a origem desse conceito advém da
medicina psicossomatica que propde uma visao holistica e integrada do ser humano,
ao contrario da abordagem cartesiana que divide o ser humano em partes (Franca,
1997). E conclui, ao afirmar que, na area do trabalho esta abordagem pode ser
associada a ética da condicdo humana. Esta ética busca desde a identificacao,
controlo, neutralizacdo ou eliminacdo de riscos ocupacionais observaveis no
ambiente fisico, carga fisica e mental requerida para cada atividade, padrdes de
relagdes de trabalho, implicagdes politicas e ideoldgicas, dinamica da lideranca

empresarial e do poder formal até o significado do trabalho em si, relacionamento e

satisfacdo no trabalho (Franga, 1997).

Silva e Marchi (1997), afirmam que a adocao de programas de Qualidade de
Vida e promoc¢do da saude proporcionam colaboradores mais resistentes ao stress,
mais motivados, mais eficientes, mais estaveis emocionalmente, mais relacionaveis e
com melhor autoimagem. As empresas beneficiam ainda de maior produtividade,
menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes, colaboradores mais
saudaveis e com menores custos de assisténcias a saude, melhor ambiente de

trabalho e melhor imagem.
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1.3.1. Dimensodes da Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho surgiu em meados da década de

50 e é polissémico (Ribeiro & Santana, 2015).

Segundo Walton (1973), a Qualidade de Vida tem sido usada frequentemente
para descrever valores ambientais e humanos. Para este autor, a insatisfagdo com o
trabalho é um problema que afeta a maioria dos colaboradores, o que prejudica tanto
o proprio colaborador como a organiza¢do onde trabalha (Walton, 1973). No entanto,
reduzir a insatisfacdo em todos os niveis da organizacdo é algo extremamente
complexo, tendo em conta a dificuldade em identificar as causas responsaveis por

afetar a Qualidade de Vida no Trabalho (Walton, 1973).

Nessa perspetiva o autor estabeleceu oito dimensdes que influenciam a
Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores. Fernandes (1996) seccionou os

critérios das dimensdes de Walton em subcritérios (Tabela 2).

Tabela 2: Categorias Concetuais de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton

Critérios Indicadores QVT

e Equidade interna e externa

e  Proporcionalidade entre salarios

e Justica na compensagao

e Partilha de ganhos de produtividade

1. Compensacdo justa e adequada

e Jornada de trabalho razoavel
e  Ambiente fisico seguro e saudavel
e Auséncia de insalubridade

2. Condig¢des de trabalho

. . e  Autonomia
3. Uso e desenvolvimento de capacidades )

e  Autocontrole relativo
e  (Qualidades multiplas

e Informacgdes sobre o processo total do trabalho

e Possibilidade de carreira

e Crescimento pessoal

e Perspetiva de avango salarial
e  Seguranca de emprego

4. Oportunidade de crescimento e
segurang¢a

~ . . ~ Ausénci i

5. Integracdo social na organizacdo ¢ uséncia de preconceitos
e Igualdade

e  Mobilidade

e Relacionamento

e Senso Comunitario
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e Direitos de protecdo ao trabalhador
e  Privacidade pessoal

e Liberdade de expressao

e  Tratamento imparcial

e Direitos de trabalho

6. Constitucionalismo

e  Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
e Papel balanceado no trabalho

e Estabilidade de horarios

e Poucas mudangas geograficas

e Tempo para lazer da familia

7. Trabalho e espaco total de vida

e Imagem da empresa

e Responsabilidade social da empresa
e Responsabilidade pelos produtos

e  Praticas de emprego

8. Relevancia social do trabalho na vida

Fonte: Fernandes (1996)

Westley (1979) classifica os problemas vivenciados pelos colaboradores que
afetam diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho em quatro dimensdes: (i)
politica (inseguranga), (ii) econémica (injustiga), (iii) psicoldégica (isolamento) e (iv)

sociolégica (anomia).

Porém, tendo em conta que a inseguranca e a injustica sdo problematicas
associadas as mesmas causas e respetivas consequéncias, Westley aborda ambas
como sendo indissociaveis. Ainda que os termos utilizados por Westley (1979)
possuam sentidos polissémicos, a referéncia que ele atribui a tais termos é: (i)
inseguranca: instabilidade no emprego, (ii) injustica: desigualdade salarial, (iii)
isolamento: baixa autoestima, (iv) anomia: caréncia de uma legislacao trabalhista.

Westley (1979) aborda a problematica das quatro dimensdes, sem a
preocupacdo de procurar indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho para cada

uma delas. Assim, a partir das quatro dimensdes propostas por Westley, Rushel

(1993) citado por Fernandes (1996) atribui indicadores a cada dimensao.

A Tabela 3 apresenta um resumo dos fatores que caracterizam os problemas

de Qualidade de Vida no Trabalho.
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Tabela 3: Indicadores da QVT de Westley

Equidade Salarial

Economico —
Remuneragdo Adequada

Beneficios
Local de Trabalho
Carga Horéria

Ambiente Externo

Seguranca no Emprego

Politico —
Atuacio Sindical

Retro informacgdo

Liberdade de Expressdo

Valorizagdo do Cargo
Relacionamento com a

Realiza¢do Potencial

Psicologico
g Nivel de Desafio

Desenvolvimento Pessoal
Desenvolvimento

Criatividade

Autoavaliacgdo

Variedade de Tarefas

Identificacdo com as Tarefas

Participagdo nas Decisoes

Sociologico .
Autonomia

Relacionamento

Grau de Responsabilidade

Valor Pessoal

Fonte: Rushel (1993) citado por Fernandes (1996)

Hackman e Oldham (1975) consideram que as caracteristicas das tarefas no
ambiente organizacional, sdo responsaveis pela promocdo de trés estados
psicologicos criticos: (i) significancia percebida, referente ao nivel de importancia
percebida em relacao ao trabalho, (ii) responsabilidade percebida em relagdo aos

resultados do trabalho e (iii) conhecimento dos resultados do trabalho.

Os estados psicolégicos criticos sdo processos individuais que ndo podem ser
influenciados durante a gestdo do trabalho, portanto, é preciso determinar as
caracteristicas do trabalho que possam ser avaliadas e alteradas, e que podem
influenciar diretamente os estados psicolégicos criticos, as quais receberam a

denominacgdo de Dimensdes Essenciais do Trabalho (Junior & Albuquerque, 2002).
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Hackman e Oldham (1975) identificaram que as dimensdes essenciais do

trabalho determinantes desses estados psicoldgicos sdo: (i) Variedade da tarefa e

talentos exigidos na execugao das atividades, (ii) Identidade da tarefa, ou seja, o nivel

em que é possivel na realizacdo da tarefa, identificar a realizacdo de um trabalho

completo, (iii) SignificAncia da tarefa, isto é, o grau em que a tarefa impacta sobre a

vida ou o trabalho de outras pessoas (iv) Autonomia, liberdade do colaborador de

planear a forma de realizagdo das tarefas, (v) Feedback extrinseco decorrente da

avaliagdo de desempenho realizada por terceiros e (vi) Feedback intrinseco,

verificado quando a propria atividade fornece ao individuo a possibilidade de avaliar

o seu desempenho na realizacdo das tarefas.

Figura 2: Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Hackman e Oldham (1975)

Dimensoes
da tarefa

tarefa

e Variedade de
Habilidades

e Identidade da >

e Significancia
da tarefa

Estado
Psicolégico

Autonomia

“Feedback”

L

Significancia percebida do
trabalho

Responsabilidade percebida
pelos resultados do trabalho

———» Conhecimento dos resultados
do trabalho /

Eficacia da necessidade de crescimento do

trabalhador

Resultados
Pessoais e de
Trabalho

Alta motivacao
interna para o
trabalho

Alta qualidade no
desempenho do
trabalho

Alta satisfacdo com
o trabalho

Absentismo e
rotatividade baixa

1
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Este autor considera ainda que existem fatores secundarios que influenciam as
dimensdes do trabalho e os resultados, denominados Resultados Pessoais e do
Trabalho: (i) motivacdo interna ao trabalho, (ii) satisfacdo geral com o trabalho, (iii)
satisfacdo com a sua produtividade e, (iv) absenteismo e rotatividade. Por fim, existe
a Necessidade de Crescimento Individual, que se correlaciona diretamente com as
Dimensodes Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do Trabalho.

No entanto, para Silva e Ferreira (2013) as dimensdes de Qualidade de Vida
no Trabalho podem ser sistematizadas em oito categorias basicas: (i) salario e
beneficios, (ii) oportunidades de desenvolvimento e uso das proprias competéncias,
(iii) natureza da tarefa, (iv) relacionamento interpessoal, (v) condigdes fisicas do
ambiente de trabalho, (vi) equilibrio trabalho-familia, (vii) observancia dos principios
constitucionais, (viii) imagem da organizacdo junto a sociedade. Contudo, de acordo
com o mesmo autor, cinco dessas categorias tém sido adotadas mais frequentemente
nas investigacoes destinadas a avaliar a incidéncia relativa da qualidade de vida e
bem-estar no trabalho. Sdo elas: (i) saldrio/compensacdo e beneficios, (ii)
oportunidades de uso e desenvolvimento das préprias competéncias, (iii) natureza da
tarefa, no que concerne a sua variedade, grau de autonomia e clareza de objetivos (iv)
condicOes fisicas e de seguranca no ambiente de trabalho, (v) relacionamento

interpessoal entre colegas de trabalho.

Apesar das diferentes visdes de cada autor, o objetivo comum a todos é
promover a satisfacao, o bem-estar na sua execucao das tarefas e incentivar o espirito
de equipa para, consequentemente, promover e aumentar a Qualidade de Vida dos

colaboradores.
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2. APRESENTACAO DA EMPRESA

Neste capitulo sera realizada uma breve descricao da empresa em estudo - a
Flamingo, S.A. Todas as informac¢des abaixo mencionadas foram conseguidas através
da analise dos varios websites da empresa e de algumas notas recolhidas durante a

concretizagdo do estagio.

2.1.Flamingo, S.A.

Fundada em 1976, a empresa Flamingo, S.A. é uma multinacional que atua no
mercado de luxo de joias, acessérios de moda e decoragdo. Encontra-se sediada em
Rio Tinto (Porto), tendo filiais em Oviedo (Espanha), Newark (Estados Unidos), e

[talia e conta com cerca de 100 colaboradores.

Com mais de 40 de experiéncia, é a maior fabricante ibérica de joias em prata
e ouro e de pratas decorativas, detendo uma vasta oferta de artigos de joalharia,

adorno pessoal e artigos decorativos.

Possui 10 marcas registadas onde todas as pecas sao desenhadas, criadas,
desenvolvidas e produzidas na Flamingo com especial detalhe aos acabamentos e

valorizando a qualidade extrema dos materiais — ouro, prata e aco.

A sua capacidade industrial e comercial torna possivel atuar e adaptar os
seus produtos as necessidades e aos gostos mais sofisticados dos diferentes
segmentos, e possibilita o constante langamento de novos produtos que usufruem

sempre de forte aceitacdo no mercado.

Os seus produtos encontram-se a venda nas melhores ourivesarias do Pais,
contando com uma esfera comercial com mais de 5000 pontos de venda em todo o

mundo.

Ana Ribeiro 40



'ﬁn ‘ g‘(l:i}f.ol:l)llx‘RKETlNG

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
Na Tabela 4, estdo presentes todas as marcas da empresa que se encontram a

venda no mercado nacional e internacional.

Tabela 4: Marcas da Flamingo, S.A.

Marca: Saudade

© SAUDADE e’/

wag waahea da F..Eqm.'m?n EY S
Desde 2009 Material: Prata de Lei (925)

Produtos: Artigos de Adorno Pessoal

Marca: Ellipsis
Produtos: Artigos de Adorno Pessoal

Uma marca da Flmingo Sk Material: Prata de Lei (925) e Ouro de 9K

Desde 2009

Marca: Link

Produtos: Artigos de Adorno Pessoal
Uwma warca da F}MM?D SA

Desde 2005 Material: Prata de Lei (925)

Marca: Passion

manufatura flamingo s.a. Produtos: Artigos de Adorno Pessoal

Desde 2009 Material: Prata de Lei (925)

Marca: Passion Gold

Produtos: Artigos de Adorno Pessoal
manufatura flamingo s.a.

Desde 2013 Material: Ouro de 19K e 9K

m Marca: SMW

self rrade Luerran Produtos: Artigos de Adorno Pessoal

wanca imops &
o oo Flamivge 24 Material: Prata de Lei (925)
Desde 2008
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Marca: Flamingo Acessorios
Produtos: Artigos de Adorno Pessoal

Material: Prata de Lei (925)

manufatura flamingo s.a.

Desde 2011

Marca: D’'Home

Produtos: Artigos de Decoragao

Lwa mahoa i A
o Plamivge 24 Material: Prata de Lei (925)

Desde 2004
® Marca: Hassu
H ,\ S s U Produtos: Artigos de Adorno Pessoal
3161
Unia rascs da FLAMINGD, 8.4 Material: Aco 316L
Desde 2005
’ Marca: Zaramella Argenti
g Produtos: Artigos de Decoragao

Zaramella Argenti
Since 1948

o Materiais: Prata de Lei (925) e Alpaca
@ EDCE

Fonte: Elaborag¢io prépria

2.2. Ag¢oes de Marketing Interno

O Marketing Interno ndo é a principal preocupacdo da Flamingo, devido a
falta de consciencializacdo dos seus beneficios e por ainda ndo ser considerado uma

ferramenta fundamental para o crescimento da empresa.

As a¢des que a empresa aplica sao a disponibilizacao de agua gratuita a todos
os colaboradores, o oferecimento de cursos para melhorar as competéncias dos
colaboradores em diversas areas que beneficiem a empresa e o estabelecimento entre
a chefia e os colaboradores dos objetivos que cada colaborador deve atingir por

semestre. Possui também um chat interno para os colaboradores que desempenham
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funcdes nos servicos e oferece uma comissdo de 1% sobre as vendas aos gestores de

marca.

No entanto, durante os 40 anos de existéncia da empresa Flamingo nunca foi
realizado nenhum diagndstico de marketing interno, bem-estar ou satisfacao. Para
dar resposta a esta lacuna, iniciou-se o diagnéstico de marketing interno comeg¢ando
pela analise da Felicidade Organizacional, complementando com a Qualidade de Vida
no Trabalho, uma vez que para alcangar niveis superiores de satisfacdo é necessario

que um conjunto de condi¢des minimas estejam garantidas.
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3. METODOLOGIA

A metodologia de investigacdo utilizada nesta investigacdo é o estudo de caso,
uma vez que pretende estudar e entender um fenémeno da vida real em
profundidade (Yin, 2009) - a Flamingo, especificamente a Felicidade Organizacional e
da Qualidade de Vida no Trabalho dos seus colaboradores, de forma a dar inicio ao

diagnostico de Marketing Interno.

Segundo Baptista e Sousa (2011), um estudo de caso trata-se de uma
investigacdo unica e especifica, em que o investigador recolhe informac¢do detalhada
sobre determinada entidade. Yin (2009) refere ainda que o estudo de caso é uma
investigacdo empirica que investiga dentro do contexto da vida real, um fenémeno
contemporaneo, especialmente quando os limites entre o contexto o e o fendmeno

nao estio nitidamente evidentes.

Este estudo requer o conhecimento em profundidade de respostas derivadas
do ‘como’ e 0 ‘porqué’, perguntas de caracter explanatdrio, cujas respostas justificam
as forcas que determinam o caso e reconhecem as causas que afetam o presente

estudo (Yin, 2009).

3.1. Objetivos de Investigacao

3.1.1. Objetivo Geral

e Analisar a Felicidade Organizacional e a Qualidade de Vida dos colaboradores da
empresa Flamingo, S.A. e explorar a relevancia de variaveis sociodemograficas e

profissionais nesse ambito
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e Medir os niveis de Felicidade na Organizacao dos colaboradores da Flamingo, S.A
e Medir os niveis de Felicidade na Fungao dos colaboradores da Flamingo, S.A.

e Medir os niveis de Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da Flamingo,

SA

e Analisar a relevancia de variaveis sociodemograficas (género, idade, sexo, estado
civil e habilitacdes literarias) e profissionais (tempo na organizagdo e na funcao)
na Felicidade na Organizacao e na Funcdo e na Qualidade de Vida no Trabalho dos

colaboradores da Flamingo, S.A.

3.2.Modelo Conceptual de Analise

MARKETING INTERNO
. . Qualidade de Dados Socio-
P:llad_ade Pa Fellada‘}e na + Vida no + demograficos e
rganizacao Funcao Trabalho Profisssionais
Ambiente Interno Desempenho da e  Compensagio Justa e  Sexo
Funcao e Adequada
Reconhecimento e ) e Idade
Confianca Desenvolvimento e Condicdes de
Pessoal Trabalho e Estado Civil
Desenvolvimento .
Pessoal Recon.hec1mento € e Usoe e Habilitagdes
Remuneracio Respeito Desenvolvimento de Literarias
¢ Ambiente de Capacidades

Gostar do que se
faz

Sustentabilidade e

Trabalho
Remuneragao

Objetivos da

Oportunidades de
Crescimento e
Seguranca

e Numero de
Filhos

e Tempona

Inovagao Fungio e Integracio Social na Organizagao
Envolvimento com Sustentabilidade e Organizagdo e Funcao
chefias € Seguranga e  Constitucionalismos
organizagio ) _ ¢ Tempona
ob Apoio das Chefias e Trabalho e Espago Funcgao
jetivos ;
) Equilibrio trabalho Total de Vida
Equilibrio e vida pessoal e Relevancia Social do

trabalho e vida
pessoal

Ser Empreendedor

Trabalho na Vida

Inquérito por Questionario de autopreenchimento
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3.3. Populag¢do e Amostra

A populacdo deste estudo sdao os 98 (100%) colaboradores da empresa
Flamingo, S.A, uma vez que ¢é importante analisar a opinido de todos os
departamentos da empresa de forma a quantificar factos e opinides e identificar as
areas com maiores défices em termos de Felicidade Organizacional e Qualidade de

Vida no Trabalho.

Neste caso de estudo, utilizou-se uma amostragem probabilistica aleatéria
simples. Este método conduz-nos a amostras verdadeiramente representativas, uma
vez que permite a generalizagdo dos resultados para a populacao em estudo (Aday,

1989; Dommermuth, 2011; Miaoulis & Michener, 1976; Smith, 1975).

Distribuiram-se questionarios a toda a populacdo, no entanto, a taxa de
retorno nao foi elevada. Dos 98 questionarios distribuidos, teve-se um retorno de 56

questionarios validos, o que corresponde a 57% da populagao.

Na Tabela 5 descreve-se a amostra, através da apresentacdo das suas

principais caracteristicas sociodemograficas.

Tabela 5: Caractetizagdo da amostra

N %

Sexo
Feminino 19 33.9%
Masculino 35 62.5%
Omissos 2 3.6%
Total 56 100%

Estado Civil

Solteiro/Viuvo/Divorciado 18 32.1%
Casado/Uniio de Facto 36 64.3%
Omissos 2 3.6%
Total 56 100%
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Habilitagdes Literarias

1° Ciclo 4 7.1%

2° Ciclo 2 3.6%
3° Ciclo 13 23.2%
Ensino Secundirio 22 39.3%
Ensino Superior 13 23.2%
Omissos 2 3.6%
Total 56 100%

Fungéo
Servigos 23 41.1%
Produgio 31 55.4%
Omissos 5 3.6%
Total 56 100%
Ne Filhos

0 12 21.4%
1 23 41.1%
2 13 23.2%

3 2 3.6%
Omissos 6 10.7%
Total 56 100%

Média Minimo Méaximo Desvio Padrdo

Idade 42 21 64 11

Tempo na Organizagéo 11 2 30 7
Tempo na Funcéo 10 2 30 6.5

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

A maioria dos inquiridos é do sexo masculino (62.5%), casados/unido de facto
(64.3%) e tem 1 filho (41.1%). Os inquiridos tém em média 42 anos, variando entre

0s 21 e os 64 anos (Tabela 5)

No que diz respeito as habilitagcdes literdrias, a maioria dos inquiridos
apresentam elevados niveis de escolaridade - 39.3% possuem o ensino secundario e

23.2% possuem o ensino superior. Os niveis de escolaridade mais baixos surgem em
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menor percentagem - 7.11% dos inquiridos possui o 12 ciclo, 3.6% o 22 ciclo e 23.2%

o 32 ciclo (Tabela 5).

No que se refere a fungdo, a maior parte dos inquiridos desempenha funcoes
de produgao (55.4%) e os restantes 41.1% desempenha fungdes de servigos (Tabela

5).

Relativamente a permanéncia na organizacdo, os inquiridos desempenham
fungdes na organizacao entre os 2 meses e os 30 anos, e em média ha 11 anos. Quanto

a antiguidade na fun¢ao atual, a média é de 10 anos (Tabela 5).

3.4. Técnicas de recolha de dados

De forma a dar cumprimento aos objetivos especificos delimitados foi
selecionado o inquérito por questionario, como técnica de recolha de dados. Optou-se
por esta técnica devido a facilidade que permite em obter informacdes relativas as
atitudes, opinides, expectativas e perce¢des de um grande nimero de colaboradores
em relacdo a determinado problema ou acontecimento (Quivy & Campenhouldt,
1992). Além disso, garante o anonimato das respostas, o que estimula a que os

questionados respondam as questoes de forma verdadeira, sincera e honesta.

Construiu-se um questionario com um total de 110 questdes divididas em
quatro secgoes: (i) A primeira sec¢ao é constituida por 9 questdes informativas de
carater sociodemografico, (ii) A segunda sec¢ao analisa a Felicidade na Organizacao
através de 45 questdes de resposta multipla com uma escala de Likert de cinco
pontos e uma pergunta aberta, (iii) A terceira sec¢do apura a Felicidade na Funcao
através de 31 questdes de resposta multipla com uma escala de Likert de cinco
pontos e uma pergunta aberta, (iv) A quarta sec¢do recolhe dados sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho através de 23 questdes de resposta multipla com uma escala de

Likert de cinco pontos e uma pergunta aberta.
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0 questionario utlizado neste estudo foi elaborado com base no questionario
da Happiness Works composto por 78 questdoes que mede a Felicidade na
Organizacdo através de nove dimensdes e a Felicidade na Fungdo através de dez
dimensdes. O questionario Happiness Works foi construido pela Campanico (2012) e
é atualmente aplicado em parceria pela Lukkap Portugal, Universidade Atlantica,
Revista Exame, APG (Associagdo Portuguesa de Gestdo das Pessoas), ACEGE
(Associacao Crista de Empresarios e Gestores) e Happy Brands e tem como objetivo
verificar o niveis de Felicidade Organizacional dos profissionais em Portugal, o que se
adequa aos objetivos do presente estudo. Nao se encontrou nenhuma publicacao
cientifica que descreva em detalhe o processo de validacdo do Questionario, apenas

as dimensdes que o compdem. 3

De forma a complementar o presente estudo e depois de se ter verificado que
0 questiondrio utilizado ndo contemplava questdes fundamentais de Qualidade de
Vida no Trabalho, construiu-se 24 questdes baseadas nas oito dimensdes da
Qualidade de Vida no Trabalho do modelo de Walton (os detalhes podem ser
consultados no Anexo B). Verificou-se que era importante analisar este tema, uma vez
que se trata de uma organizacdo de cariz de manufatura com linha de producédo e
torna-se fundamental medir as condi¢des fisicas de trabalho e igualdade entre

colaboradores.

3 Por este questionario ser utlizado por uma empresa privada, pode ser opc¢do estratégica das empresas de
consultoria envolvidas ndo publicar numa revista cientifica, de forma a poder comercializar o instrumento
diretamente as empresas, pelo que até podem existir dados de validagdo, porém, nio se encontram publicados
publicamente.
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3.5.Procedimentos

No presente estudo, o instrumento desenvolvido para a obtenc¢do de dados foi
um questiondrio online alojado no Google Forms mas que teve de ser adaptado papa

o papel.

A empresa afirmou sempre estar disponivel e interessada no presente estudo,
mas ao ver o tamanho do instrumento pediu para reduzir afirmando que era
demasiado extenso para aplicar durante o horario laboral, obrigando adapta¢dao em
papel.

Os questionarios distribuiram-se no dia 14 de maio de 2019, a partir das
10h30 juntamente com um envelope a todos os colaboradores da Flamingo, S.A. Os
participantes foram informados acerca dos objetivos da investigacdo e solicitaram-se
instru¢des de que o preenchimento do questionario deveria ser realizado em casa
com esferografica e entregue no envelope fechado no dia seguinte, numa caixa que se
colocou bem fechada a entrada da fabrica, assegurando assim a confidencialidade e o

anonimato dos mesmos.

Alguns colaboradores mostraram alguma resiliéncia ao preenchimento do
questionario, expressando que nao poderiam ser honestos porque tinham receio da
atitude do patrdo. Outro colaborador ainda questionou como seria garantido o

anonimato uma vez que o patrdo conhecia a sua letra.

A primeira recolha dos dados realizou-se dia 15 de maio de 2019, as 18h30 de
52 questionarios. A segunda recolha, ocorreu dia 21 de maio, as 10h30 e recolheu-se
5 questionarios que foram entregues no envelope fechado a uma Colaboradora. Para
os efeitos de andlise estatistica apenas foram considerados 56 questionarios validos,

uma vez que um deles tinham mais de 80% de questdes ndo respondidas.

De forma a testar a compreensdo de todas as questdes do questiondrio e,
consequentemente, corrigir possiveis erros, o questionario foi preenchido por 6

individuos externos ao universo da amostra que nao tinham formacao em
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investigacdo. Com a realizacdo do pré-teste foi possivel prever o tempo necessario
para preencher todo o questiondario, perceber o grau de entendimento das questoes,

da linguagem e a compreensao dos termos utilizados.

Apébs o pré-teste foram, entdo, realizadas duas alteracdes nas questdes de
resposta aberta e relativamente ao tamanho da letra. Decidiu-se reformular as
questdes de resposta aberta e aumentar o tamanho da letra para facilitar a sua

leitura.

Os questionarios em papel impossibilitaram que garantisse que o questionario
fosse preenchido corretamente, com apenas uma resposta por cada questdo e com a
obrigacdo de responder a todas as questdes, o que levou a que existissem questdes

sem resposta em varios questionarios.

3.6. Técnica de analise de dados

Para o estudo dos dados recorreu-se ao software estatistico Statistical Package
for the Social Sciences (versdo IBM 25) para analisar os dados, obtidos pela aplicacao

do questionario aos colaboradores da Flamingo, S.A.

Efetuou-se andlise estatistica descritiva para descrever a amostra e os
resultados obtidos em cada dimensdo e realizou-se também testes paramétricos de
compara¢cdes de grupos de correlagdes para estudar a relevincia de variaveis
sociodemograficas e profissionais na Felicidade na Organizacdao e na Fung¢do, bem

como na Qualidade de Vida no Trabalho.

Ana Ribeiro 51



'ﬁn g(l:l}f.olv(l)/:RKETlNG

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
4. ANALISE DE RESULTADOS

Os dados da presente investigacdo foram obtidos através da resposta a um
questionario que tinha como principais objetivos medir a Felicidade na Organizacao e

na Funcao e a Qualidade de Vida no Trabalho.

A presente sec¢do iniciard com andlise da confiabilidade e posteriormente
analisar-se-a cada dimensao da Felicidade Organizacional e cada item da Qualidade

de Vida do Trabalho. Por fim, proceder-se-a andlise das correlacdes.

4.1. Analise da Confiabilidade

Para avaliar a confiabilidade da escala utilizada no questionario calculou-se o
valor do Alfa de Cronbach, uma vez que é uma das técnicas mais utilizada para avaliar
a consisténcia interna de um instrumento de medida quando existem varias hipéteses
para o estabelecimento de medidas como a escala de Likert (Fortin, 2003). Este
coeficiente varia entre 0 e 1 sendo que, quanto mais proximo estiver de 1, maior a

consisténcia interna (Fortin, 2003).

Segundo, George e Mallery (2003), um valor de alfa superior a .90 é excelente,
superior a .80 é bom, superior a .70 é aceitavel, superior a .60 ja é questionavel,

superior a .50 é pobre, e inferior a .40 é inaceitavel.

A andlise de confiabilidade realizada para a escala que mede a Felicidade na
Organizacdo e que se divide em Felicidade na Organizacao e Felicidade na Funcdo foi
efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, versao 25.0. Os valores obtidos

foram:

Ana Ribeiro 52



'ﬁn g(l:l}fow(l)/:‘RKETlNG

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Tabela 6: Alfa de Cronbach para a Felicidade Organizacional

Alfa de Cronbach Itens N° de Itens
Felicidade na Organizagéo
Ambiente Interno 817 128 8
Reconhecimento e Confianca 879 9413 5
Desenvolvimento Pessoal 919 14221 8
Remuneragao 862 2e23 2
Gostar do que faco 83 24226 3
Sustentabilidade e Inovacio 921 27 231 5
Envolvimento com Chefias 912 324 39 8
Objetivos 890 40242 3
Equilibrio trabalho e vida Pessoal 801 43 2 45 3
Felicidade na Funcédo
Desempenho da Funcio 801 47251 5
Desenvolvimento Pessoal 902 52456 5
Reconhecimento e Respeito 693 57 ¢ 58 5
Ambiente de Trabalho 871 50 262 4
Remuneracao 4 63 1
Objetivos da Funcio 765 64 2 66 3
Sustentabilidade e Seguranga 869 67 2670 4
Apoio das Chefias 930 71273 3
Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal i 74 1
Ser Empreendedor 791 75477 3

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Os valores de Alfa de Cronbach obtidos em todas as dimensdes demonstram
confiabilidade das escalas utilizada para medir a Felicidade na Organizag¢do e na
Fun¢do. As dimensdes Desenvolvimento Pessoal, Sustentabilidade e Inovacao,
Envolvimento com Chefias, Desenvolvimento Pessoal e Apoio das Chefias
demonstram uma elevada confiabilidade (> .9). As dimensdes Ambiente Interno,

Reconhecimento e Confianca, Remuneracao, Gostar do que faco, Objetivos, Equilibrio

4 Para as dimensées Remuneragao e Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal nio foi possivel calcular o valor do alfa
de Cronbach, pois existe apenas um item (questdo) para cada dimensao.
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trabalho e vida Pessoal, Desempenho da Funcao, Ambiente de Trabalho e
Sustentabilidade e Seguranca demonstram uma boa confiabilidade (> .8). E as
dimensdes Objetivos da Funcado e Ser Empreendedor demonstram uma confiabilidade
aceitavel (>.7). Apenas a dimensdo do Reconhecimento e Respeito apresenta um Alfa
de Cronbach mais baixo que demonstra uma confiabilidade questionavel ( .693). Este
valor podera ser explicado pelo facto do nimero de itens (ou questdes) utilizados ser

baixo (inferior a 10) o que leva a uma intercorrelagdo entre itens menos forte.

A andlise de confiabilidade realizada para a escala que mede a Qualidade de
Vida no Trabalho foi efetuada utilizando o programa SPSS para Windows, versao 25.0.

O valor obtido foi:

Tabela 7: Alfa de Cronbach para a Qualidade de Vida no Trabalho
Alfa de Cronbach Itens N° de Itens

Qualidade de Vida no Trabalho
.894 792101 23

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Relativamente a Qualidade de vida no Trabalho, o valor de Alfa de Cronbach
obtido foi de .894 o que demonstra confiabilidade da escala utilizada para medir a

Qualidade de Vida no Trabalho.

4.2.Média das Dimensoes da Felicidade Organizacional

Para avaliar a existéncia de diferencas nas pontuacdes obtidas nas varias
dimensdes da Felicidade na Organizacao realizou-se o calculo da média de cada

dimensao.

A Tabela 8 apresenta as médias ponderadas das dimensdes da Felicidade
Organizacional divididas em Felicidade na Organizacao e na Funcao e a média global

da Felicidade Organizacional.
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Tabela 8: Média das Dimensdes da Felicidade Organizacional

Média Minimo Maximo Desvio-Padrdo
Felicidade na Organizagéo 330 1.83 4.45 68
Ambiente Interno 317 2 5 61
Reconhecimento e Confianca 339 1 45 86
Desenvolvimento Pessoal 3.30 1 5 85
Remuneracio 245 1 5 1.11
Gostar do que faco 336 1 5 98
Sustentabilidade e Inovagio 395 1 5 90
Envolvimento com Chefias e Inovacio 304 1 5 81
Obijetivos 4.11 1.67 5 81
Equilibrio trabalho e vida Pessoal 357 167 5 80
Felicidade na Funcéo 3.48 2.02 4.57 .65
Desempenho da Funcio 378 1.80 5 81
Desenvolvimento Pessoal 3.64 1.4 5 82
Reconhecimento e Respeito 334 1 5 91
Ambiente de Trabalho 3.00 1 45 84
Remuneracio 244 1 5 1.20
Objetivos da Funcio 3,50 167 5 75
Sustentabilidade e Seguranca 389 1 5 79
Apoio das Chefias 374 1 5 1.05
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 378 2 5 91
Ser Empreendedor 3.54 1 5 87
Felicidade Organizacional 338 2 4.46 64

Organizacdo que apresenta uma média ponderada mais elevada (4.11) é a dimensao

Objetivos e a que apresenta a média ponderada mais baixa (2.45) é a dimensao

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Analisando a Tabela 8, verificou-se que a dimensdo da Felicidade na

Remuneracgao.

indica que os dados respeitantes a esta dimensao estao mais afastados/dispersos da

meédia.
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Na Felicidade na Funcdo a dimensdao que apresenta uma média ponderada
mais elevada (3.89) é a dimensdo Sustentabilidade e Seguranca e a que apresenta a

média ponderada mais baixa (2.44) é a dimensdo Remuneracao.

Os valores mais elevados de desvio padrao sdao os da Remuneracao (1.20) e
do Apoio das Chefias (1.05), o que indica que os dados respeitantes a esta dimensao

estdo mais afastados/espalhados da média.

A média da Felicidade na Organizacdo é de 3.3, a média na Felicidade na

Funcdo é de 3.48 e a média global da Felicidade Organizacional é de 3.38.

4.2.1. Distribuicdo das respostas da Felicidade Organizacional

Para avaliar a existéncia de diferencas entre as respostas as varias dimensdes da

Felicidade Organizacional, dividiram-se as respostas em % pela escala de Likert.

Tabela 9: Distribuigdo das respostas as dimensdes da Felicidade Organizacional pela escala de Likert

[1-2[ [2-3[ [3-4 [4-5]
Felicidade na Organizacdo 71 250 483 19.6
Ambiente Interno 0 33.9 53.6 12.5
Reconhecimento e Confianga 54 19.6 375 37.5
Desenvolvimento Pessoal 8.9 19.7 482 232
Remuneracio 30.4 26.7 26.8 16.1
Gostar do que fago 8.9 230 28.6 39.3
Sustentabilidade e Inova¢io 71 23.3 44.6 25.0
Envolvimento com Chefias e Inovacio 5.4 42.8 393 12.5
Objetivos 1.8 3.6 26.7 67.9
Equilibrio trabalho e vida Pessoal 36 125 41 42.9
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Felicidade na Funcao

0 25 46.4 28.6

Desempenho da Funcio 18 161 303 518
Desenvolvimento Pessoal 36 143 357 46.4
Reconhecimento e Respeito 71 125 393 411
Ambiente de Trabalho 54 393 357 196
Remuneracio 304 19.6 32.1 17.9
Objetivos da Fungio 36 3.9 482 393
Sustentabilidade e Seguranca 18 71 322 58.9
Apoio das Chefias 8.9 3.9 26.8 554
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 0 54 41 536
Ser Empreendedor 36 7.1 50 39.3
Felicidade Organizacional 0 286 50 214

Fonte: Elaboragio propria (através do programa SPSS)

Através da andlise da Tabela 9 podemos observar que 67.9% (48.3% +
19.6%) dos inquiridos estao felizes na Organizacao e 32.1% (7.1% + 25%) estdo
infelizes na Organizagdo. A grande maioria dos inquiridos estdo felizes na fun¢do que
desempenham (75%) e 25% estdo infelizes. No global, a esmagadora maioria (71.4%)
apresenta um resultado igual ou superior a 4 o que significa que estdo satisfeitos com
a Felicidade Organizacional. De forma oposta, 28.6% dos inquiridos estao insatisfeitos

com a Felicidade Organizacional.

A maioria dos individuos encontra-se satisfeito com todas as dimensoes da
Felicidade Organizacional, expeto com a Remuneragdo na Organizacao recebida que
apenas 42.9% dos inquiridos se sente satisfeito. Esta é também a dimensdo que a

maioria dos individuos se sente insatisfeito (57.1%).
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4.2.2. Média das Dimensdes da Felicidade Organizacional por Segmento

Demografico

Para avaliar a existéncia de diferencas entre géneros, estado civil e fungdes nas

pontuacdes obtidas nas dimensdes da Felicidade na Organizacdo e na Funcao,

realizou-se um Teste T de Student para amostras independentes. E para avaliar a

existéncia de diferencas entre os varios niveis de habilitagdes literarias nas

pontuacdes obtidas nas dimensdes da Felicidade na Organiza¢do e na Funcao,

procedeu-se a realizagdo de uma ANOVA, complementando com o teste de

Bonferroni.

Tabela 10: Teste T de Student para Amostras Independentes — Sexo

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
igualdade de Médias
variancias
L
Ambiente Interno Varidncias iguais assumidas 1.01 32 079 52 937
Variancias iguais nao assumidas .084 43.163 934
ReCO_ﬂhECimentO € Vatiancias iguais assumidas 2.886  .095 1 52 322
Confianca Vatidncias iguais nfio assumidas 1105 48155 274
Desenvolvimento Pessoal Variancias iguais assumidas 6.652 013 .586 52 56
Variancias iguais nio assumidas .673 51.168 .504
Remuneragéo Variancias iguais assumidas 297 588 -428 52 .67
Variancias iguais no assumidas -445 41456 .658
Gostar do que Fago Varidncias iguais assumidas 2563 115 124 52 902
Vatiancias iguais nao assumidas 135 46.776 .893
Sustentabilidade e Varidncias iguais assumidas 10748 002  1.013 52 316
Inovagao Variancias iguais nao assumidas 1.203  51.986 234
EnV0_|Viment0 com as Variancias iguais assumidas 4.679  .035  -234 52 816
Chefias e Organizagdo Variancias iguais nao assumidas -273  51.822 786
Objetivos Variancias iguais assumidas 25 12 808 52 423
Vatiancias iguais ndo assumidas .892 48.067 377
Equilibrio Trabalho e Vida  Variancias iguais assumidas 356 065  .885 52 38
Pessoal Variancias iguais nio assumidas 977 48.046 334
Desempenho da Funcdo Varidncias iguais assumidas 1333 254 1.135 52 261
Variancias iguais nao assumidas 1.203  43.597 235
Desenvolvimento Pessoal Varidncias iguais assumidas 110 742500 52 619
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Reconhecimento e Respeito
Ambiente de Trabalho
Remuneragdes

Objetivos da Funcdo
Sustentabilidade e
Seguranga

Apoio das Chefias
Equilibrio Trabalho e Vida

Pessoal

Ser Empreendedor

Variancias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Varidncias iguais assumidas
Varidncias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas

Variancias iguais nao assumidas

1.584

.249

.008

334

1.835

.022

.087

.000

214

.620

928

.566

181

.881

770

983

.508
.003
.003
.083
.088
-1.018
-1.040
1.415
1.514
.680
750
-1.041
-1.030
-.084
-.084
.500
511

38.843
52
45.740
52
43.240
52
39.398
52
44.671
52
47.907
52
36.038
52
36.203
52
39.465

614
.998
.998
934
930
314
.305
163
137
499
457
.303
310
933
934
.619
.612

Fonte: Elaboragio prépria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 10, nenhuma dimensdao da Felicidade

Organizacional apresenta diferencas estatisticamente significativas entre os
respondentes do sexo feminino e masculino.
Tabela 11: Média das dimensdes por sexo
Feminino Masculino
Média Desvio-Padrdo Média Desvio-Padréo
Felicidade na Organizagéo 3.34 A3 3.24 .79
Ambiente Interno 3.19 .55 3.18 .06
Reconhecimento e Confianca 3.53 .68 3.28 .95
Desenvolvimento Pessoal 3.37 .59 3.23 97
Remuneracio 2.35 1.01 2.49 1.15
Gostar do que Fago 3.35 .80 3.32 1.07
Sustentabilidade e Inovacao 3.40 .55 3.14 1.05
Envolvimento com Chefias e Organizagao 2.98 .53 3.03 93
Objetivos 4.19 .63 4.01 .89
Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal 3.68 .63 3.48 .89
Felicidade na Fungéo 3.47 .56 3.44 .70
Desempenho da Funcio 3.90 .69 3.65 .84
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Desenvolvimento Pessoal 3.68 .80 3.57 .85
Reconhecimento e Respeito 3.32 75 3.32 97
Ambiente de Trabalho 3.01 75 2.99 .90
Remuneracao 2.21 1.13 2.56 1.22
Objetivos da Funcio 3.74 .62 3.45 78
Sustentabilidade e Seguranca 3.98 .63 3.82 .88
Apoio das Chefias 3.51 1.08 3.82 1.05
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 3.74 93 3.76 91
Ser Empreendedor 3.61 .84 3.49 .90
Felicidade Organizacional 3.40 A8 3.34 72

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

No segmento Sexo, a dimensdao Remuneracao da Felicidade na Organizagao
apresenta a média mais baixa nos dois sexos (2.35 no sexo feminino e 2.49 no sexo
masculino), sendo o sexo feminino que apresenta o menor valor. A dimensao
Objetivos apresenta em ambos os sexos a média mais alta (4.19 no sexo feminino e
4.01 no sexo masculino), sendo o sexo feminino que apresenta o valor mais elevado. O
valor mais elevado de desvio padrao é o da Remuneracdo (1.01 no sexo feminino e
1.15 no sexo masculino) o que indica que os dados respeitantes a esta dimensao estao

mais afastados/espalhados da média.

Na Felicidade na Fungdo, a dimensao que apresenta a média mais baixa nos
dois sexos é a Remunerac¢do (2.21 no sexo masculino e 2.56 no sexo masculino),
sendo o sexo feminino apresentar o menor valor. A dimensao que apresenta a média
mais alta é a Sustentabilidade e Seguranca nos dois sexos (3.98 no sexo feminino e
3.82 no sexo masculino), sendo que no sexo masculino encontra-se com a mesma
pontuacdo da dimensao Apoio das Chefias. Os valores mais elevados de desvio padrdo
sao o da Remuneracdo (1.13 no sexo feminino e 1.22 no sexo masculino) e o do Apoio
das Chefias (1.08 no sexo feminino e 1.05 no sexo masculino), o que indica que os

dados respeitantes a estas dimensdes estao mais afastados/espalhados da média.

Tanto o sexo feminino como o sexo masculino apresentam médias mais

elevadas na Felicidade na Fun¢do do que na Felicidade na Organizacao.
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Tabela 12: Teste ANOVA - Habilitagdes Literarias

ngj?a%?s Df  Quadrado Médio z Sig.
Ambiente Interno Entre Grupos 4.075 4 1.019 3.126 .023
Nos grupos 15.967 49 326
Total 20.042 53
Reconhecimento e Entre Grupos 6.618 4 1.655 2431 .060
Confianca Nos grupos 33.349 49 681
Total 39.967 53
Desenvolvimento Entre Grupos 771 4 193 249 909
Pessoal Nos grupos 37.922 49 774
Total 38.693 53
Remuneragdo Entre Grupos 10.730 4 2.683 2473 .057
Nos grupos 53.148 49 1.085
Total 63.878 53
Gostar do que Fago Entre Grupos 7.235 4 1.809 2.040 .103
Nos grupos 43.436 49 886
Total 50.671 53
Sustentabilidade e Entre Grupos 4.554 4 1.139 1.416 243
Inovacéo Nos grupos 39.398 49 804
Total 43.953 53
Envolvimento comas  Entre Grupos 2.862 4 716 1.118 359
Chefias e Organizacdo  Nos grupos 31.376 49 640
Total 34.239 53
Objetivos Entre Grupos 1.920 4 480 723 .580
Nos grupos 32517 49 664
Total 34.437 53
Equilibrio Trabalhoe  Entre Grupos 2.109 4 .527 794 .535
Vida Pessoal Nos grupos 32538 49 664
Total 34.647 53
Desempenho da Entre Grupos 6.455 4 1.614 2.942 .029
Funcéo Nos grupos 26.875 49 548
Total 33.331 53
Desenvolvimento Entre Grupos 2.163 4 541 782 .542
Pessoal Nos grupos 33.861 49 691
Total 36.023 53
Reconhecimento e Entre Grupos 5.854 4 1.464 1.969 114
Respeito Nos grupos 36.429 49 743
Total 42.283 53
Ambiente de Trabalho Entre Grupos 7.495 4 1.874 3.010 .027
Nos grupos 30.505 49 .623
Total 38.000 53
Remunerac6es Entre Grupos 12.193 4 3.048 2.377 .065
Nos grupos 62.826 49 1.282
Total 75.019 53
Objetivos da Fungdo  Entre Grupos 2.881 4 720 1375 256
Nos grupos 25.675 49 .524
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Total 28.557
Sustentabilidade e Entre Grupos 1.294
Seguranca Nos grupos 32.405
Total 33.699
Apoio das Chefias Entre Grupos 8.923
Nos grupos 50.453
Total 59.376
Equilibrio Trabalhoe  Entre Grupos 1.610
Vida Pessoal Nos grupos 42.142
Total 43.752
Ser Empreendedor Entre Grupos 745
Nos grupos 39.980
Total 40.725

53
4 323
49 .661
53
4 2.231
49 1.030
53
4 403
49 .860
53
4 186
49 .816
53

489

2.166

468

228

744

.087

759

921

Fonte: Elaboragio prépria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 12, as dimensdes Ambiente Interno,

Desempenho da Fun¢do e Ambiente de Trabalho,

apresentam diferengas

estatisticamente significativas (p=.023, p= .029 e p= .027 respetivamente) entre os

grupos de respondentes dos diferentes niveis de Habilitagdes.

Para verificar as diferencas de pontuag¢des dadas por cada grupo em relagdo as

dimensdes que apresentaram diferencas significativas, aplicou-se o teste estatistico

de Bonferroni (Tabela 13).

Ana Ribeiro

Tabela 13: Teste Bonferroni

Variavel dependente Sig.
Ambiente Interno 1° Ciclo (até 4° ano) 2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000
3° Ciclo (até a0 9° ano) 1.000

Ensino Secundario 1.000

Ensino Superior 0.345

2° Ciclo (até ao 6° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Secundario 1.000

Ensino Superior 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000

2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

Ensino Secundario 1.000

Ensino Superior 0.890

Ensino Secundario 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000

2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até a0 9° ano) 1.000

Ensino Superior 014

Ensino Superior 1° Ciclo (até 4° ano) 345
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2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) .890

Ensino Secundario .014

Desempenho da Fun¢do 1° Ciclo (até 4° ano) 2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000
3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Secundério 1.000

Ensino Superior 443

2° Ciclo (até ao 6° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Secundatio 1.000

Ensino Superior 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

Ensino Secundatio 1.000

Ensino Superior 229

Ensino Secundério 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Superior .020

Ensino Superior 1° Ciclo (até 4° ano) 443
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 229

Ensino Secundario .020

Ambiente de Trabalho 1° Ciclo (até 4° ano) 2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000
3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Secundario 1.000

Ensino Superior 1.000

2° Ciclo (até ao 6° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Secundério 1.000

Ensino Superior 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

Ensino Secundario 1.000

Ensino Superior 457

Ensino Secundario 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até ao 9° ano) 1.000

Ensino Superior .012

Ensino Superior 1° Ciclo (até 4° ano) 1.000
2° Ciclo (até ao 6° ano) 1.000

3° Ciclo (até a0 9° ano) 457

Ensino Secundirio .012

Fonte: Elaboragao propria (através do programa SPSS)

O teste de Bonferroni (Tabela 13) indicou significancia estatistica (p=.014) no
Ambiente Interno entre os inquiridos com o Ensino Secundario e os inquiridos com o

Ensino Superior, sendo os inquiridos com o Ensino Superior que apresentam o maior

Ana Ribeiro 63



'ﬁn g(l:l}fow(l)/:‘RKETlNG

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
valor (Tabela 14). No Desempenho da Fungdo, as diferencas estatisticamente
significativas (p= .020) sdo entre os inquiridos com o Ensino Secundario e os
inquiridos com o Ensino Superior, sendo os inquiridos com o Ensino Superior que
apresentam o maior valor (Tabela 14). E no Ambiente de Trabalho, as diferencgas
estatisticamente significativas (p= .012) sdo entre os inquiridos com o Ensino
Secundario e os inquiridos com o Ensino Superior, sendo os inquiridos com o Ensino

Superior que apresentam o maior valor (Tabela 14).

Tabela 14: Média das Dimensdes por Habilitagdes Literarias

Ensino Ensino

1°Ciclo  2°Ciclo  3°Ciclo g .
Secundério  Superior

Felicidade na Organizacdo

3.11 3.11 3.30 3.06 3.08
Ambiente Interno 291 313 323 2.95 3.62
Reconhecimento e Confianca 332 3.63 3.15 313 3.96
Desenvolvimento Pessoal 3.20 3.36 3.30 316 3.46
Remuneragao 2.25 2.75 2.31 2.08 3.19
Gostar do que fago 278 2.83 3.56 3.05 3.82
Sustentabilidade e Inova¢io 300 3.00 3.22 3.01 3.72
Envolvimento com Chefias e Organizagao 316 3,00 3,04 277 335
Objetivos 3.95 3.67 423 391 4.29
Equilibrio trabalho e vida Pessoal 3.39 2.67 3.69 350 3.66

Felicidade na Funcéo 340 352 3.35 3.29 3.84
Desempenho da Fungao 3.46 3.60 3.66 349 434
Desenvolvimento Pessoal 346 410 3.60 3.44 3.88
Reconhecimento e Respeito 334 3.75 3.14 3.06 3.85
Ambiente de Trabalho 3.00 3.05 2.96 2.65 3.60
Remuneragio 1.75 2.50 234 2.14 3.23
Objetivos da Fungao 315 3.33 3.46 3.47 3.93
Sustentabilidade e Seguranca 3.99 3.88 3.64 3.88 4.08
Apoio das Chefias 4.92 433 3.54 3.44 3.87
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 370 3.00 368 377 300
Ser Empreendedor 300 3.50 3.50 3.52 3.69

Felicidade Organizacional 395 330 333 317 376

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)
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No segmento das Habilitacdes, a dimensdo Remuneracdo da Felicidade na
Organizacdo apresenta a média mais baixa em todos os niveis de habilita¢cdes, sendo
os inquiridos com o Ensino Secunddrio que apresentam o menor valor (2.08). A
dimensdo Objetivos apresenta a média mais alta em todos os niveis de habilitacédes,
sendo os inquiridos com Ensino Superior que apresentam o valor mais elevado

(4.29).

Relativamente a Felicidade na Fungdo, constata-se que a dimensdo que
apresenta a média mais baixa em todos os niveis de habilitacdes é a Remuneracao,
sendo no 12 Ciclo que se encontra o menor valor (1.75). A dimensdo que apresenta a
média mais alta é no 12 e 22 Ciclo o Apoio das Chefias (4.92 e 4.33 respetivamente),
no 32 Ciclo o Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal (3.68), no Ensino Secundario é a
Sustentabilidade e Seguranca (3.88) e no Ensino Superior é o Desempenho da Func¢ao

(4.34).

Alem disso, em todos os diferentes niveis de habilitacdes, os colaboradores sdo

mais felizes na Fun¢do do que na Organizacao.

Tabela 15: Teste T de Student para Amostras Independentes - Estado Civil

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
|gual_qlad§ de Médias
variancias
. Sig. (2 extre
Z  Sig. T Df g
midades)
Ambiente Interno Varidncias iguais assumidas 148 702 1.968 52 054
Variancias iguais nao assumidas 2.009 36.038 052
Reconhecimento e Varidncias iguais assumidas 149 701 1.313 52 195
Confianca L .
¢ Varidncias iguais nio assumidas 1.389 39.604 A73
Desenvolvimento Pessoal Variancias iguais assumidas 295 589 481 52 632
Variancias iguais nao assumidas 491 35.999 626
Remuneracéo Varidncias iguais assumidas 634 430 1.618 52 112
Variancias iguais nao assumidas 1.520 29.059 139
Gostar do que Fago Variancias iguais assumidas 670 417 630 52 531
.651 37.276 519

Varidncias iguais ndo assumidas
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Sustentabilidade e
Inovagdo

Envolvimento com as
Chefias e Organizagdo
Objetivos

Equilibrio Trabalho e Vida
Pessoal

Desempenho da Funcéo
Desenvolvimento Pessoal
Reconhecimento e Respeito
Ambiente de Trabalho
Remuneracdes

Objetivos da Fungéo
Sustentabilidade e
Seguranga

Apoio das Chefias
Equilibrio Trabalho e Vida

Pessoal

Ser Empreendedor
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Variancias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas
Varidncias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas
Varidncias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais ndo assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais ndo assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nio assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas
Variancias iguais nao assumidas
Variancias iguais assumidas

Variancias iguais nao assumidas

.001

1.368

.643

2.634

.160

.689

018

1.040

3.496

2.758

A1

.028

.023

973

.248

216

426

11

.691

410

.895

313

.067

103

740

.867

.879

907
.889
1.138
1.062
771
.825
1.553
1.616
1.694
1.902
-.230
-215
970
1.030
2.207
2.250
.878
815
1.302
1.514
.983
1.101
985
1.000
.965
.950
273
282

52
32.322
52
28.568
52
40.761
52
37.950
52
45.974
52
28.495
52
40.020
52
35.886
52
28.201
52
49.309
52
45.737
52
35.516
52
32.666
52
37.139

.368
381
.260
.297
444
414
126
114
.096
.064
.819
.832
.336
.309
.032
.031
.384
422
199
136
.330
277
.329
324
.339
.349
786
.780

Fonte: Elaboragido propria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 15, apenas a dimensdao Ambiente de Trabalho

apresenta diferengas estatisticamente significativas (p= .032) entre os respondentes

casados/unido de facto e os solteiros/viivos/divorciados, sendo os inquiridos

solteiros/viivos/divorciados que apresentam o valor mais alto (Tabela 16).
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Tabela 16: Média das Dimensdes por Estado Civil

Solteiro/Vilvo/Divorciado Casado/Unido de Facto
Média Desvio-Padrdo Média Desvio-Padrdo

Felicidade na Organizacgéo 3.46 .68 3.18 .67
Ambiente Interno 3.41 .57 3.07 .61
Reconhecimento e Confianca 3.58 17 3.26 91
Desenvolvimento Pessoal 3.36 .83 3.24 .88
Remuneracao 2.78 1.22 3.27 1.01
Gostar do que Fago 3.45 92 3.27 1.01
Sustentabilidade e Inovacio 3.39 95 3.15 .89
Envolvimento com Chefias e Organizagio 3.19 91 293 74
Objetivos 4.19 .70 4.01 .86
Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal 3.79 73 3.43 .83
Felicidade na Funcéo 3.62 .62 3.37 .65
Desempenho da Funcio 3.99 .60 3.61 .85
Desenvolvimento Pessoal 3.57 .95 3.63 77
Reconhecimento e Respeito 3.48 .79 3.23 94
Ambiente de Trabalho 3.35 .79 2.83 .83
Remuneracao 2.64 1.27 2.33 1.10
Objetivos da Fun¢io 3.73 .51 3.46 .82
Sustentabilidade e Seguranca 4.03 .62 3.80 .87
Apoio das Chefias 3.91 1.03 3.61 1.07
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 3.92 .94 3.67 .89
Ser Empreendedor 3.58 .83 3.51 91
Felicidade Organizacional 3.54 62 3.27 64

Fonte: Elaboragido propria (através do programa SPSS)

No segmento Estado Civil, na Felicidade na Organizacdo, a dimensao
Remuneragdo apresenta a média mais baixa nos Solteiros/Viavos/Divorciados (2.78)
e a dimensao Envolvimento com as Chefias e a Organizacdo apresenta a média mais
baixa nos Casados/Unido de Facto (2.93). Por outro lado, a dimensao Objetivos
apresenta a média mais elevada (4.19 nos Solteiros/Viuvos/Divorciados e 4.01 nos
Casados/Unido de Facto), sendo os inquiridos Solteiros/Viivos/Divorciados que

apresentam o valor mais alto.

Na Felicidade na Fung¢do, a dimensdo que apresenta a média mais baixa

continua a ser a Remuneracdo nos diferentes estados civis (2.64 nos
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Solteiros/Viuvos/Divorciados e 2.33 nos casados/unido de facto), sendo nos

inquiridos Casados/Unido de Facto que apresentam o menor valor. A dimensao

Sustentabilidade e Seguranga apresenta o valor mais elevado nos dois estados civis

(4.03 nos Solteiros/Viuvos/Divorciados e 3.8 nos Casados/Unido de Facto), sendo os

Solteiros/Viuvos/Divorciados que apresentam o maior valor.

Tabela 17: Teste T de Student para Amostras Independentes - Fungio

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
|gual(§ade de Médias
variancias
; Sig. (2 extre
Z  Sig. t Df ngiéa 4e9)

Ambiente Interno Variancias iguais assumidas 056 813 1.168 52 248
Variancias iguais nao assumidas 1176 48.644 245

Reconhecimento e Variancias iguais assumidas 042 427 1.307 52 197
Confianca Variancias iguais nao assumidas 1.335 50.647 188
Desenvolvimento Pessoal Vatidncias iguais assumidas 2n 138 937 52 353
Variancias iguais ndo assumidas 974 51.884 335

Remuneracéo Variancias iguais assumidas 172 680 052 52 517
Variancias iguais nao assumidas 058 48.912 S14

Gostar do que Fago Variancias iguais assumidas 443 509 -641 52 524
Variancias iguais nio assumidas -053 50.429 516

Sustentabilidade e Varidncias iguais assumidas 9.452 003 1.498 52 140
Inovagao Variancias iguais nao assumidas 1.625 48.362 A1
Envolvimento com as Varidncias iguais assumidas 3.673 061 231 52 818
Chefias e Organizagdo Variancias iguais nio assumidas 248 50.441 -805
Objetivos Variancias iguais assumidas 187 668 543 52 590
Variancias iguais nao assumidas 543 47.471 -590

Equilibrio Trabalho e Vida  Variancias iguais assumidas 1.447 234 - T47 52 458
Pessoal Variancias iguais nao assumidas =775 51.840 A4z
Desempenho da Funcao Varidncias iguais assumidas 016 900 681 52 499
Variancias iguais nio assumidas 679 46.834 501

Desenvolvimento Pessoal Variancias iguais assumidas 000 985 -256 52 799
Variancias iguais nio assumidas -256 47.373 799

Reconhecimento e Respeito  Variancias iguais assumidas 705 405 -.328 52 745
Variancias iguais nao assumidas -323 45.165 748

Ambiente de Trabalho Varidncias iguais assumidas 734 396 AT2 52 639
459 42285 649
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Remuneragdes

Variancias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas
Objetivos da Funcdo Varidncias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas

Sustentabilidade e
Seguranga

Variancias iguais assumidas

Variancias iguais nao assumidas

Apoio das Chefias

Variancias iguais assumidas
Varidncias iguais ndo assumidas

Equilibrio Trabalho e Vida  Variancias iguais assumidas

Pessoal e .
Varlanclas 1guzus nao assumldas

Ser Empreendedor Variancias iguais assumidas

Variancias iguais nao assumidas

115

2.678

2.155

.546

.002

114

736

.108

.148

463

963

737

.816
.806
1.326
1.387
976
1.023
-.094
-.095
-.169
-.169
-.284
-.282

52
45.130
52
52.000
52
51.987
52
49.038
52
47.402
52
45.887

418
425
.190
171
.333
311
.926
925
.866
.866
777
779

Fonte: Elaboragio propria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 17, nenhuma dimensdao da Felicidade

Organizacional apresenta diferencas estatisticamente

significativas

respondentes que desempenham func¢des de servicos e de produgao.

Tabela 18: Média das Dimensdes por Fungio

entre os

Servigos Produgéo
Média Desvio-Padréo Média Desvio-Padréo
Felicidade na Organizacéo 3.37 .55 3.24 77
Ambiente Interno 3.30 .59 3.11 .62
Reconhecimento e Confianca 3.57 .79 3.25 .92
Desenvolvimento Pessoal 3.42 73 3.20 .94
Remuneracao 2.57 1.09 2.37 1.15
Gostar do que Fago 3.25 .92 3.43 1.05
Sustentabilidade e Inovacio 346 .58 3.09 1.07
Envolvimento com Chefias e Organizacio 3.08 .59 3.03 .96
Objetivos 4.18 .81 4.06 .81
Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal 3.50 .66 3.66 .84
Felicidade na Funcgéo 3.52 .66 3.45 .66
Desempenho da Fungio 3.86 .82 3.71 .80
Desenvolvimento Pessoal 3.60 .83 3.66 .83
Reconhecimento e Respeito 3.30 97 3.39 .89
Ambiente de Trabalho 3.09 .94 2.98 .79
Remuneracio 2.601 1.27 2.34 1.16
Objetivos da Funcio 3.74 .62 3.47 .84
Sustentabilidade e Seguranca 4.01 .65 3.80 .89
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Apoio das Chefias 3.74 1.04 3.77 1.10
Equilibrio Trabalho e vida Pessoal 3.78 .90 3.82 .90
Ser Empreendedor 3.49 91 3.56 .86
Felicidade Organizacional 3.45 60 3.55 69

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

No que diz respeito a Funcao que desempenham, a dimensao da Felicidade na
Organizacdo que apresenta a média mais baixa é a Remuneracdo nas diferentes
fungdes (2.57 nos Servigos e 2.37 na Producao), sendo os inquiridos da Produgdo que
apresentam o menor valor. A dimensdo Objetivos apresenta a média mais elevada nas
diferentes fun¢des (4.18 nos Servicos e 4.06 na Producdo), sendo os inquiridos que

desempenham func¢des nos Servicos que apresentam o valor mais elevado.

Ao nivel da Felicidade na Funcdo, a dimensdao Remuneracdo apresenta os
valores mais baixos (2.61 nos Servigos e 2.34 na Produgdo), sendo a Producdo que
apresenta o menor valor. A dimensao Sustentabilidade e Seguranca apresenta as
médias mais altas nas diferentes fun¢des (4.01 nos Servigos e 3.8 na Producao), sendo
os inquiridos que desempenham func¢des nos Servigcos que apresentam o valor mais

elevado.

4.3.Média dos Itens da Qualidade de Vida no Trabalho

Para avaliar a existéncia de diferengas nas pontuag¢des obtidas nas varias
questdes da Qualidade de Vida no Trabalho realizou-se o calculo da média para cada

item.

A Tabela 19 apresenta as médias ponderadas dos itens da Qualidade de Vida
no Trabalho e a média global da Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores da

Flamingo, S.A.
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Tabela 19: Média dos Itens da Qualidade de Vida no Trabalho

Média Minimo Maéximo Desvio-Padrdo
Qualidade de Vida no Trabalho 3.17 1.48 417 .60

Compensagio justa e adequada: Equidade Interna 2.48 1 5 1.16
Compensacio Justa e adequada: Equidade Externa 2.50 1 5 1.16
Jornada de Trabalho 343 1 5 92
Carga de Trabalho 3.55 1 5 1.08
Ambiente Fisico: Ventilagio e Temperatura 2.59 1 5 1.21
Ambiente Fisico: Luminosidade 3.04 1 5 1.29
Ambiente Fisico: Nivel de som/barulho 255 1 5 1.26
Ambiente Fisico: Posturas 315 1 5 1.20
Ambiente Fisico: Espacos de Lazer 220 1 5 1.08
Ambiente Saudavel: Normas de HSST 2903 1 5 1.25
Stress 345 1 5 115
Variedade de Tarefas 342 1 5 1.05
Retroinforrmacao 315 1 5 1.09
Possibilidade de Carreira 274 1 5 111
Igualdade de Tratamento 337 1 5 1.00
Igualdade de Oportunidades 3.04 1 5 1.05
Relacionamento: Auséncia de Assédio 406 1 5 1.4
Senso Comunitario

3.06 1 5 .99
Direitos de Trabalho

3.13 1 5 1.07
Privacidade Pessoal

3.96 1 5 94
Liberdade de Expressio

3.31 1 5 1.21
Horirio de Entrada e Saida de Trabalho

3.81 1 5 1.29
Responsabilidade Social pelos Produtos

4.00 1 5 93

Fonte: Elaboracdo prépria (através do programa SPSS)

Analisando a Tabela 19, verificou-se que a média da Qualidade de Vida no
Trabalho dos inquiridos de 3.17. A subdimensao que apresenta a média ponderada
mais elevada (4.06) é a Auséncia de Assédio, seguida da Responsabilidade Social da
empresa perante os produtos que coloca no mercado (4.00) e seguida da existéncia
de Privacidade Pessoal no local de trabalho (3.96). A subdimensao que apresenta a

meédia ponderada mais baixa é a existéncia de Espacos de Lazer (2.2), seguida da
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Igualdade Interna relativa as condi¢des remuneratdrias (2.48) e seguida da Igualdade
Externa relativa as condi¢des remuneratdrias (2.5).
Os valores mais elevados de desvio padrao (1.29) sdo os da Luminosidade e
Horario de Entrada e Saida do Trabalho, o que indica que os dados respeitantes a
estes itens estdo mais afastados/dispersos da média. Além disso, a maioria dos Itens

apresenta um desvio padrao superior a 1, o que significa que os niveis de satisfacdo

sdo dispersos.

4.3.1. Distribuicdo das respostas da Qualidade de Vida

Para avaliar a existéncia de diferencas entre as respostas aos varios itens da

Qualidade de Vida no Trabalho, dividiram-se as respostas em % pela escala de Likert.

Tabela 20: Distribuigdo das respostas da QVT pela escala de Likert

Discordo Discordo Nem cqncordo, Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
Qualidade de Vida no Trabalho 1.9 13 37 37 11.1
Compensagio justa e adequada: Equidade Interna 28.8 17.3 32.7 19.2 1.9
Compensagio Justa e adequada: Equidade Externa 24 30 20 24 2
Jornada de Trabalho 1.9 13 37 37 11
Carga de Trabalho 5.7 9.4 28.3 37.7 18.9
Ambiente Fisico: Ventilagdo e Temperatura 20.4 29.6 29.6 111 9.3
Ambiente Fisico: Luminosidade 11.3 28.3 22.6 20.8 17
Ambiente Fisico: Nivel de som/barulho 245 30.2 18.9 18.9 7.5
Ambiente Fisico: Posturas 94 22.6 24.5 30.2 13.2
Ambiente Fisico: Espacos de Lazer 31.4 33.3 21.6 11.8 2
Ambiente Saudavel: Normas de HSST 18 14 30 28 10
Stress 7.5 9.4 34 28.3 20.8
Variedade de Tarefas 3.8 13.2 37.7 28.3 17
Retroinforrmagio 11.1 11.1 37 33.3 7.4
Possibilidade de Carteira 151 28.3 28.3 24.5 3.8
Igualdade de Tratamento 3.7 13 38.9 21.5 13
Igualdade de Oportunidades 7.4 20.4 42.6 20.4 9.3
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Relacionamento: Auséncia de Assédio 3.8 11.5 15.4 13.5 55.8
Senso Comunitirio 5.9 17.6 51 15.7 9.8
Direitos de Trabalho 9.4 15.1 35.8 32.1 7.5
Privacidade Pessoal 1.9 3.8 22.6 39.6 32.1
Liberdade de Expressiao 9.3 16.7 241 333 16.7
Horario de Entrada e Saida de Trabalho 11.1 0 259 222 40.7
Responsabilidade Social pelos Produtos 1.9 1.9 25.9 35.2 35.2

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Através da analise da Tabela 20 podemos observar que 48.1% (37% + 11.1%)
dos inquiridos estdo satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no Trabalho e 14.9%

(1.9% + 13%) estao insatisfeitos.

A maioria dos individuos sente-se satisfeito com a Carga de Trabalho
(56.6%), com o Relacionamento nomeadamente Auséncia de Assédio (69.3%), com a
Privacidade Pessoal (71.7%), com a Liberdade de Expressao (50%), com o Horario de
Entrada e Saida (62.9%) e com a Responsabilidade Social da empresa pelos produtos
e servicos (70.4%). E a maioria sente-se insatisfeito com a Ventilacgdo e a
Temperatura (50%), com o Nivel de Som/Barulho (54.7%) e com os Espacgos de Lazer

(64.7%).

4.3.2. Média das Dimensoes da Qualidade de Vida no Trabalho por Segmento

Demografico

Para avaliar a existéncia de diferencas entre géneros, estado civil e fung¢des nas
pontuagdes obtidas na escala que mede a Qualidade de Vida no Trabalho, realizou-se
um Teste T de Student para amostras independentes. E para avaliar a existéncia de
diferencas entre os varios niveis de habilita¢des literarias nas pontuagdes obtidas na
escala que mede a Qualidade de Vida no Trabalho procedeu-se a realizacdo de uma

ANOVA.
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Tabela 21: Teste T Student para Amostras Independentes - Sexo

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2
z Sig. t Df extremidades)
QVT Variancias iguais assumidas 2.295 136 -473 52 .639
Variancias iguais néio assumidas =510 45.570 .613

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 21, a Qualidade de Vida no Trabalho ndo
apresenta diferengas estatisticamente significativas entre os respondentes do sexo

feminino e masculino.

Tabela 22: Média da QVT por Sexo

Feminino Masculino
Qualidade de Vida no Trabalho
Média 3.10 3.18
Desvio Padrio .50 .65

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

No segmento Sexo, a Qualidade de Vida no Trabalho apresenta uma média

mais elevada no sexo masculino (3.18) do que no sexo feminino (3.10).

Tabela 23: Teste T de Student para Amostras Independentes - Estado Civil

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2
z Sig. t Df extremidades)
QVT Varidncias iguais assumidas .001 977 2.221 52 .031
Variancias iguais ndo assumidas 2.313 38.019 .026

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)
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Como se pode observar na Tabela 23, a Qualidade de Vida no Trabalho
apresenta diferengas estatisticamente significativas (p=.031) entre os respondentes
casados/unido de facto e os Solteiros/Viuvos/Divorciados, sendo os

Solteiros/Viuvos/Divorciados que apresentam o maior valor.

Tabela 24: Média da QVT por Estado Civil

Solteiro/Vilvo/Divorciado Casado/Unido de Facto
Qualidade de Vida no Trabalho
Média 3.40 3.03
Desvio Padrio .53 .60

Fonte: Elaboragio proépria (através do programa SPSS)

No segmento Estado Civil, a Qualidade de Vida no Trabalho apresenta uma
média mais elevada nos respondentes Solteiros/Viuvos/Divorciados (3.40) do que

nos Casados/Uniao de Facto (3.03).

Tabela 25: Teste T Student para Amostras Independentes — Fungio

Teste de
Levene para Teste-T para Igualdade de
igualdade de Médias
variancias
. Sig. (2
z Sig. t Df extremidades)
QVT Variancias iguais assumidas 252 .618 1.434 52 157
Variancias iguais nao assumidas 1.428  46.802 160

Fonte: Elaboracao prépria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 25, a Qualidade de Vida no Trabalho nao
apresenta diferencas estatisticamente significativas entre os respondentes que

desempenham fung¢des nos Servicos e na Producao.
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Tabela 26: Média da QVT por Fungio

Servigos Producéo
Qualidade de Vida no Trabalho
Média 3.32 3.08
Desvio Padrio .60 .58

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

No segmento Funcdo, a Qualidade de Vida no Trabalho apresenta uma média

mais elevada nos respondentes que desempenham func¢des nos Servicos (3.32) do

que os respondentes que desempenham fun¢des na Producao (3.08).

Tabela 27: Teste ANOVA para Habilitagbes Literarias

Soma dos Quadrados  df  Quadrado Médio Z Sig
QVT Entre Grupos 3.551 4 .888 2.803 .036
Nos grupos 15.519 49 317
Total 19.070 53

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Como se pode observar na Tabela 27, a Qualidade de Vida no Trabalho apresenta

diferencas estatisticamente significativas entre os grupos de respondentes com

diferentes niveis de HabilitacGes.

Tabela 28: Média da QVT por Habilitagdes Literarias

1°Ciclo  2°Ciclo  3°Ciclo Ensmp_ Ensmo
Secundério Superior
Qualidade de Vida no Trabalho
Medi
fédia 2.99 3.00 3.01 3.01 3.61
Desvio Padrio 54 25 80 49 40

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)
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No segmento Habilitagdes Literarias, a Qualidade de Vida no Trabalho
apresenta uma média mais elevada nos respondentes com Ensino Superior (3.61),
seguidos dos respondentes com o Ensino Secundario e o 32 ciclo (3.01). A média mais
baixa é apresentada nos respondentes com o 12 Ciclo (2.99). Pode-se concluir, que

quanto maior é o grau de escolaridade, melhor é a Qualidade de Vida no Trabalho.

4.4. Analise de Correlacoes

De forma a perceber se existem relacdes significativas entre as variaveis
sociodemograficas (idade, nimero de filhos, tempo na organiza¢do e na fungao) e as
dimensdes da Felicidade Organizacional, procedeu-se a realizacao das correlagdes de

Pearson.

O coeficiente de correlacdo de Pearson mede o grau de relacdo linear entre
duas variaveis quantitativas. Este coeficiente assume apenas valores entre -1 e 1,
sendo que o valor 0 significa que nao ha relacao linear, o valor 1 indica uma relacdo
linear positiva perfeita e o valor -1 também indica uma relagdo linear negativa
perfeita, ou seja, quando uma das varidveis aumenta a outra diminui. Nesse sentido,
quanto mais préximo estiver de 1 ou -1, mais forte é a associagao linear entre as duas
variaveis. As correlagdes sao fracas quando o valor absoluto de r € inferior a .25, sdo
moderadas quando o valor de r é igual ou superior a .25 e inferior a .5, sdo fortes
quando o valor de r é igual ou superior a .5 e inferior a .75, e sdo muito fortes quando

o valor de r é igual ou superior a.75 (Mardco, 2011).

Os resultados obtidos que podem ser consultados nas Tabelas do anexo D e E,
mostram que todas as correlagdes entre as idades dos inquiridos e as dimensdes da
Felicidade na Organizacao e na Fun¢do ndo apresentam significancia estatistica até

5% (.05) de nivel de significancia.
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Em relacdo ao nimero de filhos e a sua relacdo com as dimensdes da
Felicidade na Organizacdo e na Funcdo, apenas existe uma correlacao positiva, de
fraca intensidade (r=.282) e estatisticamente significativa (p<.05) entre o nimero de
filhos e a satisfacdo com a remuneracao. Podemos concluir que quanto maior é o

numero de filhos dos inquiridos, menor é a satisfagdo com a remuneracgao.

No que diz respeito ao tempo na organizagao, os resultados obtidos mostram
que todas as correlagdes entre o nimero de anos que os inquiridos trabalham na
organizacdo e as dimensdes da Felicidade na Organizagdo e na Funcdo nao

apresentam significancia estatistica até 5% ( .05) de nivel de significancia.

Em relacdo ao tempo na fungdo, os resultados obtidos mostram que todas as
correlacdes entre o nimero de anos que os inquiridos trabalham na atual funcdo e as
dimensdes da Felicidade na Organizacdo e da Funcdo nao apresentam significancia

estatistica até 5% (.05) de nivel de significancia.

Foi possivel observar também que todas as correlacdes entre as nove
dimensdes da Felicidade na Organizacdo apresentam significancia estatistica até 5% (

.05) de nivel de significancia, expeto na relacdo entre os objetivos e a remuneracgdo
(p=.14).

As correlagdes positivas, de forte intensidade (r> .75) e estatisticamente
significativas (p< .01) sdo entre o reconhecimento e confianca e o desenvolvimento
pessoal (r=.787), a sustentabilidade e inovacao e o envolvimento com as chefias e
organizagdo (r=.790), e o desenvolvimento pessoal e o envolvimento com as chefias e

organizacdo (r=.774).

E nao existem correlagcdes fracas entre as dimensdes da Felicidade na
Organizacdo, sendo as correlacdes que apresentam os valores mais baixos sao entre o
ambiente interno e os objetivos (r=.335) e a remuneracdo e o equilibrio trabalho e

vida pessoal (r=.272).
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No que diz respeito as dimensdes da Felicidade na Funcdo, os resultados
obtidos mostram que todas as correlagdes entre as dez dimensdes da Felicidade na
Funcdo apresentam significancia estatistica até 5% ( .05) de nivel de significancia,
expeto na relacdo entre o reconhecimento e respeito e o equilibrio trabalho e vida
pessoal (p=.197), entre a remuneracao e os objetivos da funcdo (p=.095) e entre a

remuneracao e o equilibrio trabalho e vida pessoal (p=.0155).

A tnica correlacdo positiva, de forte intensidade (r> .75) e estatisticamente
significativa (p< .01) é entre o reconhecimento e respeito e o ambiente de trabalho

(r=.762).

E ndo existem correlagdes fracas entre as dimensdes da Felicidade na Funcao,
sendo as correlacdes que apresentam os valores mais baixos sdo entre o ambiente
interno e equilibrio trabalho e vida pessoal (r=.321), entre os objetivos da funcao e
equilibrio trabalho e vida pessoal (r=.335) e entre o apoio das chefias e os objetivos

da fungao (r=.346).

No que diz respeito a relacdo entre as dimensdes da Felicidade Organizacional
e as dimensdes da Felicidade na Fungao, os resultados obtidos (Anexo F) mostram
que todas as correlagdes entre as nove dimensdes da Felicidade na Organizacao e as
dez dimensdes da Felicidade na Funcdo apresentam significancia estatistica até 5% (
.05) de nivel de significancia, expeto na relacdo entre o ambiente interno e a
sustentabilidade e seguranca (p=.109), a remuneracdo da funcdo e os objetivos (p=
.191), a remuneracgao da fungdo e o equilibrio trabalho e vida pessoal da organizacdo
(p= .056), o equilibrio trabalho e vida pessoal da fung¢do e a remuneragdo na
organizacdo (p= .291) e o equilibrio trabalho e vida pessoal da funcdo e a

sustentabilidade e inovagdo (p=.136).

Ana Ribeiro 79



THE MARKETING

)

l P n m SCHOOL
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
Tabela 29: Correlagdes QVT
QUT e T orgaminagio  Fungo.
QVT Correlagao de Pearson 1 -115 -221 -.039 -.201
Sig. (2 extremidades) 417 123 782 148
N 56 52 50 53 53
Idade Correlacio de Pearson -115 1 446 453* .556*"
Sig. (2 extremidades) 417 .001 .001 .000
N 52 52 48 51 50
Numero de Filhos Cortelagio de Pearson -221 446" 1 256 217
Sig. (2 extremidades) 123 001 076 138
N 50 48 50 49 48
Tempo na Organizagdo Correlagao de Pearson -.039 453" .256 1 .891*
Sig. (2 extremidades) 782 .001 076 .000
N 53 51 49 53 52
Tempo na Fungdo Cortrelacio de Pearson -201 556" 217 .891* 1
Sig. (2 extremidades) 148 .000 138 .000
N 53 50 48 52 53

* A correlagio € significativa no nivel .01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboragdo prépria (através do programa SPSS)

Em relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho, os resultados da Tabela 29
mostram que as correlacdes entre a idade, o nimero de filhos, o tempo na
organizacdo ou na funcao e a Qualidade de Vida no Trabalho ndo apresentam

significancia estatistica até 5% (.05) de nivel de significancia.

Entre os Itens que avaliam a Qualidade de Vida no Trabalho (Anexo G) nao
existem correlagdes de intensidade muito forte (r> .75) e estatisticamente
significativa (p<.05). As correlacdes mais fortes sdo entre a remuneracao recebida e a
remuneracdo de outras empresas no mercado de trabalho (r=.719), a jornada de
trabalho e a carga de trabalho (r= .608), os espacos de lazer e o cumprimento das
normas de HSST (r= .665), o cumprimento das normas de HSST e dos direitos do
trabalho (r .635), a igualdade de tratamento e a retroinformac¢dao (r= .675), a

igualdade de tratamento e a possibilidade de carreira (r=.603).
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5. DISCUSSAO E CONCLUSOES

Este estudo teve por objetivo iniciar o diagnostico de marketing interno,
comec¢ando pela andlise da Felicidade Organizacional e da Qualidade de Vida no
Trabalho dos colaboradores da Flamingo, S.A.

Através dos resultados obtidos pode-se concluir que os colaboradores da
Flamingo, S.A. sio moderadamente felizes (3.38) se tivermos em conta que sao
realmente felizes a partir de uma média de 4 e atendendo a que o estudo foi efetuado
numa escala de Likert de 1 a 5. Este resultado é semelhante ao resultado da

Populacao Portuguesa realizado pela Happiness Works em 2019 que mostra que os

profissionais portugueses sao “quase felizes” com um resultado de 3.8.

Verificou-se também que 71.4% dos colaboradores apresentaram um
resultado igual ou superior a 4 o que significa que estdo satisfeitos com a Felicidade
Organizacional. De forma oposta, 28.6% dos inquiridos estdo insatisfeitos com a

Felicidade Organizacional, uma vez que apresentaram um resultado inferior a 3.

A remunerac¢do é a Unica dimensdo que os colaboradores da Flamingo estdo
realmente insatisfeitos, tendo em conta que é a tUnica dimensdao da Felicidade
Organizacional que apresenta uma média inferior a 3. O que pode indica que a
organiza¢do possui uma politica de remuneracgao injusta. Por outro lado, a dimensao
objetivos é a Unica dimensao que os colaboradores da Flamingo estdo realmente
satisfeitos, uma vez que é a Unica dimensdo da Felicidade na Organiza¢do que
apresenta uma média superior a 4. O que pode indica que a organizacao define

objetivos justos e atingiveis.

Em relacdo a Felicidade na Organizacdao as dimensdes que apresentaram o
menor resultado foram a remuneracdao (2.45), seguido do envolvimento com as
chefias e a organizacdo (3.04) e do ambiente interno (3.17). Assim, conclui-se que os

colaboradores da Flamingo estdo insatisfeitos com a remuneracao recebida na
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organiza¢do, uma vez que apresenta um valor inferior a 3. De forma oposta, a
dimensao objetivos traduz o maior nivel de Felicidade na Organizacao (4.11), seguido
do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal (3.57) e do reconhecimento e confianca
(3.39). Ou seja, os colaboradores da Flamingo estdo realmente satisfeitos com os

objetivos definidos pela organizac¢do (>4).

Observou-se também que os colaboradores da Flamingo sdo mais felizes na
Func¢do do que na Organiza¢do, uma vez que o resultado da Felicidade na Funcao
(3.48) foi superior ao da Felicidade na Organizacao (3.3). Ainda assim, todas as
dimensdes da Felicidade na Fung¢do apresentaram valores médios inferiores a 4, o que
significa que ndo existe nenhuma dimensao em que os colaboradores da Flamingo
estejam realmente satisfeitos. Estes resultados corroboram investigacdes da
Happiness Works que mostraram que desde os estudos de 2012 até aos de 2018 a
Felicidade na Fungdo é sempre superior a Felicidade na Organizagdo e que nenhuma

média da dimensdo da Felicidade na Fun¢ao ultrapassa a pontuacao 4.

Na Felicidade na Funcdo, a dimensdo sustentabilidade e seguranca (3.89)
traduz o maior nivel de felicidade, seguido pelo desempenho da funcao (3.78) e
equilibrio trabalho e vida pessoal (3.78). A dimensdao remunera¢do é a que obtém
niveis de insatisfacdo por parte dos colaboradores atingindo apenas os 2.44 pontos
(<3).

Os colaboradores da Flamingo sdo mais felizes na Funcdo do que na
Organizacdo ao nivel do desenvolvimento pessoal apresentando as pontuacgdes de
3.64 e 3.30 respetivamente. J& na definicdo dos objetivos sdo mais felizes na
Organizacdo do que na Fung¢ao com pontuacdes de 4.11 e 3.59 respetivamente. Estes
dados corroboram os estudos de Cunha (2015) e de Campani¢co (2012) que

apresentaram os mesmos resultados com a populagao portuguesa.

Também sdo mais felizes na Funcdo do que na Organizacdo ao nivel do

equilibrio entre o trabalho e vida pessoal, apresentando as pontuacoes de 3.78 e 3.57
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respetivamente. O que contraria o estudo de Cunha (2015) que apresentou o0 mesmo
resultado na Organizacdo e na Fungdo e contraria também estudo de Campanico
(2012) que mostrou que os profissionais portugueses sao mais felizes nessa

dimensao na Organizac¢ao do que na Fungao.

Verificou-se também que tanto as mulheres como os homens sdo
moderadamente felizes na Organizacdo (3.34 no sexo feminino e 3.24 no sexo
masculino) e na Funcdo (3.47 no sexo feminino e 3.44 no sexo masculino), no entanto
as mulheres apresentaram resultados superiores ao dos homens. Os dois sexos
encontram-se realmente satisfeitos com os objetivos propostos pela organizacdo
(4.19 no sexo feminino e 4.01 no sexo masculino), e insatisfeitos com a remuneragao

(2.35 e 2.21 no sexo feminino e 2.49 e 2.56 no sexo masculino).

Os colaboradores com o ensino superior sdo os mais felizes a nivel
Organizacional (3.76) e os menos felizes sdao os colaboradores com o ensino
secundario (3.17). No entanto, em todos os diferentes niveis de habilitacées, os

colaboradores sdao mais felizes na Fung¢do do que na Organizacao.

Os colaboradores com o ensino superior encontram-se realmente satisfeitos
com os objetivos definidos pela organizacdo (4.29) e a sustentabilidade e seguranca
(4.08), e nao se encontram insatisfeitos com nenhuma dimensao. Os colaboradores
com o ensino secundario nao apresentam nenhuma dimensao que estejam totalmente
satisfeitos (>4), apenas apresentam a remunera¢do como a dimensao que estdo
realmente insatisfeitos (2.08 e 2.14). Os colaboradores com o 32 Ciclo encontram-se
realmente satisfeitos com os objetivos definidos pela organizacdo (4.23) e
insatisfeitos com a remuneracao (2.31 e 2.34). Os colaboradores com o 22 Ciclo
encontra-se realmente satisfeito com o apoio das chefias (4.33), e insatisfeitos com a
remunerac¢do (2.5 e 2.75). Os colaboradores com o 12 Ciclo encontram-se mesmo
muito satisfeitos com o apoio das chefias apresentando quase a pontuagdo maxima

(4.92) mas por outro lado encontram-se muito insatisfeitos com a remuneragado

Ana Ribeiro 83



'ﬁn g(l:l}f.olv(l)/:RKETlNG

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES
(1.75). Além disso, verificou-se que quanto menos habilitacdes possuem menor é a

satisfacdo com o intraempreendedorismo e com os objetivos da funcao.

Os colaboradores solteiros/viuvos/divorciados sdo mais felizes do que os
casados/unido de facto tanto na Organizacdo como na Fung¢do, o que contraria a
literatura que atesta que o casamento esta diretamente relacionado a felicidade
(Seligman, 2004) e que aponta que as pessoas casadas ou que vivem em unido
consensual, de ambos os sexos, apresentam maiores niveis de felicidade do que

aquelas que nunca foram casadas, as divorciadas e as vidvas (Diaz Llanes, 2001).

Tanto os solteiros/viavos/divorciados como os casados/unido de facto estdo
realmente satisfeitos com os objetivos (4.19 e 4.01 respetivamente) e insatisfeitos

com a remuneracgao (2.78, 2.64 e 2.2, 2.83 respetivamente)

Os colaboradores que desempenham fung¢des nos servicos sdo mais felizes do
que os que desempenham fun¢des na produgdo tanto na Organizagdo como na
Funcao. No entanto, em ambas as fun¢des sdao mais felizes na Fun¢do do que na

Organizacao.

Os colaboradores que desempenham fungdes nos servicos encontram-se
realmente satisfeitos com os objetivos (4.18) e a sustentabilidade e seguranca (4.01),
e insatisfeitos com a remuneracdo (2.57 e 2.61). Os colaboradores que desempenham
fungdes na producdao encontram-se realmente satisfeitos com os objetivos (4.06) e

insatisfeitos com a remuneracao (2.37 e 2.34).

Nao se verificaram diferencas significativas da felicidade entre as diferentes
idades, o que corrobora a investigacdo de Watson (2000) que refere que a idade tem

uma implicagdo muito pequena na felicidade.

O namero de filhos s6 apresentou diferencas significativas na Felicidade
Organizacional dos colaboradores da Flamingo em relacdo a satisfacdo com a
remuneracdo, o que confirma algumas pesquisas que apontam que o numero de filhos

tem um efeito nulo ou fracamente negativo nos niveis de bem-estar (Diener, 1984).
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Quanto a antiguidade na organizacdo ou na fungdo, estas variaveis também
ndo apresentaram diferencas significativas, remetendo para os estudos de Schroder
(2008) e Castillo e Cano (2004) que ndo verificaram nenhuma relagao significativa

entre a satisfacdo no trabalho e o tempo de trabalho.

Relativamente a Qualidade de Vida, os Colaboradores da Flamingo
apresentaram um valor médio de 3.17, que significa que ndo estdo nem muito, nem
pouco satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no Trabalho, tento em conta que o
estudo foi efetuado numa escala de Likert de 1 a 5, e considerando que os inquiridos
estdo realmente satisfeitos em relacdo a determinado fator ou dimensdo para os
niveis 4 e 5 da escala de Likert utilizada. Observou-se também que 48.1% dos
colaboradores estdo satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no Trabalho e 14.9%

estido insatisfeitos.

Os colaboradores da Flamingo encontram-se insatisfeitos com a compensagao
(2.48 e 2.5), com o nivel de som/barulho do local de trabalho (2.55), com os espagos
de lazer disponiveis (2.20), com o cumprimento das Normas de HSST (2.93) e com a
possibilidade de carreira (2.74), uma vez que todos estes itens apresentaram valores
meédios inferiores a 3. E estdo realmente satisfeitos com o relacionamento entre os
colaboradores nomeadamente com a auséncia de assédio (4.06) e com a
responsabilidade social da organizacao pelos produtos (4.0), uma vez que estes itens

apresentaram um valor médio superior a 4.

Tanto as mulheres como os homens apresentaram pontuagdes muito
semelhantes nos niveis de satisfacio com a Qualidade de Vida no Trabalho (3.10 e
3.18 respetivamente), revelando que nao estdo muito, nem pouco satisfeitos com a
sua Qualidade de Vida na Flamingo. No entanto, os homens apresentaram um
apresentaram um resultado superior ao das mulheres, o que contraria estudos
anteriores que revelam que as mulheres tendem a avaliar mais positivamente as suas

condi¢oes de trabalho do que os homens (Rodrigues, Barroso & Caetano, 2010).
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Os colaboradores Solteiros/Viuvos/Divorciados apresentaram pontuacgdes
superiores dos niveis de satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (3.40)
comparativamente com os Casados/Unido de Facto (3.03), revelando que os
Solteiros/Viuvos/Divorciados tém uma Qualidade de Vida no Trabalho superior aos
Casados/Unido de Facto. Os solteiros/vitvos/divorciados estio moderadamente
satisfeitos com a sua Qualidade de Vida na Flamingo, enquanto os casados/unido de

facto ndo estdo muito, nem pouco satisfeitos.

Os colaboradores que desempenham fun¢des nos servigos apresentaram
niveis de satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho superiores (3.32), com base
em pontuacdes médias, em relacdo aos colaboradores que desempenham fung¢do na

produgao (3.08).

Os resultados obtidos mostraram também que quanto mais elevado é o nivel
de habilitacdes, maior é a satisfacdo dos colaboradores da Flamingo com a Qualidade
de Vida no Trabalho, o que corrobora os estudos que mostram que trabalhadores
menos qualificados sdo os que apresentam os menores niveis médios de bem-estar no

trabalho declarado (Rodrigues, Barroso & Caetano, 2010).

Os colaboradores da Flamingo com o Ensino Superior estio moderadamente
satisfeitos com a sua Qualidade de Vida no Trabalho, apresentando um valor médio
de 3.61. Por outro lado, os outros niveis de habilitagdes apresentam valores muito
proximos de 3 o que significa que ndo estao muito, nem pouco satisfeitos com a sua

Qualidade de Vida no Trabalho.

Constatou-se ainda que para os colaboradores da Flamingo, a idade, o nimero
de filhos, o tempo na organizacdo e na funcao nao influenciam de forma significativa a

Qualidade de Vida no Trabalho, pois apresentaram um valor de p= .05.

Pode-se concluir que a média da Felicidade Organizacional e da Qualidade de

Vida no Trabalho foi superior a 3, o que significa que as pontua¢des das dimensdes
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podem ser consideradas boas, mas que ainda pode existir uma melhoria, para

alcancar o pretendido, Felicidade na Flamingo.

5.1. Contributos

Em relacdo aos contributos deste estudo, pretende-se demonstrar a Flamingo
que o marketing interno deve ser visto como parte integrante da estratégia global da

empresa e, por isso, deve ser desenvolvido e nunca esquecido.

O processo de marketing interno requer conhecimento, informacao,
compromisso e apoio decisivo da chefia da organiza¢do. Assim, os colaboradores
devem ser tratados como clientes e valorizados como pessoas. Este é um processo de
envolvimento, comprometimento e valorizacao dos funciondrios. Os bens e servicos
da empresa devem ser vendidos aos colaboradores, antes de irem para o mercado

(Bekin, 1995).

Para Bekin (1995), o plano de marketing interno divide-se em dois niveis: o de
diagndstico e o de um programa de acao. Para que um programa possa ser eficiente, é
preciso um diagndstico que guie a acdo do marketing interno. Na fase de diagnostico,
é necessario examinar e avaliar os pontos fortes e fracos da estrutura organizacional
da empresa, isto é, das forcas e condi¢cbes que prejudicam a produtividade e o
envolvimento dos funciondrios. O diagnostico efetuado permitiu analisar o perfil dos
colaboradores, o espirito de equipa e os fatores que podem inibi-lo, as necessidades
de formacdo, o ambiente interno, a imagem que tém da empresa, o nivel de

conhecimento dos objetivos da empresa, o reconhecimento e o apoio que recebem.

Com este diagndstico decisivo realizado é possivel iniciar o programa de agdo
para a organizacao que se deve centrar na melhoria da comunicagao interna, aumento
do nimero de reunides, criacdo de eventos, programas de progressao de carreira,

melhoria das condi¢des de trabalho e da gestdo de recursos humanos.
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A comunicagdo interna é importante para qualquer empresa, pois permite a
partilha de informacdes essenciais para o desenvolvimento de trabalho. Esta foi uma
necessidade identificada, nomeadamente a falta de informacgao nos colaboradores da
producdo e a falta de abertura de comunicacdo com as chefias. A proposta é existir
uma abertura de comunicacdo interna e partilhar a informacdo com todos os
colaboradores da Flamingo, para que os colaboradores da produ¢dao possam se sentir
a vontade para fazer questdes importantes ou comunicar melhorias. E também criar
uma rede social interna que permita a todos os colaboradores trocar dicas,

experiéncias e informacgdes entre si ira aumentar a unido da equipa.

As reunides sdo cruciais para o desenvolvimento de um trabalho de qualidade
e também permitem estimular a motivacdo para a execucdo das tarefas. Como
existem poucas reunides em algumas sec¢Oes da organizacdo, deve-se comecar a
realizar reunides quinzenalmente por cada secao/departamento. As reunides irao
permitir aos colaboradores esclarecer questdes importantes para o cumprimento das
tarefas atribuidas e reportar falhas nos servicos e producdo que permitam efetuar
melhorias. Com isto, além de melhorar o servico e producao, ird também aumentar o
grau de confianca com as chefias, permitindo uma proximidade entre ambas as

partes.

Os eventos sdo essenciais para estimular a cultura organizacional e o convivio
entre os colaboradores. Assim, é importante desenvolver eventos internos, sem

grandes custos, de modo a estimular o convivio.

A progressao de carreira também é um item que deve ser melhorado,
passando pela criacdo de planos de carreira que possibilitem aos colaboradores a

oportunidade de crescimento pessoal.

As condigdes de trabalho também devem ser revistas. Desde o equipamento de
trabalho fornecido, as condigdes climatéricas e as normas abrangidas pela Seguranga

e Higiene do Trabalho.
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E importante também definir uma atribuicio de tarefas adequadas as
competéncias de cada colaborador, e caso esse colaborador ndo as tenha, atribui-se
um plano de formacgdo profissional. E por outro lado, reconhecer, valorizar e premiar
quando os colaboradores realizam o trabalho corretamente, sao proativos e ajudam

os colegas de trabalho.

A concretizacdo de todas as ac¢des mencionados sdo fundamentais para
concretizar uma estratégia de marketing interno e, consequentemente, importantes

para termos colaboradores felizes na organizacao e nas suas funcoes.

5.2.Limitacoes

O estudo em questdo é limitado pois apenas explora a realidade de uma
empresa, ou seja, por se tratar de um estudo de caso os resultados ndo podem ser

generalizaveis.

A proibicdo da empresa em recolher os dados online, obrigou a recolha de

dados em papel o que por si s6 constitui uma limitacao.

O numero de inquéritos recolhidos também foi reduzido considerando o
numero total de colaboradores da empresa, o que limitou a andlise. Poder-se-ia ter
complementado com outras técnicas devido a baixa participacdo, mas ndo houve

tempo. A limitagdo de tempo constitui outra limitacao do estudo.

A escassez de informacdo relativa ao tema principal, a ndo consensualidade
sobre a sua definicdo e a falta de instrumentos validados sobre a Felicidade
Organizacional por ser um tema recente constituiu a principal limitacdo da

investigacao.
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5.3.Investigacoes Futuras

Este estudo de caso apresenta uma técnica de recolha de dados quantitativa,
pelo que futuramente seria interessante complementar a técnica do questionario com
uma técnica qualitativa que permitisse compreender as pontuagdes das varidveis em

analise.

Sugere-se, mediante os resultados encontrados e toda a investigacdo feita,

criar um plano de marketing interno para a empresa Flamingo, S.A.

Aplicar o mesmo estudo com mais empresas e de diferentes setores de
atividade, aferindo em qual delas existe maiores niveis de Felicidade, comparar os

resultados e apurar os motivos.

Com base no Questiondrio existente, desenvolver um outro com a mesma
confiabilidade, mas com menos perguntas facilitando a adesao ao preenchimento do

questionario.
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5.1.Anexo A

Questionario

FELICIDADE ORGANIZACIONAL — UM ESTUDO DE CASO FLAMINGO, S.A.

Esta investigacdo tem fins académicos e visa estudar a Felicidade Organizacional na
Flamingo, S.A.

A sua colaboracdo é imprescindivel, pelo que agradecemos que responda com a maxima
sinceridade, dado que toda a investigacdo é andénima e confidencial, sendo os dados tratados
estatisticamente e ndo individualmente. Os resultados serdo partilhados com todos durante o
més de Setembro de 2019 numa sessdo agendar.

Hoje, 14 de Maio esta a receber um questiondrio juntamente com um envelope. O
preenchimento devera ser realizado em casa com esferografica e entregue no envelope fechado
amanh3, 15 de Maio, numa caixa disponivel na rece¢ao da Flamingo. Muito Obrigada pela sua
participagao!

Ana Sofia Pereira Ribeiro,
Instituto Portugués de Administragdo e Marketing — Porto

I. Dados sociodemograficos:

1. Sexo: [ |Feminino [ |Masculino | 2.ldade:____ anos

3. Estado Civil: [_]Solteiro/ Vitvo/ Divorciado [ | Casado/ Unido de facto

4. Habilitagoes Literarias?

[]12 Ciclo (ate42ano) [_] 22 Ciclo (até 62ano) [_] 32 Ciclo (até 92ano) [_] Ens. Secundario [_] Ens. Superior
Quantos filhostem? R.: __ filhos

Ha quantos anos trabalha na Flamingo, S.A.? R.:__ anos

Qual é a sua func¢do na Flamingo, S.A.? [ | Servicos [ ]Producdo

H4 quanto anos desempenha a sua FUNCAO atual na Flamingo, S.AA? R.:______ anos

Quando pensa na sua produtividade, diria que...

v ® N

Sou pouco produtivo
Sou pouco produtivo e podia ser mais
Nao sou muito, nem pouco produtivo

Sou produtivo, mas podia ser mais

NN

Estou no maximo da minha produtividade diaria
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Il. Felicidade Organizacional
Pense na organizagao onde trabalha.

Numa escala entre 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente) em que medida concorda com as
afirmag0es seguintes (assinale apenas com um Circulo, a opg¢do que mais se adequa a si)

Discordo Concordo
FELICIDADE NA ORGANIZACAO Totalmente  Totalmente

® ©

. Tenho um bom ambiente de trabalho

. Os colegas tém energia e sdo bons profissionais

. Existe um bom espirito de equipa na organizagao

. Existe humor no dia a dia

. A comunicagdo na organizagdo é facil

. Tenho bons meios e ferramentas para realizar o meu trabalho

. A organizacdo gere devidamente os conflitos

. Considero os meus colegas como amigos

O |IN[OO| VD WIN| -

. Sou reconhecido pelo meu mérito

=
o

. Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo

[EEY
[N

. A organiza¢do mostra confianga no meu trabalho

[uny
N

. A organizacdo é justa

[EEY
w

. A organizagdo é honesta

i
S

. A organizagdo permite desenvolver-me como pessoa e profissional

[EEY
v

. A organizagdo permite-me aprender continuamente

[uny
()}

. A organizagdo permite-me ter novos desafios

[uny
~

. Tenho autonomia e responsabilidade

[EEY
o)

. Tenho a possibilidade de contribuir para a estratégia da organizagao

[uny
o

. A organizacdo permite-me ser empreendedor e proé-ativo

N
o

. O tempo que tenho para a partilha de opinides e tomada de decisGes é suficiente

N
=

. A organizagdo permite a rotac¢do de funcGes

I e e e e e e e R R e e e e e e e e e e
(SH NN I NI SN Y CH I CN ION I SN Y SN i ON I SN SR I SN I N i ONl I O3 ISR I S I N [ ORI SR )
w|lwlw|lw|lw|lw|lw|lw|w|w|lw|lw|lw|lw|w|w|w|w|[w|w|w|w
N NIRRT E R R R R R R R R R R R R R R K
vulfufuofuoiuoiuoioiuoioioiloloioooiouoiuo|o]o] o] ug

N
N

. As minhas condic¢des financeiras sdo justas para o trabalho que desempenho

23. As condi¢des financeiras (salario + outros beneficios) praticados pela organizagao,
no geral, sdo boas

,_\
No
w
N
ul

24. A organizagdo permite-me fazer o que gosto

25. Estou realizado pois sinto que sou util a organizacdo

26. Acordo todos os dias com vontade de ir trabalhar

27. A organizagdo tem trabalho e projetos

28. A organizagdo consegue desenvolver novos projetos ambiciosos e interessantes

29. A organizagdo tem processos de trabalho bem organizados

30. A organizagdo da-me estabilidade e seguranca

31. A organizagdo é inovadora e promove inovagao

N N I R R
(SN I N I SN I N IS O I O I O} I )
wWlw|lw|lw|w|w|w|w|w
N N B I S B e N N
vrfurfor| oo oo U

32. Todos os colaboradores conhecem e partilham a visdao da organizagao
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33. A diregdo da a conhecer a todos os colaboradores os objetivos da organizagdo 1 2 3 4 5
34, Existe uma proximidade adequada entre a direcdo e os restantes colaboradores 1 2 3 4 5
35. Os chefes promovem o bem-estar dos seus colaboradores 1 2 3 4 5
36. Sinto-me envolvido com os valores da organizacao 1 2 3 4 5
37. Sinto orgulho em trabalhar para a organizagdo 1 2 3 4 5
38. A liderancga de topo é verdadeira e inspiradora 1 2 3 4 5
39. Tenho o apoio que necessito da dire¢do 1 2 3 4 5
40. Procuro fazer a diferenga através da exceléncia no desempenho 1 2 3 4 5
41. Procuro atingir os meus objetivos para que a organizagdo possa atingir os seus 1 ) 3 4 5
objetivos

42. Os meus objetivos estdo bem definidos 1 2 3

43. Tenho equilibrio entre trabalho e vida pessoal 1 2 3

44. A organizagdo permite-me cumprir a minha missdo enquanto individuo (na familia e 1 ) 3 4 5
sociedade)

45. A organizacdo tem preocupacdes de responsabilidade social 1 2 3 4 5

46. Existe outros comentarios que gostasse de deixar sobre a sua Felicidade na Flamingo, S.A.? (Resposta
opcional)

R.:

Il Felicidade na Fungao

Discordo Concordo
FELICIDADE NA FUNCAO Totalmente Totalmente

® ©

47. Desempenho a minha fungdo com gosto

48. Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha fungao

49. Tenho os recursos necessarios para o desempenho da minha funcdo

50. Tenho as condigGes necessarias para desempenhar com dignidade a minha fungdo

51. Desempenho uma fun¢do na minha area de formacgao

52. A organizagdo permite-me ter novos desafios na minha fungdo ou numa outra

53. A minha fungdo permite desenvolver-me como pessoa e profissional

54. A minha fung¢do permite-me aprender continuamente

55. A minha fungdo permite-me estar envolvido na estratégia da organizagao

[N SN N N R S NS B SN S
NINININININININDINTDN
WILWIW Wl wWwlw|wW|w|w|lw
R IR N S [ S I e B e B e B e N
(Sl UL UL RO ECLN RO O O UL )

56. A minha fung¢do permite o estimulo intelectual
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57. Sou reconhecido pelo mérito que tenho no desenvolvimento da fungdo que

1 2 3 4 5
desempenho
58. A minha fungdo permite sentir-me respeitado como individuo 1 2 3 4 5
59. Existe um bom espirito de equipa na organizagdo que permite o bom desempenho 1 ) 3 4 c
da minha fungdo
60. A organizagdo tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desempenho da 1 ) 3 4 5
minha funcao
61. A maior parte dos meus colegas sentem-se motivados no desempenho da sua 1 5 3 4 5
fungdo
62. Existe boa interacdo entre os varios departamentos, o que me permite 1 ) 3 4 5
desempenhar com éxito a minha fungdo
63. As minhas condig¢des financeiras sdo justas para a fun¢do que desempenho 1 2 3 4 5
64. Os objetivos definidos para a minha func¢do sdo justos e atingiveis 1 2 3 4 5
65. Os objetivos definidos para a minha fung¢do sdo claros e concretos 1 2 3 4 5
66. Procuro atingir, sempre, os objetivos definidos para a minha funcéo 1 2 3 4 5
67. A organizagdo consegue desenvolver novos projetos que garantem a 1 ) 3 4 5
sustentabilidade da minha fungdo
68. Desempenhar devidamente a minha fungdo é importante para que a organizagao 1 ) 3 4 5
atinja os seus objetivos globais
69. Considero que a minha fungdo é util para a organizacao 1 2 3 4 5
70. Sinto que a minha fun¢do me pode dar estabilidade na organizagdo 1 2 3 4 5
71. Sinto que o meu chefe tem confianga em mim no desempenho da minha fungdo 1 2 3 4 5
72. Sempre que necessario tenho o apoio do meu chefe 1 2 3 4 5
73. Sinto que o tipo de lideranga do meu chefe é inspirador para o desempenho da 1 ) 3 4 5
minha fungao
74. A minha fungdo permite equilibrio entre a minha vida pessoal e profissional 1 2 3 4 5
75. Posso ser empreendedor na minha funcgdo 1 2 3 4 5
76. A minha fungdo permite-me ser criativo 1 2 3 4 5
77. Consigo desempenhar a minha fungdo com boa organizagdo e sem burocracias 1 2 3 4 5

78. Existe outros comentdrios que gostasse de deixar sobre a sua Felicidade na Fung¢ao na Flamingo, S.A.?

(Resposta opcional)

R.:
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IV. Qualidade de Vida no Trabalho

Discordo Concordo
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO Totalmente Totalmente

® ©

79. As minhas condi¢des remuneratdrias, no geral, sdo equivalentes a dos meus
colegas de trabalho que tém a mesma fungao que eu

1 2 3 4 5

80. As minhas condi¢des remuneratdrias, no geral, sdo equivalentes a de outros

profissionais no mercado de trabalho ! 2 3 4 >
81. A minha Jornada de trabalho didria é razoavel 1 2 3 4 5
82. A quantidade de trabalho que realizo durante o meu dia de trabalho é razoavel 1 2 3 4 5
83. A ventilagdo e a temperatura no meu local de trabalho sdo adequadas 1 2 3 4 5
84. A luminosidade do meu local de trabalho é adequada 1 2 3 4 5
85. O nivel de som/ barulho do meu local de trabalho ¢é ajustado 1 2 3 4 5
86. As posturas que realizo no meu posto de trabalho ndo me causam 1 5 3 4 5
constrangimentos

87. Os espacos de lazer (cantina, corredores e outros) sdo espacos agradaveis 1 2 3 4 5
88. A organizagdo implementa as normas legais vigentes de HSST-Higiene, saude e 1 ) 3 4 5
seguranga no trabalho

89. A minha fung¢do provoca-me stress 1 2 3 4 5

90. O meu posto de trabalho esta concebido de forma a permitir-me realizar tarefas
variadas e nao-repetitivas

91. O meu chefe dd-me feedback sobre o meu trabalho 1 4 5
92. A organizagdo possibilita-me a progressao de carreira 1 4

93. Sou tratado da mesma forma que todos os outros colaboradores 1 4 5
94. A organizagdo promove a igualdade de tratamento, acesso e oportunidades a 1 ) 3 4 5

todos os colaboradores

95. Sinto que nado existe assédio no local de trabalho (moral, sexual, religioso, outros)

96. Existe um sentido de comunidade e pertenga na organizagao

97. A organizagdo cumpre as normas e regras previstas na Legislagao do trabalho

98. A organizacdo respeita a minha privacidade quanto a vida pessoal

99. Sinto-me a vontade para expressar livremente as minhas ideias

100. O meu horario de entrada e de saida é adequado

Rl R~
NN NN NN
wWlwlw|lw|lw|w|w
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101. A organizag¢do preocupa-se com os produtos que coloca no mercado

102. Para terminar, se desejar, deixe um comentdrio sobre outros aspetos da Qualidade de Vida no
Trabalho na Flamingo, S.A. (Resposta opcional)

R.:

Obrigada pela sua colaboragdo!
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Perguntas da QVT baseadas nas dimensodes de Walton

Compensacgdo justa

Remuneracao
adequada

23 - As condigdes financeiras (saldrio + outros beneficios) praticados pela
organizagao, no geral, sdo boas

22 - As minhas condig@es financeiras sdo justas para o trabalho que
desempenho

63 - As minhas condig¢des financeiras sdo justas para a fungdo que desempenho

e adequada

Equidade interna

79- As minhas condigdes remuneratorias, no geral, sdo equivalentes a dos meus
colegas de trabalho que tém a mesma fungdo que eu*

Equidade externa

80- As minhas condigdes remuneratdrias, no geral, sdo equivalentes a de outros
profissionais no mercado de trabalho*

Jornada de trabalho

81- A minha Jornada de trabalho diaria é razoavel*

Carga de trabalho

82- A quantidade de trabalho que realizo durante o meu turno é razoéavel*

Condigdes de

Ambiente Fisico

50 - Tenho as condigdes necessarias para desempenhar com dignidade a minha
fungdo

83 - Aventilagdo e a temperatura no meu local de trabalho sdo adequadas*

84 - A luminosidade do meu local de trabalho é adequada*

85 - O nivel de som/ barulho do meu local de trabalho é ajustado*

86 - As posturas que realizo no meu posto de trabalho ndo me causam
constrangimentos*

Oportunidade de

trabalho 87 - Os espagos de lazer (cantina, corredores e outros) sdo espagos agradaveis*
Material e 49 - Tenho os recursos necessarios para o desempenho da minha fungdo
Equipamento 6 - Tenho bons meios e ferramentas para realizar o meu trabalho
1 - Tenho um bom ambiente de trabalho
60 - A organiza¢do tem um bom ambiente de trabalho o que me ajuda no
Ambiente Saudavel | desempenho da minha fungdo
88 - A Organizagdo implementa as normas levais vigentes de HSST-Higiene,
salde e seguranca no trabalho*
Stress 89 - A minha fungdo provoca-me stress*
48 - Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no desempenho da minha
Autonomia fungao
17 - Tenho autonomia e responsabilidade
25 - Estou realizado pois sinto que sou util a organizagao
Significado de 69 - Considero que a minha fungdo é util para a organizagdo
Usoe Tarefas 68 - Desempenhar devidamente a minha fung¢do é importante para que a
desenvolvimento organizagdo atinja os seus objetivos globais
de capacidades Identidade de 24 - A organizach ite-me f
Tarefas ganizagao permite-me fazer o que gosto
. 90 - O meu posto de trabalho esta concebido de forma a permitir-me realizar
Varthade de tarefas variadas e ndo-repetitivas*
Habilidades . - = -
21 - A organizagdo permite a rotagdo de fungGes
Retroinformac¢do | 91 - O meu chefe d4-me feedback sobre o meu trabalho*
P0551b111d_ade de 92 - A organizagdo possibilita-me a progressdo de carreira*
carreira

crescimento e
seguran¢a

Crescimento pessoal

14 - A organizagdo permite desenvolver-me como pessoa e profissional

53 - A minha fungdo permite desenvolver-me como pessoa e profissional

15 - A organizagdo permite-me aprender continuamente

Ana Ribeiro
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54 - A minha fungdo permite-me aprender continuamente

56 - A minha fungdo permite o estimulo intelectual

Seguranca de

30 - A organizagdo da-me estabilidade e seguranca

70 - Sinto que a minha fungdo me pode dar estabilidade na organizagdo

Integracdo social na

emprego 67 - A organizagdo consegue desenvolver novos projetos que garantem a
sustentabilidade da minha fungdo
93 - Sou tratado da mesma forma que todos os outros colaboradores*
Igualdade de —— - -
. 94 - A organizagdo promove a igualdade de tratamento, acesso e oportunidades

oportunidades
a todos os colaboradores*
72 - Sempre que necessario tenho o apoio do meu chefe
39 - Tenho o apoio que necessito da diregdo
34 - Existe uma proximidade adequada entre a diregdo e os restantes

. colaboradores
Relacionamento

62 - Existe uma boa interagdo entre os varios departamentos, o que me permite
desempenhar com éxito a minha fungdo

organizacao ~ - T -
§ s 95 - Sinto que ndo existe assédio no local de trabalho (moral, sexual, religioso,
outros)*
35 - Os chefes promovem o bem-estar dos seus colaboradores
8 - Considero os meus colegas como amigos
s 59 - Existe um espirito de equipa na organizagdo que permite o bom
Senso Comunitario P . qN P & gaoquep
desempenho da minha fungao
3 - Existe um bom espirito de equipa na organizagdo
96 - Existe um sentido de comunidade e pertenga na organizagdo*
- 97 - A organizagdo cumpre as normas e regras previstas na Legislagao do
Direitos de trabalho f ¢ P grasp gisia
trabalho
Privacidade pessoal | 98 - A organizagdo respeita a minha privacidade quanto a vida pessoal*
o . Liber . N . . .
Constitucionalismo :;pf:sigse 99 - Sinto-me a vontade para expressar livremente as minhas ideias*

Normas e Rotinas

29 - A organizagdo tem processos de trabalho bem organizados

77 - Consigo desempenhar a minha fungdo com boa organizacdo e sem
burocracias

Papel balanceado no

43 - Tenho equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Releviancia social
do trabalho na vida

social da empresa

Trabalho e espago trabalho 74 - A minha fungdo permite equilibrio entre a minha vida pessoal e profissional
total de vida Ari
Hore,mo de entrada e 100 - O meu horério de entrada e saida é adequado*
Saida do trabalho
Imagem da empresa | 37 - Sinto orgulho em trabalhar para a organizagao
Responsabilidade

45 - A organizagdo tem preocupacdes de responsabilidade social

Responsabilidade
social pelos produtos

13 - A organizagdo é honesta

101 - A organizagdo preocupa-se com os produtos que coloca no mercado*

Responsabilidade
social pelos
colaboradores

44 - A organizagdo permite-me cumprir a minha missdo enquanto individuo (na
familia e sociedade)

9 - Sou reconhecido pelo meu mérito

57 - Sou reconhecido pelo meu mérito que tenho no desenvolvimento da fungao
que desempenho

58 - A minha fungdo permite sentir-me respeitado como individuo

10 - Sou respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo

* Perguntas criadas para avaliar as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

que o Questionario da Happiness Works nado avaliava.
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5.3.Anexo C

Pedidos de autorizacdo para utilizacao do questionario

Pedido de Autorizacéo

Ana Ribeiro
sex, 19/04/2019 20:14

esmeralda.campanico@hotmail.com %

Boa tarde Esmeralda,

0 meu nome & Ana Ribeiro e estou a concluir o Mestrado em Gestdo de Marketing no IPAM - Porto. A tese que estou a desenvolver
é sobre Marketing Interno, nomeadamente Felicidade Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho aplicado ao estudo de caso
da empresa Flamingo, S.A.

Assim, solicito a sua autorizacdo para utilizar o seu Questionario de Escala de Medicdo da Felicidade Organizacional para realizar a
investigaco da minha tese. A sua escala além de ser muito completa e ter sido recentemente validada com a populacio

portuguesa, permitira responder aos objetivos da minha investigacio - medir os niveis de felicidade dos colaboradores da
empresa Flamingo, S.A.

Aguardo resposta,

Melhores cumprimentos,

Ana Ribeiro
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Pedido de Autorizagdo

@ Ana Ribeiro

Dutschke@uatlantica.pt ¥

Bom dia,

0 meu nome & Ana Ribeiro e estou a concluir o Mestrado em Gest3o de Marketing no IPAM - Porto. A tese que estou a desenvolver
é sobre Marketing Interno, nomeadamente Felicidade Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho aplicado ao estudo de caso
da empresa Flamingo, S.A.

Assim, solicito a sua autorizag8o para utilizar o seu Questionario de Escala de Medigdo da Felicidade Organizacional para realizar a

investigacio da minha tese. A sua escala além de ser muito completa, permitird responder aos objetivos da minha investigagio
- medir os niveis de felicidade dos colaboradores da empresa Flamingo, S.A.

Aguardo resposta,

Melhores cumprimentos,

Ana Ribeiro

Pedido de Autorizacdo

@ Georg Dutschke <Dutschke@uatlantica.pt>
Vocé ¥

Cara Ana,

Agradeco o seu interesse.

Pode utilizar para a realizacdo da sua tese. Mas, agrade¢o ndo a disponibilize a terceiros.
Caso necessite de algo mais, pf, disponha.

Ob.

Georg Dutschke
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Matriz de correlacdes entre as variaveis sociodemograficas e as dimensoes da

Felicidade na Organizacao

Envolv. Equil.
Reconhe | Desenvol Gostar | Sustentab. | ¢/Chef. Trab. e
N°de | Tempo | Tempo Amb. | cimentoe | vimento | Remu | do que e e Obje | Vida
Idade | Filhos | Otgan. | Funcio | Interno | Confianca | Pessoal | neragio | Faco | Inovacio | Organ. | tivos | Pessoal

Idade Correlaga 1| 446" 453" ,556™ -0,040 -0,153 0,007 | -0,063| 0,039 -0,128 | -0,042 - -0,069

ode 0,087

Pearson

Sig. (2 0,001 0,001 0,000 0,778 0,279 0,963 0,658 | 0,784 0,366 0,768 | 0,539 0,625

extremida

des)

N 52 48 51 50 52 52 52 52 52 52 52 52 52
N° de Correlaga | ,446™ 1 0,256 0,217 -0,188 -0,240 -0,089 -,282° | -0,154 -0,187 | -0,118 - -0,267
Filhos ode 0,003

Pearson

Sig. (2 0,001 0,076 0,138 0,191 0,093 0,539 0,047 | 0,286 0,193 0,413 | 0,986 0,061

extremida

des)

N 48 50 49 48 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Tempo Correlaga | ,453™ | 0,256 1 891 -0,176 -0,173 -0,061 | -0,112| -0,213 -0,176 | -0,187 - -0,111
Organ. ode 0,205

Pearson

Sig. (2 0,001 | 0,076 0,000 0,207 0,217 0,663 0,424 | 0,126 0,207 0,180 | 0,141 0,427

extremida

des)

N 51 49 53 52 53 53 53 53 53 53 53 53 53
Tempo Correlaga | ,556™ | 0,217 ,891* 1 -0,211 -0,270 -0,220 | -0,171| -0,241 -,322" -,288" - -0,156
Funcio ode ,304"

Pearson

Sig. (2 0,000 | 0,138 0,000 0,130 0,051 0,113 0,220 | 0,082 0,019 0,037 | 0,027 0,266

extremida

des)

N 50 48 52 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
Amb. Correlaga | -0,040 | -0,188 -0,176 -0,211 1 ,650™ ,555™ 465 | 633" ,529™ ,610™ | ,335° 442
Interno ode

Pearson

Sig. (2 0,778 | 0,191 0,207 0,130 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,012 0,001

extremida

des)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Reconhe | Correlaga | -0,153 | -0,240 -0,173 -0,270 ,650" 1 787 572,693 087 084" | 484" 575"
cimento e | o de
Confianga | Pearson

Sig. (2 0,279 | 0,093 0,217 0,051 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000

extremida

des)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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Desenvol
vimento
Pessoal

Correlaga
ode

Pearson

0,007

-0,089

-0,061

-0,220

,555™

787

,538™

;731

715"

1747

,579™

Sig. (2
extremida
des)

0,963

0,539

0,663

0,113

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

56

56

Remunera
[e16)

Correlaga
ode

Pearson

-0,063

-,282"

-0,112

-0,171

465

5727

,538"

,532"

,500

,698™

0,200

2727

Sig. (2
extremida
des)

0,658

0,047

0,424

0,220

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,140

0,043

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

56

56

Gostar do
que Faco

Correlaga
ode
Pearson

0,039

0,154

-0,213

-0,241

,633"

,693™

731

532"

591

,664

A547

041"

Sig. (2
extremida

des)

0,784

0,286

0,126

0,082

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

Sustentab.
e
Inovagao

Correlaga
ode
Pearson

-0,128

-0,187

-0,176

302

,529™

687

715"

,500"

591"

, 790"

A67

AGG™

Sig. (2
extremida

des)

0,366

0,193

0,207

0,019

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

Envolv.
c/Chef. e
Organ.

Correlaga
ode
Pearson

-0,042

-0,118

-0,187

288"

,610™

684

774"

,698™

,664™

, 790

489"

581

Sig. (2
extremida

des)

0,768

0,413

0,180

0,037

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

56

56

Objetivos

Correlaga
ode
Pearson

20,087

-0,003

20,205

3047

335"

84~

579

0,200

454

AT

4897

537

Sig. (2
extremida

des)

0,539

0,986

0,141

0,027

0,012

0,000

0,000

0,140

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

56

56

Equilib.
Trab. e
Vida
Pessoal

Correlaga
ode
Pearson

-0,069

20,267

0,111

20,156

A4z

5757

615~

272"

AT

466

5817

537

Sig. (2
extremida

des)

0,625

0,061

0,427

0,266

0,001

0,000

0,000

0,043

0,000

0,000

0,000

0,000

N

52

50

53

53

56

56

56

56

56

56

56

56

56

**,. A correlagio ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagio ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Matriz de correlacdes entre as variaveis sociodemograficas e as dimensdes da

Felicidade na Func¢ao

Equil.
Trab. e
N°de | Tempo | Tempo | Desemp. | Desenv. | Reconhec. |  Amb. Objet. | Sustent. | Apoio | Vida | Intraem
Idade | Filhos | Organ. | Fung¢do | Funcdo | Pessoal | e Respeito | Trabalho | Remun. | Funcio | Seguranga | Chef. | Pess. | preend.
Idade Correlagao de 1| ,446™ | ,453" | ,556" -0,032 0,044 0,023 -0,004 | -0,073 | -0,070 -0,211| 0,102 | -0,084 0,056
Pearson
Sig. (2 0,001 | 0,001 | 0,000 0,822 0,758 0,873 0,976 | 0,606 | 0,620 0,134 | 0,473 | 0,553 0,694
extremidades)
N 52 48 51 50 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52
N° de Correlacio de | ,446™ 11 0256 | 0,217 -0,264 0,162 -0,049 -0,104 | -0,234| -0,086 0,007 | -0,043 | -0,015 0,183
Filhos Pearson
Sig. (2 0,001 0,076 | 0,138 0,063 0,262 0,734 0,472 0,102 | 0,554 0,959 | 0,766 | 0,915 0,204
extremidades)
N 48 50 49 48 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Tempo Correlagao de | ,453™ | 0,256 11,8917 -0,049 | -0,039 0,009 -0,144 | -0,075| 0,057 -0,115 | -0,009 | -0,169 | -0,050
Organ. Pearson
Sig. (2 0,001 | 0,076 0,000 0,727 0,784 0,949 0,305 0,592 | 0,686 0,412 0,951 | 0,225 0,720
extremidades)
N 51 49 53 52 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
Tempo Correlagao de | ,556" | 0,217 | ,891™ 1 -0,151 | -0,168 -0,063 -0,197 | -0,164 | -0,058 -0,264 | -0,105| -0,174 | -0,073
Fungio Pearson
Sig. (2 0,000 | 0,138 | 0,000 0,279 0,230 0,653 0,157 | 0,242| 0,680 0,056 | 0,453 | 0,213 0,606
extremidades)
N 50 48 52 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53 53
Desemp. | Correlagio de --0,264 | -0,049 | -0,151 1 ,599™ ,649 6397 | 4137|646 A457 503|361 448
Funcio Pearson 0,032
Sig. (2 0,822 | 0,063 | 0,727 | 0,279 0,000 0,000 0,000 [ 0,002 | 0,000 0,001 | 0,000 [ 0,006 0,001
extremidades)
N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Desenv. Correlagao de | 0,044 | 0,162 | -0,039 | -0,168 ,599™ 1 ,620™ 597,403 | L6177 L6527 | 5427 | 427 687
Pessoal Pearson
Sig. (2 0,758 | 0,262 | 0,784 | 0,230 0,000 0,000 0,000 [ 0,002 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,001 0,000
extremidades)
N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Reconhec. | Correlagio de | 0,023 | -0,049 | 0,009 | -0,063 ,649™ ,620™ 1 ;7627|511 | 550" 517 5717 | 0,197 456"
E Pearson
Respeito Sig. (2 0,873 0,734 | 0,949 | 0,653 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,145 0,000
extremidades)
N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Amb. Correlagio de --0,104 | -0,144 | -0,197 ,6397 ,597* ,762" 1 5247 | ,490™ A7 | 5027|3217 A48T
Trabalho | Pearson 0,004
Sig. (2 0,976 | 0,472 | 0,305 | 0,157 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,001 | 0,000 | 0,016 0,000
extremidades)
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N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Remune | Correlagio de -1-0,234| -0,075 | -0,164 4137 ,403™ 511 ,524™ 11 0,225 0,190 | 401~ | 0,192 3217
ragoes Pearson 0,073

Sig. (2 0,606 | 0,102 | 0,592 | 0,242 0,002 0,002 0,000 0,000 0,095 0,160 | 0,002 | 0,155 0,016

extremidades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Objet. Correlagao de -1-0,086 | 0,057 | -0,058 ,646™ 617 ,550™ 4907 | 0,225 1 o147 | 346" | 3357 | 413
Funcio Pearson 0,070

Sig. (2 0,620 | 0,554 | 0,686 | 0,680 0,000 0,000 0,000 0,000 | 0,095 0,000 | 0,009 | 0,012 0,002

extremi

dades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Sustent. Correlagao de -1 0,007 | -0,115| -0,264 445 ,652 517 A27 0,190 | 6147 11,5747 409" | ,699™
Seguranga | Pearson 0,211

Sig. (2 0,134 0,959 | 0,412 | 0,056 0,001 0,000 0,000 0,001 0,160 | 0,000 0,000 | 0,002 0,000

extremi

dades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Apoio Correlagao de | 0,102 | -0,043 | -0,009 | -0,105 ,503™ 542 S571 502|401 | 346" 574 1 ,392¢ 491
Chefias Pearson

Sig. (2 0,473 0,766 | 0,951 | 0,453 0,000 0,000 0,000 0,000 [ 0,002 | 0,009 0,000 0,003 0,000

extremi

dades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Equil. Correlagio de --0,015| -0,169 | -0,174 ,361 A7 0,197 3217 0,192 ,335 L4097 | 392 1 574"
Trab. E Pearson 0,084
Vida Sig. (2 0,553 0,915| 0,225| 0,213 0,006 0,001 0,145 0,016 | 0,155| 0,012 0,002 | 0,003 0,000
Pessoal extremi

dades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Intrae Correlacio de | 0,056 | 0,183 | -0,050 | -0,073 448 687 ,456™ AT 3217 4137 ,6997 | 491 | 574" 1
empreen | Pearson
dedorismo Sig. (2 0,694 | 0,204 | 0,720 | 0,606 0,001 0,000 0,000 0,000 [ 0,016 | 0,002 0,000 | 0,000 [ 0,000

extremi

dades)

N 52 50 53 53 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
** A correlacgdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagéo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Matriz de correlacdes entre as dimensdes da Felicidade na Organiza¢iao e na

Funcao
Gostar Envolv. ¢/ Equil.
Amb. | Reconhec. | Desenvolv. do que | Sustentab. | Chefiase Trabab. e
Interno | e Confianca | Pessoal | Remun. Faco e Inovacio Organi. Objet. | Vida Pess.

Amb. Cortelagao de 1 ,050™ 5557|4657 ,633" ,529™ ,010™ ,335° 442
Interno Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,012 0,001

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Reconhec. | Correlagio de ,650™ 1 787 5727 ,693 687 ,684™ 484 575"
e Pearson
Confianca | Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Desenvolv. | Correlacio de 555" 787 1 ,538" 731 715 774" 579" ,015™
Pessoal Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Remun. Cortelagio de 465 572 ,538" 1 532+ ,500" ,698" 0,200 272

Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,140 0,043

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Gostar do | Correlagio de ,0337 ,093" 7317 5327 1 591" ,004™ 454 041"
que Fago | Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Sustentab. | Correlacio de ,529* 087 7157 500" 591" 1 , 790 467 ,466™
e Inovagao | Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Envolv. ¢/ | Cotrelagio de ,610™ ,684™ 7747 ,698™ ,664™ , 790" 1 ,489™ 581
Chefias e | Pearson
Organi. Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Objet. Cortelagio de ,335 484 579 0,200 454 467 ,489 1 537

Pearson

Sig. (2 0,012 0,000 0,000 0,140 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Equil. Cortrelacio de 442+ 575 6157 272" 641+ 466" 581" 537+ 1
Trabab. e | Pearson
Vida Pess. | Sig. (2 0,001 0,000 0,000 0,043 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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Desemp. Correlacio de 557 7417 6267 | 444 ,691 ,576™ ,539™ ,6127 542"
Funcao Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Desenv. Correlacio de 439" ,629™ 7817|4027 ,662 ,623" ,650™ 567 534
Pessoal Pearson

Sig. (2 0,001 0,000 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Reconh. e | Correlagio de 563" J757 0847 | 611" 657 ,528" 724 421 4427
Resp. Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,001

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Amb. de Correlacio de 778 ,673™ 6127|609 ,662 575" ,738™ 469 ,4327
Trab. Pearson

Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Remun. Correlagio de L4017 475 4997|924 ,526™ ,398" ,638™ 0,177 0,257

Pearson

Sig. (2 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,000 0,191 0,056

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Objet. Correlagio de 3417 ,545™ 5427 269" 458" 572" ,506™ ,595™ ,435™
Fungio Pearson

Sig. (2 0,010 0,000 0,000 0,045 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Sustent. ¢ | Cotrelacio de 0,217 5627 ,633™ 0,186 347 5137 ,563" ,683 ,555™
Seguranga | Pearson

Sig. (2 0,109 0,000 0,000 0,169 0,009 0,000 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Apoio das | Cortelagio de ,290 ,034™ ,0257 | [386™ 494" 354" 5627 423" ,568™
Chef. Pearson

Sig. (2 0,030 0,000 0,000 0,003 0,000 0,008 0,000 0,001 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Equil. Cotrelacio de ,401% ,208" ,283" 0,144 ,340° 0,202 375 ,382 ,630™
Trab. e Pearson
Vida Pess. | Sig. (2 0,002 0,026 0,034 0,291 0,010 0,136 0,004 0,004 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Intraem Cotrelagao de ,405™ 451 ,556™ 278" A57 ,353" ,505™ ,552% ,483"
preende Pearson
dotismo Sig. (2 0,002 0,000 0,000 0,038 0,000 0,008 0,000 0,000 0,000

extremidades)

N 56 56 56 56 56 56 56 56 56

**. A correlagao ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

*. A correlagio ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Equil.
Amb. Apoio | Trab. | Intracem
Desemp. | Desenv. | Reconh. | de Rem. | Objetiv. | Sustent. das | e Vida | preende
da Fung | Pessoal | e Resp. | Trab. | Fun¢ | da Fung | Segurarca | Chef. | Pess. | dorismo
Correlagdo de 557 439" 5637 | 7787 | 401 ,341" 0,217 ,2907 | ,401™ ,405™
Pearson
Amb. Sig. (2 0,000 0,001 0,000 | 0,000 | 0,002 0,010 0,109 | 0,030 | 0,002 0,002
Interno extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 7417 ,629™ 57| 6737 | 475 ,545™ ,5627 | ,634™ ,298° 451
Reconhec. Pearson
e Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,026 0,000
Confianca extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,026™ ;781" 0847 | 6127 | 499 ,542™ ,0337 | 6257 ,283" ,556™
Pearson
Desenvolv. Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,034 0,000
Pessoal extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlacdo de 4447 ,4027 L0117 ,609™ | ,924™ ,269° 0,186 | ,386™ | 0,144 278"
Pearson
Remun. Sig. (2 0,001 0,002 0,000 | 0,000 | 0,000 0,045 0,169 | 0,003 | 0,291 0,038
extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 0917 ,662" L0577 6627 | ,526™ ,458™ 3477|4947 ,340" 457
Pearson
Gostar do Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,009 | 0,000 | 0,010 0,000
que Fago | extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlacdo de 576" ,023™ ,5287 | 5757 | ,398™ 5727 5137 3547 | 0,202 ,353™
Pearson
Sustentab. Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,002 0,000 0,000 | 0,008 | 0,136 0,008
¢ Inovagio | extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,539 ,650™ 7247 7387 | ,638™ ,506™ 5637|5627 | 375 ,505™
Envolv. ¢/ P.earson
Chefias e Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,004 0,000
Organi. extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 0127 567" 4217 4697 | 0,177 ,595™ L6837 | 4237 | 382" 5527
Pearson
Objet. Sig. (2 0,000 | 0,000 0,001] 0,000 0,191| 0,000 0,000 | 0,001 | 0,004] 0,000
extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 5427 ,534™ 4427 4327 | 0,257 ,435™ ,5557 | ,5687 | ,630™ ,483™
Equi. Pearson
Trabab. ¢ | Sig (2 0,000 0,000 0,001 | 0,001 | 0,056 0,001 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
Vida Pess. | extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlacgo de T 5997 | 6497 | 6397 | 413" | 646~ 4457 5037 | 3617 448
Pearson
Desemp. Sig. (2 0,000 0,000 | 0,000 [ 0,002 0,000 0,001 | 0,000 [ 0,006 0,001
Funcio extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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Correlagdo de ,599™ 1 ,6207 | 5977 | ,403™ 017 L0527 | 5427 | 427 687
Pearson
Desenv. Sig. (2 0,000 0,000 | 0,000 | 0,002 0,000 0,000 | 0,000 | 0,001 0,000
Pessoal extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,06497 ,620™ 1 ,762% | 511 ,550™ S17 | 5717 0,197 ,456™
Pearson
Reconh. e Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,145 0,000
Resp. extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,039™ 597 , 762" 1| ,524" ,490™ A7 5027 3217 487
Pearson
Amb. de Sig. (2 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 | 0,000 | 0,016 0,000
Trab. extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagédo de 413 ,403™ L1177 524 1 0,225 0,190 | ,401™| 0,192 ,3217
Pearson
Remun. Sig. (2 0,002 0,002 0,000 | 0,000 0,095 0,160 | 0,002 | 0,155 0,016
extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,046™ 017 5507 ,490™ | 0,225 1 L0147 | [346™ ,335° 413
Pearson
Objet. Sig. (2 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,095 0,000 | 0,009 | 0,012 0,002
Fung¢ao extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,445™ ,052™ 5177 4277 | 0,190 ,014™ 1| ,5747 | ,409™ ,699™
Pearson
Sustent. e Sig. (2 0,001 0,000 0,000 | 0,001 | 0,160 0,000 0,000 | 0,002 0,000
Seguranga | extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de ,503™ 542" ST 5027|401 ,346™ 5747 11 ,392 491
Pearson
Apoio das | Sig, (2 0,000 | 0,000 0,000 0,000 0002] 0,009 0,000 0,003 0,000
Chef. extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 3617 A27 0,197 3217 0,192 ,335° ,4097 | 392" 1 5747
Equil. Pearson
Trab. e Sig. (2 0,006 0,001 0,145 0,016 | 0,155 0,012 0,002 | 0,003 0,000
Vida Pess. | extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Correlagdo de 448 087 4567 | 487 321" 413 ,6997 1,491 | 5747 1
Intraem P.earson
preende | Sig- (2 0,001 | 0,000 0,000] 0,000 0,016] 0,002 0,000 | 0,000 | 0,000
dotismo extremidades)
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagao é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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Matriz de correlacoes entre os Itens da Qualidade de Vida no Trabalho

79 80 81 82 83 84 85 86 87 88 89 90
79 | Correlacio de Pearson 1 719" 357" | -0,035| ,378™ 3317 34011 0,222 0,238 | 0,163 | 0,025| 0,236
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,007 | 0,798| 0,004| 0,013| 0,010| 0,100| 0,077| 0,229 0,855| 0,080
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
80 | Correlacio de Pearson ;7197 1] ,4017| 0,157 ,370"| ,351" ,303 319 ,309°| 0,161 | 0,123 | 364"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,002 | 0,248 | 0,005| 0,008 0,023 0,017 | 0,020| 0,237 | 0,367 | 0,006
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
81 | Correlacio de Pearson 3577|401 1] ,608%| 345" | ,436™ 326 ,304° | 0,088 | -0,027 | -0,071| ,494™
Sig. (2 extremidades) 0,007 | 0,002 0,000 | 0,009 | 0,001| 0014| 0,023| 0521 0,845| 0,604| 0,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
82 | Correlacio de Pearson -0,035| 0,157 | ,608" 11 0205| 02006 0,142 ,349"| 0,201| 0,097 | -383"| ,388"
Sig. (2 extremidades) 0,798 | 0,248 | 0,000 0,130 | 0,128 | 0,296 | 0,008 | 0,137 | 0,479 0,004 | 0,003
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
83 | Correlacio de Pearson 3787 370 | 345" | 0,205 1] ,551™| ,700™ 3341 4597 578" | -0,095 ,208"
Sig. (2 extremidades) 0,004 | 0,005| 0,009 | 0,130 0,000 | 0,000 0,012 0,000 0,000| 0486 0,026
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
84 | Correlacio de Pearson 331,351 4367 | 0,206 | ,551% 1] ,425%| 395" 2757 0,160 | -0,025| 0,254
Sig. (2 extremidades) 0,013 | 0,008 0,001| 0,128 | 0,000 0,001 | 0,003 0,040| 0,238 0,855| 0,059
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
85 | Correlacio de Pearson ,340" ,303" ,326" 0,142 700~ | ,425™ 1 2877 5187 | 444 | -0,058 | -0,060
Sig. (2 extremidades) 0,010 | 0,023 | 0,014| 0,296 0,000| 0,001 0,032 0,000 0,001| 0,672 0,659
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
86 | Correlacio de Pearson 0,222 319 3047|3497 334|395 287 1 ,304 266" | -0,190 | ,426™
Sig. (2 extremidades) 0,100 | 0,017 | 0,023 | 0,008 | 0,012| 0,003 | 0,032 0,023 | 0,048 | 0,160 | 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
97 | Correlacio de Pearson 0,238 ,309°| 0,088 | 0,201 | ,459" 275" 518" ,304 1] ,665"| -395"| -0,063
Sig. (2 extremidades) 0,077 0,020 0,521| 0,137 | 0,000| 0,040 0,000| 0,023 0,000 | 0,003 | 0,646
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
88 | Correlacio de Pearson 0,163 0,161 | -0,027 0,097 | ,578™ 0,160 | 444" 266" | ,665™ 1| 431 0,148
Sig. (2 extremidades) 0,229 | 0,237 | 0,845| 0,479 0,000| 0,238 0,001| 0,048| 0,000 0,001 | 0,276
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
89 | Correlagio de Pearson 0,025| 0,123 | -0,071| -,383™| -0,095| -0,025| -0,058| -0,190| -,395"| -431" 1] -0,219
Sig. (2 extremidades) 0,855 | 0,367 | 0,604 | 0,004| 0486| 0855 0,672| 0,160 0,003| 0,001 0,104
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
90 | Correlacio de Pearson 0,236 | ,364™ | ,494"| 388" 2981 0,254 | -0,060 | ,426™| -0,063| 0,148| -0,219 1
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Sig. (2 extremidades) 0,080 | 0,006 0,000| 0,003| 0,026| 0,059 0,659| 0,001| 0,646| 0276| 0,104
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
91 | Correlagio de Pearson ASTT| 4877 | 5187 3427 | 3637 | 0,201 | 0,238 | 0,247 | 0,166 | 0,260 | -0,031 ,329°
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,000 0,000| 0,010| 0,006| 0,138 0,078| 0,066| 0,221 | 0,053| 0,818 0,013
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
92 | Correlacio de Pearson 4597 ,3827 | 4427 0,138 | 4577 | 0,209| 0214 0,160 | 0,101 ,280° | 0,045 | ,431™
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,004 0,001| 0310 0,000 0,122| 0,113| 0,238| 0,457 | 0,037 0,741| 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
93 | Correlacio de Pearson 5787 | 4907 | 3797 | 0,089 | 348 316 ,288" | 0,239 3201 0,241 0,099 | 0,206
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,000 0,004| 0513| 0,009 0018 0,031| 0076| 0,016| 0,073| 0470 0,127
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
94 | Correlacio de Pearson 3877|4037 | 5317 3427 | 4617 | 0,254 0,236 | 0,236 | ,349"| 375" | -0,132 274
Sig. (2 extremidades) 0,003 | 0,002 0,000| 0,010 0,000 0,059 0,080| 0,080| 0,008 0,004 0332] 0,041
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
95 | Correlacio de Pearson 0,057 | -0,007 | 0,131| 0,155| 0,157 | 0,204 | 0,195 2757 0,181 0,078 | 0,009 | -0,028
Sig. (2 extremidades) 0,678 | 0960 | 0,338| 0254| 0,249| 0,131 0,150 | 0,040| 0,182| 0,569 | 0,947 | 0,838
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
96 | Correlacio de Pearson 0,099 | 0,115 3167 | 4117 3957 | 0,184 288" | 0,223 | 532" | 4897 | -330"| 0,147
Sig. (2 extremidades) 0,466 | 0,400 0,018 | 0,002| 0,003| 0,174| 0,031 | 0,099| 0,000 0,000| 0,013 0,280
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
97 | Cottelacio de Pearson 0,179 | 0236 | 0,134 266" | ,3817| 0,261 3417|4047 6747 | ,6357| -0,234| 0,071
Sig. (2 extremidades) 0,186 | 0,080 0,326| 0,048 0,004 | 0,052| 0,010| 0,002| 0,000 0,000| 0,082 0,601
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
98 | Correlacio de Pearson 0,115| 0,027 | 0,105| -0,056| 0,239 | 0,129 | -0,030| 0,261 | 0,202 | ,387"| 0,033| 0,181
Sig. (2 extremidades) 0,397 | 0843 | 0441| 0,682 0,076| 0343 0,827 | 0,052| 0,135| 0,003| 0811 | 0,183
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
99 | Correlacio de Pearson 3327 327 435" 3157 3220 372" ,205% | 465" ,308 276" | 0,064 | 0,249
Sig. (2 extremidades) 0,012 0,014 0,001 | 0,018 0,015 0,005| 0,027 | 0,000| 0,021 | 0,039| 0,639 0,065
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
100 | Cotrelagio de Pearson 0,235 0,229 0,147 0,256 | ,351™ 0,164 0,115 | ,358™ | ,405™ | ,447"| -0,063 0,178
Sig. (2 extremidades) 0,082 0,09 | 0,281| 0,056| 0,008 0,228| 0,400| 0,007| 0,002 0,001| 0,644 0,190
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
101 | Cotrelagio de Pearson 0,168 0,199 | ,439™ | ,536™ 0,202 ,286" 0,007 ,338" 0,155 0,135 | -0,150 | ,430™
Sig. (2 extremidades) 0,215| 0,142 0,001 | 0,000 0,136| 0,033| 0,958| 0011| 0,255| 0,321 0,270 | 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
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91 92 93 94 95 96 97 98 99 100 101
79 | Correlacio de Pearson A7 4597 5787 3877 | 0,057 0,099| 0,179 0,115 33271 0,235 0,168
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,000 | 0,000| 0,003| 0,678| 0466| 0,186| 0,397| 0,012 0,082| 0,215
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
80 | Correlacio de Pearson A877 | 3827 | 490" | 4037 | -0,007 | 0,115| 0,236 | 0,027 32771 0,229 | 0,199
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,004 | 0,000| 0,002| 0,960| 0,400| 0,080| 0,843| 0,014| 0,090 | 0,142
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
81 | Correlacio de Pearson 5187 | 4427 | 379% | 5317 | 0,131 3167 0,134 0,105 | 435" | 0,147 | 439"
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,001 | 0,004| 0,000 0338| 0018 0326| 0,441| 0,001| 0,281 | 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
82 | Correlacio de Pearson 3427 0,138 | 0,089 | 342" | 0,155 | 411" ,266" | -0,056 3157 0,256 | ,536™
Sig. (2 extremidades) 0,010 | 0310 0,513| 0,010| 0,254 | 0,002| 0,048| 0,682| 0,018 0,056| 0,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
83 | Correlacio de Pearson 3637 | 4577 3487 | 4617 | 0,157 | 3957 | 3817 0,239 322,351 0,202
Sig. (2 extremidades) 0,006 | 0,000 | 0,009| 0,000 0,249| 0,003| 0,004| 0,076| 0,015 0,008| 0,136
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
84 | Correlacio de Pearson 0,201 | 0,209 316" 0,254 0,204 | 0,184 | 0,201 0,129 | ,372"| 0,164 ,286"
Sig. (2 extremidades) 0,138 | 0,122 0,018| 0,059 0,131| 0,174| 0,052| 0,343| 0,005 0,228| 0,033
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
85 | Correlacio de Pearson 0,238 | 0,214 288" | 0,236 | 0,195 ,288" 34171 -0,030 20571 0,115 0,007
Sig. (2 extremidades) 0,078 | 0,113 | 0,031| 0,080| 0,150| 0,031| 0,010| 0,827 | 0,027 | 0,400| 0,958
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
86 | Correlacio de Pearson 0,247 0,160 | 0,239 | 0,236 2757 0,223 | 4047 | 0261 ,465"| ,358" ,338"
Sig. (2 extremidades) 0,066 | 0,238 | 0,076 | 0,080 | 0,040| 0,099| 0,002| 0,052| 0,000 0,007]| 0,011
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
97 | Correlagio de Pearson 0,166 0,101 3207 ,349™ 0,181 5327674 0,202 , 308" | ,405™ 0,155
Sig. (2 extremidades) 0,221 | 0457 | 0,016| 0,008 | 0,182| 0,000 0,000| 0,135| 0,021 | 0,002| 0,255
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
88 | Correlacio de Pearson 0,260 280" | 0,241 375" | 0,078 | ,489™| ,635"| 387" 276" 447 0,135
Sig. (2 extremidades) 0,053 | 0,037 0,073| 0,004| 0,569 | 0,000 0,000[ 0,003| 0,039 0,001| 0,321
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
89 | Correlacio de Pearson -0,031 | 0,045 0,099 | -0,132| 0,009 | -330"| -0,234| 0,033 -0,064| -0,063| -0,150
Sig. (2 extremidades) 0,818 | 0,741 | 0,470| 0332 0,947 | 0,013| 0,082| 0811 0,639| 0,644| 0,270
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
90 | Correlagdo de Pearson 3297431 0,206 27471 -0,028 0,147 0,071 0,181 0,249 0,178 ,430™
Sig. (2 extremidades) 0,013 | 0,001 0,127 | 0,041| 0,838| 0,280 0,601| 0,183| 0,065 0,190| 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
91 | Cottelagio de Pearson 11 ,690%| ,610"| ,675%| -0,063| ,391"| 0,245 340 | ,565™ 329,502
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,000 0,000| 0,642 0,003| 0,068| 0,010| 0,000| 0,013| 0,000
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N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
92 | Correlagio de Pearson ,690™ 1| ,4357| ,603"| -0,048 3177 0,081 ,285"| 0,233 ,268" | 373"
Sig. (2 extremidades) 0,000 0,001 0,000 0,727 | 0,017| 0,5555| 0,034| 0,083 0,046| 0,005
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
93 | Correlagao de Pearson ,6107 | ,435™ T 5847 | 0,014 3917 | 453" | 483" | ,637™"| 451" | ,407"
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,001 0,000 | 0918 0,003| 0,000| 0,000 0,000]| 0,000 0,002
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
94 | Correlagao de Pearson L6757 ,603™ | 584 1 0,131 | 578" | 352" | 447" | 0177 | 495" | 523"
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,000 | 0,000 0,334 0,000 0,008 0,001| 0,000 0,000 0,000
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
95 | Correlagio de Pearson -0,063 | -0,048 | 0,014 0,131 11 0238| 0138| 0,151| 0,129 318" 1 0,231
Sig. (2 extremidades) 0,642 0,727 0918 | 0,334 0,078 | 0,309 | 0,267 | 0,344 | 0,017 | 0,086
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
96 | Correlagio de Pearson ,391 3177 3917 | 5787 0,238 1 017" 3187 5177 | 4037|421
Sig. (2 extremidades) 0,003 | 0,017 0,003 0,000| 0,078 0,000 | 0,017 | 0,000 0,002| 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
97 | Correlagdo de Pearson 0,245 0,081 | 453" | 352" | 0,138 ,617" 1| 4447 | 555" | 513" ,304"
Sig. (2 extremidades) 0,068 | 0,555 | 0,000 0,008 0,309 | 0,000 0,001 | 0,000 | 0,000 0,023
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
98 | Correlagdo de Pearson ,340 2857 4837 | 4477 | 0,151 3187|4447 1] 4147 512" 0,261
Sig. (2 extremidades) 0,010 | 0,034| 0,000 0,001| 0,267 | 0,017| 0,001 0,002 | 0,000 | 0,052
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
99 | Correlagio de Pearson 5657 0,233 | 6377|6177 | 0,129 | 5177 | 5557 | ,414™ 1| ,401™| ,435™
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,083 | 0,000 0,000| 0,344 0,000| 0,000 0,002 0,002 | 0,001
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
100 | Cotrelagdo de Pearson ,329° 2687|4517 | 4957 3187|403 | 5137 5127 | 4017 1| 408"
Sig. (2 extremidades) 0,013 0,046 | 0,000 0,000| 0,017 0,002| 0,000| 0,000 0,002 0,002
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
101 | Correlagdo de Pearson 5027 3737|407 | 5237 0,231 421 304 0,261 | 4357 | 408" 1
Sig. (2 extremidades) 0,000 | 0,005| 0,002 0,000| 0,086| 0,001| 0,023| 0,052| 0,001 0,002
N 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56 56
**, A correlagio ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlagao ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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