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Resumo

Num mundo e, consequentemente, num mercado de trabalho cada vez mais
globalizado, onde os cidaddos veem com naturalidade viver e trabalhar noutro
pais, a multiculturalidade dentro das empresas é cada vez mais comum. Isto faz
com que haja uma adaptacgéo, quer da empresa, quer do proprio funcionario ao

contexto laboral que esta inserido.

Cada cidadao ¢ influenciado pela sua cultura e, mesmo trabalhando fora da sua
terra natal, a cultura esta presente em tudo o que fazemos nas nossas vidas.
Desta feita ha certos aspetos que determinado trabalhador, influenciado pela sua
cultura, valoriza mais do que outros na vida e, por vezes, basta uma pequena
adaptacao desses aspetos, no contexto laboral para que o trabalhador se sinta

mais feliz e, consequentemente, mais produtivo no seu local de trabalho.

Desta forma, quisemos perceber quais os fatores que sao mais valorizados no
respetivo local de trabalho por trabalhadores de diferentes nacionalidades

cruzando assim a felicidade laboral com as culturas nacionais.

Para enquadrarmos melhor esta tematica foi feita, primeiramente, uma revisao

da literatura centrada nas questdes da felicidade laboral e das culturas nacionais.

Seguidamente, passamos um questionario a cento e trinta e trés colaboradores
de diferentes nacionalidades e, através de escalas previamente testadas e
validadas, medimos a sua felicidade laboral e cruzamos esses resultados com
dados sociodemograficos, onde se incluem a nacionalidade dos trabalhadores e

0 pais em que trabalham atualmente.

Palavras-chave: Felicidade Laboral. Cultura Nacional. Multiculturalidade.

Interculturalidade.



Abstract

In a world and, consequently, in an increasingly globalized labor market, where
citizens naturally see themselves living and working in another country,
multiculturalism within companies is increasingly common. This leads to an
adaptation of both the company and the employee himself to the work context in

which he is inserted.

Every citizen is influenced by their culture, and even when working outside their
homeland, culture is present in everything we do in our lives. In this sense, there
are certain aspects that certain employees, influenced by their culture, value
more than others in life and, sometimes, a small adaptation of these aspects in
the work context is enough for the employee to feel happier and, consequently,

more productive at their workplace.

This way, we wanted to understand which factors are more valued in their
workplace by workers of different nationalities, crossing this way work happiness

with national cultures.

To better frame this theme, we first conducted a literature review focused on the

issues of work happiness and national cultures.

Next, we gave a questionnaire to one hundred and thirty-three employees of
different nationalities and, using previously tested and validated scales, we
measured their work happiness and crossed these results with socio-
demographic data, including the nationality of the employees and the country in

which they currently work.

Keywords: Happiness at work. National Culture. Multiculturality. Interculturality.
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Felicidade Laboral: Uma Abordagem Cultural

1. Introducao

Ao longo da Histéria da Humanidade o trabalho ou a forga do trabalho foi um
aspeto que foi ganhando for¢ga na organizagcédo da sociedade. “O exercicio de
uma actividade laboral permitia a integragdo na sociedade num quadro em que
os salarios e a seguranga material sdo vistos como fonte fundamental do bem-
estar social” (Kovacs et al, 2014, p.32). No mesmo sentido, Estramiana (cit. por
Paschoal, et. al, 2010, p.1056) explica que além de “prover os meios necessarios
para a subsisténcia humana, o trabalho ajuda a definir o status que o individuo
assume na sociedade e a sua propria identidade pessoal, permite a organizagéo
do tempo e possibilita o enriquecimento das redes de relagdes sociais”. Para
completar, apresentamos a definigao de Freire (2001, p.379) “O trabalho foi, é,
e continuara a ser uma realidade primordial, através da qual a espécie Humana,
antes de mais, assegura a sua subsisténcia material e a continuidade da vida
colectiva, ao mesmo tempo que alimenta intimas relacbes de permanéncia e de
mudanga com outros dominios ou esferas da vida social (0 consumo, os valores,
o politico ou o simbdlico), e constitui ainda um dos meios privilegiados de

interaccao e de integracéo entre os individuos e a sociedade”.

Neste sentido, é sem surpresa que atribuimos, ao trabalho, um papel central na
vida de cada individuo, pois tal como nos explica (Giddens, 2008, p.377) “Para a
maioria dos individuos o trabalho €, de todas as actividades, a que ocupa a maior
parte das suas vidas.” O trabalho tem uma importancia central na vida de
qualquer individuo na sociedade moderna. “O trabalho € reconhecido como uma
das atividades mais centrais e estruturantes da vida das pessoas, nas
sociedades industriais da atualidade.” (Magalhaes, 2020, p.60). Na verdade, o
trabalho € um dos aspetos mais importantes no quotidiano das pessoas pois, &
através da atividade laboral, que os cidadaos tém acesso a bens e servigcos que
proporcionam, direta ou indiretamente, o bem-estar do individuo. O trabalho
permite que o cidadado obtenha rendimentos que lhe permite aceder a bens e
servigos para a sua subsisténcia e, além disso, constitui, para o cidaddo, como
parte da sua identidade. “Nas sociedades modernas, ter um emprego é
importante para se preservar o respeito por si proprio. Mesmo quando as
condigbes de trabalho sao relativamente desagradaveis e as tarefas a realizar

monétonas, o trabalho tende a ser um elemento estruturante na constituicao
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Felicidade Laboral: Uma Abordagem Cultural
psicologica das pessoas e no ciclo das suas actividades diarias (Giddens, 2008,

p.377). Desta forma podera dizer-se que o trabalho influencia diretamente a vida
e/ou o estilo de vida das pessoas. “Existe uma relacio estreita entre o trabalho
e a vida. A satisfagao no trabalho afecta a satisfagdo com a vida e a satisfacao
com a vida afeta a satisfagdo no trabalho” (Saari e Judge, cit. por Wesarat, et al.,
2015 p.79). Gavin e Mason (2004) explicam que a felicidade no trabalho ostenta
um forte auxilio para a felicidade no geral. No mesmo sentido, Tamayo e
Paschoal, (2008, p.11) refere que “o tempo dedicado ao trabalho constitui um
componente fundamental para a construcédo e o desenvolvimento do bem-estar

pessoal e da felicidade”.

E fundamental termos presentes que a felicidade, ou bem-estar no trabalho, é
importante tanto para a empresa como para o funcionario. Como refere Fisher
(2010), as empresas que se preocupam com a felicidade e bem-estar dos seus
colaboradores, proporcionam um clima organizacional que estimula o sentimento
de satisfacdo dos colaboradores, levando os funcionarios a desempenharem as
suas atividades com mais competéncia, qualidade e criatividade. Limongi-Franga
e Zaira (2002) acrescentam que para ter sucesso, as organizagdes precisam de
garantir aos seus funcionarios melhores condigdes de vida no trabalho,
fornecendo-lhes boas condi¢gdes laborais, renumeragcdo e beneficios justos,
tarefas desafiadoras e um estilo de gestdo que garanta a participagcdo e
desenvolvimento das pessoas, envolvendo-as e comprometendo-as com o0s
objectivos da equipa tendo sempre em conta o bem-estar para e durante o
trabalho. Por outro lado, Drucker (2005) ressalva que trabalhar numa
organizagdo onde o sistema de valores € inaceitavel para o individuo ou
incompativel com ele vai condenar simultaneamente o individuo ao sentimento
de frustracdo e de ma performance. Paschoal, et. al, (2010 p.1056) refere que “a
premissa de que a felicidade pessoal pode ser alcangada por meio do trabalho
estimula os gestores de pessoas e estudiosos do comportamento organizacional
a identificarem estratégicas eficazes na procura do bem-estar no ambiente

laboral”.

Parece-nos, portanto, que existe, na literatura, um consenso relativamente a
questao da importancia do bem-estar no trabalho nas duas dimensdes: individual

e organizacional. No entanto, o que podera dificultar a aplicagdo e a
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Felicidade Laboral: Uma Abordagem Cultural
materializacdo de medidas que visem o bem-estar dos colaboradores de

determinada empresa sera compreender claramente o que cada
individuo/conjunto de individuos entende por bem-estar laboral e/ou felicidade

laboral.

1.1 Enquadramento

A globalizagédo, fendmeno amplamente estudado nos dias de hoje, trouxe, ao
quotidiano das pessoas, mas também ao mundo do trabalho, entre outras coisas,
a rapidez de comunicacéo e a facilidade de mobilidade de pessoas, mercadorias
e servigos. Como explica (Finuras, 2018 p.12) “Hoje, com o seu sentido atual, o
conceito de globalizagdo descreve, entre outras coisas, um processo de
tendéncia para a mundializagdo da economia, dos negécios, dos mercados, dos
gostos e dos habitos de consumo” O mesmo autor continua: “Assim, esta atual
macrotendéncia, verdadeira forgca dominante da ultima década do século XX que
ultrapassamos, faz com que se assista a configuracdo de uma nova era de
interacdo entre paises, economias, povos e culturas que passam a estar
ligados... instantaneamente.” O mercado de trabalho que inevitavelmente
acompanhou este fendmeno da globalizagéo, também ele, se tornou global quer
ao nivel da concorréncia, mas também ao nivel da mobilidade de pessoas e
funcionarios. Na realidade, as novas geragdes sdo educadas e incentivadas a
olhar para qualquer lugar do mundo como possivel local de trabalho ao invés de
serem encorajadas a procurar trabalho e/ou a estudar ndo muito longe da sua
area de residéncia. Qualquer estudante universitario, hoje em dia, vé com
naturalidade a possibilidade de ir estudar para fora do nosso pais, se isso Ihe for
benéfico. Esta mudanga de paradigma faz com que as pessoas procurem
trabalho noutros paises, muitas vezes, face a escassez de oportunidades de
trabalho no seu proprio pais. “O encurtar do espago e do tempo aliado a erosao
das fronteiras e ao aumento da mobilidade das pessoas, capital e informacéo,
permite que o trabalho altamente classificado viaje nesta aldeia global” (Finuras,
2018 p.15).

Uma das consequéncias desse fendmeno reflete-se na multiculturalidade que se

vem sentindo notar em varios locais por todo o0 mundo. Hoje em dia, na nossa
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cidade, no nosso bairro € normal vermos uma vasta diversidade de pessoas e,

consequentemente uma vasta diversidade de culturas, a coabitar no mesmo
espaco. Naturalmente o mesmo acontece nas empresas. Em qualquer processo
de recrutamento de uma empresa, nos dias de hoje, € encarado com
normalidade a candidatura de uma pessoa que nao seja do natural do pais em
que a empresa exerce atividade. No entanto, este fendmeno, trouxe as
organizagdes, desafios que até a bem pouco tempo nao Ihes eram colocados:
conseguir criar empatia e sinergias entre pessoas de culturas e formas de estar
que podem ser tdo distintas entre si e criar uma ou varias equipas de trabalho

competitivas.

A multiculturalidade existente nas empresas trouxe também varios desafios aos
funcionarios, um dos quais passa pela adaptagao a outro pais, a outra lingua e
a outros habitos e costumes que nao os deles. Numa palavra, os funcionarios
tiveram de desenvolver aquilo que Earley e Ang chama de inteligéncia cultural.
“Inteligéncia cultural refere-se a capacidade de uma pessoa de se adaptar
efetivamente ao novo contexto cultural” (Earley e Ang, 2003, p.59). Isto é, o
trabalhador tem de ter a capacidade de trabalhar de forma eficiente em diversos
contextos culturais. Isto pode ser um auténtico desafio para o funcionario visto
que cada trabalhador € influenciado pela sua cultura e que, mesmo trabalhando
noutros paises, existem valores e principios que se refletem em comportamentos

que sao inalterados porque estdao desde muito cedo enraizados nas pessoas.

No entanto ndo estamos perante um desafio unilateral, isto €, n&do estamos a
falar de um desafio que se coloque unicamente aos funcionarios, mas coloca-se
também as empresas e aos gestores das empresas. Perante a multiculturalidade
dos seus funcionarios, as empresas devem ter a capacidade de perceber e de
se adaptar, o maximo que possivel, aos diferentes costumes e habitos culturais
dos seus funcionarios de forma a que o funcionario se sita 0 mais confortavel
possivel dentro da organica e estrutura da organizagdo. Isso vai proporcionar,
motivagao, produtividade e comprometimento do funcionario perante a entidade

patronal.
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2. Revisao da Literatura

Para podermos abordar as questdes da cultura e da felicidade laboral, parece-
nos importante abordar e clarificar determinados conceitos tedricos que nos
ajudarédo a enquadrar melhor esta tematica. A nossa dissertagdo centra-se nas
questdes culturais, e quer contrasta-la com a ideia e o conceito de felicidade
laboral. Foi neste sentido que a revisdo da literatura foi construida. Vamos
comegar por abordar os conceitos mais abrangentes como o de Cultura e a
nogdo de Felicidade Organizacional. Ambos os conceitos foram ja bastante
trabalhados e esmiugados. Apds esta abordagem, vamos cruzar estes mesmo
conceitos de forma a especificar o nosso tema, fazendo um capitulo sobre a
Felicidade e Cultura, e um ultimo capitulo sobre a Felicidade no Trabalho e

Cultura.

2.1 Cultura

O conceito de Cultura ou a problematica da cultura, além de ser uma tematica
bastante antiga, sera um dos conceitos mais dificeis e complexos de definir.
Giddens (2008, p.22) atenta para o facto de “o conceito de cultura ser uma das
nogdes usadas com mais frequéncia em sociologia”. Finuras (2012, p.27) refere
que “de facto, a questdo da natureza da cultura e da sociedade humana € um
tema muito antigo que ja remonta a Aristoteles e Platdo. Ja no seu tempo estes
fildsofos haviam reflectido sobre a forma como deveriam ser criadas e
formuladas as normas e leis sociais de modo a garantir que a sociedade humana
funcionasse de forma harmoniosa”. O mesmo autor (2011) refere que existem
mais de cento e sessenta definicbes deste conceito. No entanto € aceite pelos
autores e estudiosos que a Cultura é intrinseca aos seres humanos, sendo até
um elemento elementar da sua natureza. “Nenhuma sociedade humana existe
sem uma forma padronizada de vida ou cultura (...) nenhum padrao de cultura
pode existir sem uma sociedade de homens ou mulheres” (Titiev, 2012, p.8). O
mesmo autor (2012, p.13) refere que “os antropodlogos utilizam o termo cultura
para descrever a série completa de instrumentos ndo geneticamente adquiridos
pelo homem, assim como todas as facetas do comportamento adquiridas apds

o nascimento”. Giddens (2008, p.22) menciona que o conceito de cultura “refere-
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se a aspectos das sociedades humanas que sao aprendidos e nao herdados.” O

mesmo autor (2008, p.22) refere que “cultura refere-se aos modos de vida dos
membros de uma sociedade ou de grupos pertencentes a essa sociedade; inclui
o0 modo como se vestem, as suas formas de casamento e da familia, os seus
padrées de trabalho, cerimonias religiosas e actividades de lazer”. Ainda com
Giddens (2008, p.22), o autor refere que esses elementos “formam o contexto
comum em que os individuos de uma sociedade vivem as suas vidas. A cultura
de uma sociedade engloba tanto os aspectos intangiveis — as crengas, as ideias
e os valores que constituem o teor da cultura — como os aspectos tangiveis — os
objectos, os simbolos ou a tecnologia que representam esse conteudo” (2008,
p.22). Blackburn (2007, p.95) define cultura como “o modo de vida de um povo,
em que se incluem as suas atitudes, valores, crencas, artes, ciéncias, modos de
percepcao e habitos de pensamento e de acg¢ao. As caracteristicas culturais das
formas de vida aprendem-se, mas sao muitas vezes demasiado abrangentes
para serem facilmente detectaveis a partir do seu interior”. Mayr (2001, cit por
Finuras, 2018, p.34) vai mais longe, explicando que “a cultura faz parte da
biologia humana porque o individuo €, ele proprio, um «programa evolutivo» que
nasce com uma determinada «abertura» no seu programa”. Esta ideia é
suportada por Titiev (2012, p.9) onde o autor refere que “Embora actuem de
acordo com principios diferentes, pode-se dizer que a cultura humana assenta
numa base biologica”. Finuras (2012, p.25) esclarece que “A cultura ndo é
transmitida nem herdada geneticamente, contudo, a capacidade dos seres
humanos para aprender e construir cidades e sociedades, das mais simples as
mais complexas, depende da transmissdo cultural, e essa transmissao, é...

genética”.

Fazendo o paralelismo com a genética, da mesma forma que cada pessoa tem
um codigo genético distinto (grande parte herdada pelos pais — naturalmente),
as culturas sado também, na sua génese diferentes umas das outras (com os
conhecimentos e costumes passando pelas geragdes). Desta forma, o ser
humano ¢ influenciado, desde o0 momento do seu nascimento, pela cultura onde
esta inserido incutindo valores e moldando ideias e comportamentos. Daqui
resulta que, perante a mesma situagdo ou as mesmas circunstancias, as

respostas das pessoas culturalmente diferentes serdo distintas. “... a

antropologia social desenvolveu a convicgdo de que todas as sociedades,
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modernas e tradicionais, sdo confrontadas com o0s mesmos problemas

fundamentais; apenas as respostas diferem” (Hosftede, 2003, p.28).

Silva (2018, p.35) define cultura nacional como “um conjunto de valores coletivos
fundamentais que guiam a vida de um grupo humano situado num determinado
espaco geografico (ou, em varios espagos geograficos). A Cultura Nacional
depende do relacionamento do grupo humano com o meio ambiente e da forma
como esse relacionamento foi interiorizado, e apresenta uma consubstanciacao

simbodlica e institucional”.

Hofstede (2003, p.19) diferencia dois tipos de cultura: Cultura, no “sentido
restrito” que designa o resultado da educagao, arte e literatura. Outro tipo de
Cultura é explicado como programagdo mental colectiva que distingue os

membros de um grupo ou categoria de pessoas face a outro.

Tendo em consideragao os dois tipos de culturas distinguidos acima importa
deixar claro que, ndo menosprezando a primeira distingdo feita pelo autor, o
segundo tipo de cultura definido por Hofstede sera o mais interessante para o
nosso estudo. De facto, parece-nos importante compreender como € que a
cultura, enquanto programagao mental, distingue os varios grupos de pessoas,
mas um pouco mais do que isso, como é que essas diferengas se relacionam
com o trabalho e como influencia a forma como as pessoas encaram e se

relacionam com as suas obrigac¢des laborais durante toda a vida.

“Cultura (...) € sempre um fendmeno colectivo, uma vez que é, pelo menos em
parte, partilhada por pessoas que vivem no mesmo ambiente social onde é
adquirida. Podemos defini-la como a programacéo colectiva da mente que
distingue os membros de um grupo ou categoria de pessoas face a outro
(Hosftede, 2003, p.19).

Finuras (2018, p.36) utiliza um conceito que nos permite uma abordagem mais
clara no estudo cientifico das culturas e suas diferengas. “Culturologia € um ramo
das ciéncias sociais que tem como objectivo a compreensao cientifica através
da identificagado, descrigdo e analise das culturas e do seu funcionamento como

um todo e enquanto fenomeno emergente”.
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Procuraremos, agora, apresentar, de forma sintetizada, quatro

abordagens/estudos de analise das diferengas culturais para que possamos
compreender a dimensdo desta tematica e de algumas abordagens que foram
feitas. Utilizaremos os estudos de autores como Edward Hall (1900); Richard
Lewis (1996) e Erin Meyer (2015) e Geert Hosftede (1980).

2.1.1 Edward Hall

Num dos seus estudos, Edward Hall definiu dois critérios com impacto
fundamental na organizagéo do trabalho. Um desses critérios € relativamente ao
tempo e sua organizagdo aplicando as nogdes de «policronismo» e
«monocronismoy; o outro critério refere-se ao estilo de comunicagao que o autor
define como «contexto forte» ou «contexto fraco». Nesse estudo, E. Hall concluiu
gque 0 monocronismo marca maior presenga junto, ndo so, dos Aleméaes, mas
também dos Britdnicos e Americanos. “O monocronismo consiste
essencialmente em efectuar uma actividade de cada vez sendo a organizagéo
do tempo sequencial em que cada actividade deve ser planeada de forma
independente e n&o ser interrompida nem colocar em causa a programagao”
(Finuras, 2018, p.41). Esta forma de estar caracteriza-se primordialmente sobre
a organizagado do tempo para cada tarefa, ndo abrindo possibilidades a uma
sobreposig¢ao de tarefas ou a reorganizagédo constante das actividades a fazer
no ambito laboral. No sentido oposto, ja mais caracteristico dos paises
mediterranicos (latinos e arabes), “o policronismo consiste em realizar varias
tarefas ao mesmo tempo ou no mesmo periodo de tempo” (Finuras, 2018, p.41).
Significa isto que, a organizagao do tempo é menos valorizada e as interrupgdes
no trabalho sdo mais toleradas com vista a aproveitar as oportunidades que
possam surgir no momento para a facilitagdo da realizagdo de determinada
tarefa. Organizar ou reorganizar a agenda de trabalho ndo sera problema. Os
paises acima referidos tém também como sua caracteristica um contexto de

comunicacéo forte “que se refere a informacéao implicita e informal” (Finuras,

2018, 42). Se, por um lado, o contexto de comunicagéo fraco “significa uma
informagao explicita e mais formal” (Finuras, 2018, p.42) que é caracterizada

pela circulagdo da formacgédo simples, direta e através dos canais formais, o
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contexto de comunicacéo fraco é caracterizada por ser um estilo de comunicacgao

mais fluido, espontaneo e multidirecional com varios intervenientes.

2.1.2 Richard Lewis

O autor e investigador Inglés apresenta o seu modelo de cultura defendendo que
existem culturas Lineares-ativas, multi-ativas e reativas. Lewis define as
primeiras como as culturas “que planeiam, programam, organizam, criam
correntes de acéo e onde as pessoas procuram fazer uma coisa de cada vez de
forma sequencial” (Finuras, 2018, p.45). “As culturas multi-ativas sdo compostas
pelo que designa «povos extrovertidos», onde os individuos fazem muitas coisas
ao mesmo tempo, planeando as suas prioridades ndo tanto de acordo com um
horario de tempo rigido mas mais de acordo com a emocao relativa ou a
importancia que cada situagao tras consigo” (Finuras, 2018, p.46). Por fim, o
autor define as culturas reativas como as que “priorizam a cortesia e o respeito,
procurando ouvir os interlocutores silenciosa e calmamente e reagindo com

cuidado as propostas dos outros (Finuras, 2018, p.46).

Como temos a possibilidade de ver as trés dimensdes que Lewis introduz em
muito se assemelham a teorizagdo que vimos anteriormente de E. Hall no que
respeita a organizagdo do tempo e a forma de estar face aos colegas e a

comunicagao com 0s outros.

2.1.3 Erin Meyer

Ao contrario dos dois ultimos autores que falamos, Meyer propde um numero de
dimensdes muito mais vasto para a caracterizagao das culturas. “A investigadora
propde caracterizar as culturas através de que designou de «mapa cultural» com

oito escalas que refletem, no seu conjunto as varias dimensdes que se

encontram noutros modelos. Outra particularidade destas escalas é que nao sao
atribuidas a paises em concreto, mas sao uma preciosa ajuda para descrever e

caracterizar as culturas através dessas oito dimensdes. S&o elas: 1)
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comunicacgdo, procura avaliar o contexto e o conteudo da mensagem; 2)

avaliacdo, em que medida o feedback negativo € dado de forma direta ou
indireta; 3) persuasao, até que ponto prevalece um raciocinio mais dedutivo ou
mais indutivo; 4) lideranga, em que medida € mais ou menos hierarquizada; 5)
decisdo, até que ponto é consensual ou € tomada de forma descendente; 6)
confianga, se é contruida com base na tarefa ou na relagéo; 7) desacordo, até
que ponto € mais ou menos confrontacional; 8) programacao das atividades, até
que ponto se privilegia a programacéao das tarefas e organizagdo mais ou menos

flexivel do tempo.

2.1.4 Geert Hofstede

Hoftede vé a cultura como programacdo mental, isto €, analogamente a um
software, a cultura vai, em certa medida, determinar o comportamento de
determinada pessoa dentro daquilo que € expectavel dado as caracteristicas da
cultura. Desta forma, “cultura é entendida como um sistema de padrdes e
significados acerca da forma de pensar e agir sobre problemas existenciais
comuns. Esses problemas séo: 1) lidar com a desigualdade; 2) a dependéncia
dos outros; 3) as emogdes associadas aos papeis do género; 4) a necessidade
do controlo da incerteza; 5) a perspetiva a longo e curto prazo e 6) o controlo dos

impulsos naturais” (Finuras, 2018, p.49).

Naturalmente que a cultura portuguesa é parte integrante destes estudos e que
os modelos culturais acima referidos refletem as caracteristicas e valores da
nossa sociedade. No entanto, para o nosso projeto, apesar de nos interessar a
Cultura Portuguesa como um todo, ha certos aspectos culturais que valorizamos

mais do que outros.

2.2 Felicidade e Bem-Estar Organizacional

A felicidade de um funcionario no seu local de trabalho, além de ter um caracter
subjetivo, ndo dependera de um unico fator, mas sim da conjugacgao de varios

aspetos diretamente ligados com a organizagao, as caracteristicas individuais e
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a funcéo do funcionario. “Em relagdo aos estudos existentes que se debrugam

sobre os fatores que originam a felicidade no trabalho, pode-se dizer que esta
se explica por um somatdrio de caracteristicas da fungcdo que se desempenha
como por exemplo salario e horario, o ambiente de trabalho como por exemplo
o ambiente entre colegas e o proprio trabalhador como por exemplo género,
idade, nivel de escolaridade.” (Garcia et al, 2019). Os mesmo autores adiantam
ainda que “estamos perante um conceito que é impossivel oferecer uma unica
definicdo: ndo tem uma causa definida e surge por uma combinag¢ao de multiplos
fatores como a genética, as caracteristicas individuais, o sexo, o nivel de

habilitacdes e as atividades realizadas”.

Ainda assim, como nos explica Warr (2019 p.1) “a felicidade e infelicidade sao
centrais na nossa existéncia” e existem estudos e pesquisas que indicam que “a

felicidade é considerada o aspeto mais importante da vida”.

O conceito de Felicidade no Trabalho, apesar de nos ultimos anos, suscitar mais
interesse e estudos entre os académicos, esta longe de ser consensual na sua
definicdo. Como refere (Areosa, 2019) “o numero de estudos e investigacbes em
torno da felicidade organizacional tem aumentado drasticamente, sobretudo a
partir da década de 90" que, como refere o autor, € um reflexo da crescente
preocupacao das empresas com aquilo que a ciéncia viria a comprovar: “a
existéncia de uma relacdo clara e sustentada entre a felicidade dos

colaboradores e as suas ag¢oes perante o trabalho” (Areosa, 2019).

Apesar da tematica ter chamado a atengéo dos académicos nos ultimos anos,
como € referido acima, ndo € consensual a sua definicio e a sua
conceptualizagdo. Como nos mostra Farsen et al (2018, p.32) “embora para o
processo de construgdo da organizagao saudavel seja necessario considerar
estes fendmenos (Qualidade de vida, Bem-estar e Felicidade) verifica-se uma
dificuldade na sua delimitagdo.” Por exemplo Albuquerque e Troccoli (2004)
definem o conceito de Felicidade como o estudo cientifico do Bem-estar subjetivo
e utilizam os dois conceitos como sinébnimos 0 que acontece com muita
frequéncia na literatura. Warr (2019, p.1) corrobora esta ideia de que “o termo
bem-estar é frequentemente usado como sindbnimo de felicidade e é

particularmente preferido por pesquisadores académicos”.
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N&o obstante a dificuldade de delimitar o conceito de felicidade € comum aceitar-

se que existem, como ponto de partida, duas correntes para tentar na sua
definicdo: a perspetiva hedbnica e eudemédnica. Os autores que adotam a
abordagem heddnica tratam o bem-estar como experiéncia cumulativa de afetos
no trabalho. “O bem-estar € mais elevado quanto mais frequentes e intensas
forem as emocgdes positivas e quanto mais elas prevalecerem sobre o afeto
negativo do trabalhador. (Paschoal,et al, 2010, p.1057). “A vis&do hedonica,
segundo a qual a felicidade € determinada pelo prazer, a cumulagéo de afetos
obtidos e centrada, principalmente, no que a pessoa esta a sentir’ (Garcia et al,
2019, p328). A visdo heddnica carrega consigo os significados conferidos ao
conceito de bem-estar subjetivo (Farsen et al, 2018). “O bem-estar subjetivo
advém da tradicao hedonista que considera mais frequente os afetos positivos,

as emogoes e os humores” (Paz, 2019, p.4).

Por outro lado, a corrente eudemoénica “do bem-estar enfatiza as experiéncias
do bem-estar pessoal e da expressao dos potenciais individuais (Paschoal et al,
2010 p.1057). “A perspetiva eudemodnica segundo a qual a felicidade é o grau de
coeréncia interna e a realizacdo pessoal alcancada e a expressao das
potencialidades alcangadas (Garcia et al, 2019 p.328). “O conceito de bem-estar
psicologico, ancorada no eudemonismo, refere-se a realizagdo pessoal e de
expressao do potencial dos seres humanos” (Farsen et al, 2018 p.35). “Ja o bem-
estar psicologico decorre da visdo eudemonica que enfatiza a autorrealizagao”
(Ryff 1989, 2014 cit. por Paz, 2020 p.4).

A corrente eudemonica de felicidade coloca o conceito de realizagcédo pessoal no
centro da sua definigdo. Como refere Ryan e Deci (2006) a visdo eudemonica de
felicidade foca-se em viver bem e no atingir o potencial humano. Os mesmos
autores acrescentam que esta conceituacao afirma que o bem-estar ndo é tanto
um resultado ou estado final, mas um processo de alcancgar ou realizar o
«daimon» ou verdadeira natureza, isto €, de cumprir a sua potencialidade

virtuosa e viver como se pretendia.

Com base nestas duas perspetivas varios estudos foram levados a cabo no
sentido de contribuirem para uma definicdo mais concisa do conceito como para

se perceber quais os fatores que influenciam a felicidade em contexto laboral.
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Diener (1984, 2000); Daniels (2000) e Warr (2007, 2019) s&do exemplos de
autores que publicaram e defenderam a visdo heddnica de felicidade.
Influenciado pelos trabalhos de Bradburn e Caplovitz (1965) e Bradburn (1969)
e de Andrews e Withey (1976), Diener (1984) defende que a felicidade ou bem-
estar subjetivo trata-se de diminuir o afeto negativo e aumentar o afeto positivo.
Diz ainda o autor (2000 p.34) que “as pessoas experienciam o bem-estar
subjetivo quando sentem muitas emog¢des agradaveis e poucas emogdes
desagradaveis, quando estdo envolvidas em atividades interessantes, quando
experimentam muitos prazeres e poucas dores e quando estdo satisfeitas com

as suas vidas”.

Warr (2019, p.5) explica que “a perspectiva hedonica de felicidade € em termos
de prazer e dor experimentados, de modo que as pessoas felizes experimentam
mais sentimentos positivos do que negativos”. Acrescenta ainda o autor (2019,
p.5) que “felicidade ou infelicidade pode ser medido por meio de sentimentos
positivos ou negativos”. Basicamente, este ponto de vista, coloca os aspetos
positivos e negativos no local de trabalho numa balanga. Se a balanga pender
para o lado positivo, o trabalhador é feliz, caso contrario, o trabalhador ¢é infeliz

no seu local de trabalho.

Apesar desta forma mais simplista de abordar esta questao da felicidade laboral,
Warr (1987, 1994) cit. por Van Horn et al (2004, p.366) “distinguiu quatro
dimensdes primarias (bem-estar afetivo, aspiragao, autonomia e competéncia) e
uma quinta dimensdo secundaria (funcionamento integrado) que abrange as
quatro dimensbdes primarias e reflete a pessoa como um todo”. O bem-estar
afetivo diz respeito a varias e diferentes classes de experiéncias afetivas. A
dimensdo mais importante para o bem-estar afetivo € o “eixo” prazer vs
desprazer. A aspiragao diz respeito a motivagdo e ao envolvimento com as suas
tarefas e funcbdes. A autonomia diz respeito a coeréncia de opinido e agao
independentemente do julgamento do grupo em que se esta inserido. Por fim, a
competéncia, diz respeito a capacidade de lidar com problemas no local de
trabalho e de os resolver prontamente. Este modelo apresentado por Warr ja é

contextualizado para o mundo laboral.
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Na outra face da discusséo, apresentam-se autores como Ryff (1988, 2004) e

Ryff e Reyes (1995) como maiores referéncias teoricas da visdo Eudemonica de

felicidade.

Ryff (1989) comeca um dos seus estudos por questionar os trabalhos de
académicos sobre a corrente heddnica dizendo que a prova de que os afetos
negativos e positivos eram independentes parecia ser uma sorte de um estudo
que foi realizado com outra finalidade e quase que “acusando” os autores
anteriores de terem traduzido o termo «Daimon» como mais Ihes foi conveniente.
«Daimon» é um termo Aristotélico que significa viver de acordo com as suas
virtudes e em harmonia consigo mesmo. Segundo o filésofo grego, nada deve
arruinar-lhe a harmonia interior € a ordem da alma e, assim, ser o mais virtuoso
possivel. Refere Ryff (1989, p.1070) que “Se a visdao de Aristoteles da
eudaimonia como o maior de todos os bens tivesse sido traduzida como a
realizagéo do verdadeiro potencial de alguém em vez de traduzido por felicidade,
nos ultimos vinte anos de pesquisa sobre o bem-estar psicolégico poderiam ter

tomado direcdes diferentes”.

Dito isto Ryff sugere uma definicdo de bem estar — fora do contexto laboral -
como sendo o funcionamento positivo do individuo estruturando-o em seis
dimensdes base: (1) Autoaceitacédo: Aceitacdo de si mesmo e da sua vida; (2)
Relagéo positiva com os outros: preocupagédo genuina com o0s que o rodeiam;
(3) Autonomia: capacidade de resistir as pressdes sociais para agir e pensar de
determinada maneira; (4) Controle do ambiente: capacidade de gerir a propria
vida e o mundo circundante; (5) Propésito na vida: a crenga de que a nossa vida
tem um propdsito; e (6) Crescimento pessoal: a sensagdo de crescimento

continuo enquanto pessoa e a abertura a novas experiéncias.

Como podemos constatar, a proposta de Ryff € bem mais complexa do que as
propostas que vimos acima. Mesmo considerando que esta proposta de Ryff ndo
€ pensada para o contexto laboral parece-nos ficar claro que para se definir ou
para abordar o bem-estar ndo nos podemos cingir nem limitar somente a afetos

positivos e negativos.
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Em 2004, Van Horn et al, num dos seus trabalhos, apresenta uma estrutura para

uma escala de bem-estar ocupacional, isto €, a semelhangca de Warr, ja

vocacionada e direcionada para o trabalhador e contexto laboral.

Os autores, apoiam-se nos trabalhos de Warr (2007) e Ryff (1989), trabalhando-
0s em conjunto e apresentam a sua proposta para uma estrutura de bem-estar
no contexto laboral. “No entanto, apesar dessas diferengas e embora os rétulos
anexados a conceitos particulares difiram, as conceituagdes propostas por Ryff
e Warr se sobrepdéem substancialmente. Como ambas as abordagens parecem
valiosas para conceituar o bem-estar ocupacional, decidimos combinar os dois
modelos.” (Van Horn et al, 2004, p.367).

Prosseguem os autores: “Nés distinguimos entre cinco dimensdes. Trés deles
(bem-estar afetivo, social e profissional) podem ser considerados como
abrangendo aspectos dos modelos Ryff e Warr. Duas outras dimensdes (bem-
estar cognitivo e psicossomatico) foram adicionadas ao nosso modelo, porque
pesquisas anteriores forneceram evidéncias de que essas duas dimensdes
estdo relacionadas as trés dimensdes do bem-estar mencionadas acima,

especialmente o componente afetivo”.

Ou seja, os autores apresentam um modelo de bem-estar no trabalho com cinco
dimensdes, mas um pouco mais esmiugadas do que aquelas que a literatura ja
nos apresentava. Essas dimensdes sdo: Bem-estar afetivo; bem-estar social;
bem-estar profissional; cansago cognitivo e a dimensdo psicossomatica. A
dimensao do bem-estar afetivo inclui a exaustdo emocional, a satisfagcdo no
trabalho e o compromisso com a organizagdo. O bem-estar social reflete-se em
dois tipos de conceitos: a despersonalizagao que tem que ver com a indiferenca
para com os colegas de trabalho. O segundo tem que ver com o grau em que
uma pessoa funciona bem nas suas relagcdes sociais no trabalho. Relativamente
ao bem-estar profissional engloba a autonomia, aspiragdo e a competéncia. O
cansago cognitivo reflete especificamente o funcionamento cognitivo dos
funcionarios (especialmente o grau em que os trabalhadores sdo capazes de
adquirir novas informagdes e de concentrar-se no seu trabalho). Por fim, a
dimensao psicossomatica diz respeito a presenca ou auséncia de queixas

psicossomaticas como dores de cabeca ou de costas.
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Dimensoes do Bem-Estar

Warr (2007, 2019)

Ryff (1989)

Van Horn et al (2004)

Bem-estar afetivo

Autoaceitacao

Bem-Estar afetivo

Aspiracao Dominio ambiental Bem-Estar social
Autonomia Autonomia Bem-Estar profissional
Competéncia Relagdes positivas Bem-Estar cognitivo

(Funcionamento integrado)

Crescimento pessoal

Bem-Estar psicossomatico

Objetivos de vida

Tabela 1 — Tabela Sintese — Dimensdes do Bem-Estar. (Elaboragao Prépria).

2.3 Felicidade e Cultura

As concecgdes de felicidade s&o tao pessoais e subjetivas que torna-se complexo
encontrar uma definigdo universal para tal conceito. Desde os filésofos mais
antigos que muitas definigbes foram avangadas, mas parece que nenhuma delas
é suficientemente consensual. Ligada a esta componente subjetiva do conceito
de felicidade esta, naturalmente, a componente cultural; pois, o Ser Humano,
nasce, cresce e desenvolve-se integrado em determinada cultura e essa mesma
cultura vai moldar e determinar ideias, valores, principios e comportamentos
moralmente aceites ou n&do. Como explica Hassan, (2011, p.111) “Os valores
culturais sdo sistemas de crengcas com 0s quais uma sociedade esta
comprometida e que sdo transmitidos de uma geragcdo a outra. Os valores
culturais desempenham um papel na determinagdo do comportamento
individual, criando estruturas de comportamento aceitavel e inaceitavel que

orientam as acgdes individuais”.

7

Esta realidade é aceite pelos académicos que cada regido do planeta (por
exemplo, Asia e Europa, ou, de outra forma, Ocidente e Oriente) tenham
conspegdes de felicidade distintas. Por exemplo, (Wesarat et al., 2015) explicam
que pessoas de diferentes culturas valorizam coisas diferentes. Enquanto a
Cultura Ocidente é mais focada no individualismo e, por tanto, valoriza mais os
interesses proprios e os objetivos pessoais, a Cultura Oriental é construida a
base do coletivismo e, consequentemente, os objetivos de grupo sdo mais

valorizados.
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Na base da visdo Asiatica da felicidade estd o movimento filoséfico conhecido

como Confucionismo que, de explicado de forma simples, valoriza o bem-estar
coletivo da familia ou grupo (estendendo-se a sociedade e a toda a raga humana)
mais do que o bem-estar individual; privilegia a integracdo e harmonia entre o
homem, a sociedade e a natureza. (Lu et. al., 2001) Como nos explica os mesmo
autores (p.479) “Ao contrario das culturas ocidentais dominadas pelo
cristianismo, a cultura chinesa ndo proclama a busca da salvagdo na proxima
vida como a preocupacao final; em vez disso, defende o esfor¢o para expandir

e preservar a prosperidade e vitalidade de sua familia”.

(Ye et al, 2015 p.523) reforcam esta visdo: “Enquanto as culturas euro-
americanas enfatizam a liberdade e a independéncia, as culturas orientais
concentram-se na harmonia e nos interesses coletivos, colocando o coletivismo

acima do individualismo.”

A Histéria da Humanidade ditou que se desenvolvessem, em paralelo, duas
formas de se fazer filosofia. Por um lado, temos a filosofia ocidental mais
preocupada com o Conhecimento e a Verdade (Epistemologia), por outro a
filosofia Oriental, mais centrada na accéo e na felicidade (Etica). Naturalmente,
dessa diferenca resultou formas distintas de conceber e entender o conceito de
felicidade. (Lu et. al., 2001). O énfase na procura das necessidades materiais é
quase a mesma em diferentes culturas e paises. Mas o énfase na busca
espiritual difere entre diferentes culturas, tornando a cultura muito importante

para afetar a felicidade. (Ye et al, 2015)

Veenhoven e Ehrhardt (1995) aponta trés teorias que relacionam o conceito de
cultura e de felicidade ou bem-estar subjetivo: 1) Teoria da comparagéo,
segundo a qual a avaliagao da nossa vida é feita comparando-a com aquilo que
ela poderia ser ou comparando-a com outros padrdes de qualidade de vida
percebidos. 2) Teoria do folclore, que vé a felicidade como o reflexo de um
conjunto de nogdes amplamente difundidas sobre a vida e que fazem parte das
caracteristicas Nacionais; por exemplo se uma geragdo tem uma viséo
pessimista sobre a realidade a nova geragao também vai olhar para a vida com
pessimismo. 3) Teoria da vivéncia ou habitabilidade que nos diz que a
apreciacédo da vida depende da qualidade de vida objetiva; quanto melhores
forem as condi¢des de vida mais felizes as pessoas vao ser.
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Por outro lado, em estudos mais recentes, apenas sao apontadas duas teorias

que relacionam estes dois conceitos: 1) teoria da comparagéo, segundo a qual
a avaliacao da nossa vida é feita comparando-a com aquilo que ela poderia ser
ou comparando-a com outros padrdes de qualidade de vida percebidos. 2) teoria
das necessidades de Maslow que defende que quanto maior as necessidades

satisfeitas mais felizes sera o individuo. (Ye et al, 2015)

Com a cultura como pano de fundo podemos analisar um artigo de Paulo Finuras
(2020), que trabalha com o modelo de Hofstede, e onde o autor relaciona as seis
dimensdes de Hofstede com o indice de felicidade de 108 paises. Os dados
desse estudo mostram, entre outras coisas, que ha correlagao forte entre varias
caracteristicas da cultura dos paises e a percecdo de felicidade dos seus
cidadaos. A saber: 1) o indice de disténcia ao poder, 2) o indice de orientacéo a
longo prazo e 3) o indice de induléncia tém correlacdo bastante forte com o
indice de felicidade nacional. Os dados mostram também que ha uma correlagao
forte entre 4) o indice de individualismo e a felicidade, fazendo prever que os
paises ocidentais - como tem o indice de individualismo maior serdao mais felizes
-comparativamente aos paises orientais que sdo mais coletivistas. Por outro
lado, 5) o espectro Masculino — Feminino e o 6) indice de averséo a incerteza

nao se mostraram correlagdes muito fortes.

Ja a analise de Minkov (2009) dos dados do World Values Survey mostra que o
aspeto mais importante para avaliar o bem-estar subjetivo nacional € o
sentimento de controle da prépria vida e que se pode vivé-la como quiser. Ha
perspetivas que mostram que a felicidade das na¢des € medida com base na
riqueza nacional e na existéncia de um estado de direito. Contudo, como
mostram os dados do World Values Survey, as pessoas mais felizes encontram-
se na América Latina e na Africa Ocidental, cujos Paises apresentam um indice
de riqueza nacional baixo além de que, muitos deles, ndo sao caracterizados por
um Estado de direito e liberdades. (Minkov e Bond, 2016).
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2.4. Felicidade no Trabalho e Cultura

Num mundo cada vez mais complexo e competitivo, os funcionarios das
empresas tém, cada vez mais, de dar resposta adequadas a diversidade de
problemas que lhe surgem. Se antigamente o funcionario tinha a fungdo de
executar uma tarefa sob orientagbes superiores, hoje em dia, pede-se muito
mais. Ao funcionario de hoje é-lhe pedido que interprete e resolva problemas,
tenha espirito critico e que proponhas novas ideias e métodos de se trabalhar.
Isto é resultado da globalizagdo, da competitividade e volatilidade dos mercados
e do mundo laboral (Pradhan e Hati, 2019).

Perante tal realidade é normal que as pessoas se sintam num ritmo de vida
frenético dado que, os horarios de trabalho torna-se mais exigentes, as fungdes
nas empresas tornaram-se mais diversificadas e stressantes e as suas
competéncias — com o avango das Tecnologias de Informagdo — tornam-se
ultrapassadas mais rapidamente havendo uma constate necessidade de

atualizagdo e aprendizagem de novas competéncias. (Pradhan e Hati, 2019).

Este cenario tem feito crescer a preocupag¢ao com os funcionarios relativamente
ao seu bem-estar no contexto laboral. As empresas ganharam a consciéncia de
que para reter os seus maiores talentos e apresentar resultados positivos tém de
proporcionar, aos funcionarios, um ambiente propicio para fazer face a tais
mudangas. Como clarifica Pradhan e Hati (2019) p.5: “O bem-estar do
funcionario acelera a produtividade nos niveis individual e organizacional, ao
passo que, na auséncia dele, a organiza¢ao pode enfrentar perdas financeiras e

nao financeiras cumulativas”.

Baker, Greenberg y Hemingway (2006), com base em estudos de caso, explicam
que, em empresas felizes, (1) os trabalhadores s&o mais criativos e capazes de
causar mudancas; (2) estdo orientados para o possivel e n&do apenas para a
resolucao de problemas; (3) os lideres fomentam um espirito de cooperagéo e
colaboracéo entre os funcionarios(4) o trabalho em equipa e uma atitude positiva
€ incentivada pelos lideres; (5) os funcionarios procuram transformar os
“‘possiveis” em solugdes reais que contribuam para a sustentabilidade da

organizagao.
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Fisher (2010) acrescenta que o conceito de felicidade no trabalho considera

dimensdes como envolvimento do funcionario com a organizagao e a fungéo,
satisfacdo com o trabalho, compromisso positivo com a organizagao e a fungéo

que desempenhada.

Nao obstante ao que acima é dito, reconhecemos que a cultura tem influéncia
na forma como os trabalhadores procuram a felicidade. Desta forma, as
empresas que tém presenca em diversos paises tém de se adaptar as respetivas

culturas e a forma de estar dos funcionarios.

Num estudo de Dutschke (2013) onde o autor investiga quais as variaveis e
fatores que afetam a felicidade dos profissionais em Portugal e entre outros
aspetos conclui que a renumeragdo nao € o fator mais importante para que um
trabalhador se sinta feliz; ha outros aspetos mais valorizados como o
reconhecimento, possibilidade de desenvolvimento pessoal e profissional. Estes
resultados refletem a base cultural do nosso Pais, isto €, se utilizarmos o mesmo
resultado nos mesmos setores de atividade noutro Pais, os resultados poderao

ser diferentes.

Ao longo dos anos, varios artigos foram publicados, com o objetivo de criar
instrumentos para medir a felicidade no trabalho. Fatores como o bem-estar
psicologico, bem-estar social, bem-estar subjetivo e bem-estar no local de
trabalho foram considerados como elementos integrantes da avaliagdo que se
deve fazer aos trabalhadores para verificar a felicidade no trabalho (Pradhan e
Hati, 2019).

Outras escalas foram apresentadas como por exemplo Tamayo e Paschoal
(2008) e Demo e Paschoal (2016), em que ambas as escalas abordam as
questdes afetivas (afeto positivo e negativo) no local de trabalho, mas n&o
excluem as questdes da realizagdo pessoal. Dutscke (2013) ja aborda estas
questdes de outra forma. O autor divide a tematica em duas grandes questdes:
1) felicidade na organizacgéo e 2) felicidade na fungc&o. Dentro dessas mesmas
questdes aborda variaveis quer do ponto de vista afetivo, quer da realizacao

pessoal do funcionario e também do ponto de vista da vida social.
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A proposta de Zacher e Schmitt (2016) passa pela relacdo do bem-estar

ocupacional tendo em conta a idade do funcionario e as caracteristicas do
trabalho. Os autores concluem que “a idade pode moderar associagcdes entre
caracteristicas de trabalho e indicadores de bem-estar ocupacional, e que
caracteristicas de trabalho podem moderar associacbes entre idade e
indicadores de bem-estar ocupacional.” (Zacher e Schmitt 2016 p.1). Significa
isto que a felicidade no trabalho n&o € algo estanque e perfeitamente
circunscrito, mas, pelo contrario, € volatil e pode sofrer alteragdes ao longo dos
anos de carreira dos funcionarios. N&do obstante o acima referido, deve-se
manter o esfor¢co para identificar e estudar quais os aspetos que sao mais

valorizados no ambiente laboral em determinado pais e/ou determinada Cultura.

Todas estas escalas, sendo mais ou menos abrangentes nas variaveis que
interpreta, tém o objetivo de serem instrumentos validos para a medi¢cdo da

felicidade dos trabalhadores.

3 Apresentacao do Estudo Empirico

ApOs a revisdo bibliografica relativa ao tema em estudo, segue-se a
apresentacdo e caracterizacdo do estudo empirico proposto. Assim, seréo
apresentadas as hipoteses levantadas, tendo em conta a pergunta de partida

qgue suporta o presente trabalho.

Neste capitulo, sera também alvo de analise a metodologia empregue, o
instrumento de recolha de dados, a populagao-alvo do estudo, os procedimentos
adotados, bem como as técnicas estatisticas utilizadas no tratamento dos dados

obtidos.

Na presente dissertagao iremos abordar a tematica em questéo através de uma
pesquisa quantitativa cuja recolha de dados sera realizada através de um
questionario. De facto, como nos explica (Monzato e Santos, 2012 p.7) “Os
meétodos de pesquisa quantitativa (questionario), de modo geral, sdo utilizados
quando se quer medir opinides, reacdes, sensacoes, habitos e atitudes etc. de
um universo (publico-alvo) através de uma amostra que o represente de forma
estatisticamente comprovada.”
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No mesmo sentido, Backstrom (2008, p.11) explica que: “A utilizagdo de métodos

quantitativos esta essencialmente ligada a investigagdo experimental ou quasi-
experimental o que pressupde a observacdo de fenomenos, a formulacdo de
hipéteses explicativas desses mesmos fendmenos, o controlo de variaveis, a
selecdo aleatéria dos sujeitos de investigagdo (amostragem), a verificagdo ou
rejeicao das hipoteses mediante uma recolha rigorosa de dados, posteriormente
sujeitos a uma analise estatistica e uma utilizagdo de modelos matematicos para
testar essas mesmas hipéteses. O objetivo é a generalizagdo dos resultados a
uma determinada populacdo em estudo a partir da amostra, o estabelecimento

de relacdes causa-efeito e a previsdo de fenbmenos.”

Refere ainda o autor que (p.11): “A investigagdo quantitativa implica que o
investigador antes de iniciar o trabalho elabore um plano de investigagcéo
estruturado, no qual os objetivos e os procedimentos de investigacdo estejam

indicados pormenorizadamente.”

O questionario € “um instrumento de coleta de dados, constituido por uma serie
ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a

presenga do entrevistador.” (Marconi e Lakatos, 2010, p. 150).

A tematica da nossa dissertagdo tem como pergunta de partida a influéncia que
a cultura nacional pode ter, ou ndo, na felicidade laboral e nos aspetos que os

trabalhadores mais valorizam no seu local e trabalho.

Para (Quivy e Campenhoudt, 1998) a enunciagao da pergunta de partida obriga
o investigador a uma clarificacdo, normalmente muito benéfica, das suas
intengcdes e frequentes perspetivas. Pée em pratica uma das dimensdes
principais do procedimento cientifico: a rutura com ideias e nogdes

preconcebidas.

Os mesmos autores explicam ainda que quem faz a investigagao deve orientar
e trabalhar o projeto na forma de uma pergunta de partida, através da qual tenta

clarificar o melhor possivel aquilo que procura saber, entender e elucidar

Chegados a este ponto apresentaremos as hipdteses que iremos testas na

nossa dissertagao.
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3.1 Hipoteses

Assim, tendo por base todo o trabalho desenvolvido até ao momento, baseado
na revisao bibliografica e nos objetivos estabelecidos para o presente estudo, as

hipéteses levantadas e a verificar s&o as que a seguir se apresentam:
Hipétese 1 (H1):

‘A pertenca a uma cultura nacional influencia o grau de felicidade

organizacional.”

“E possivel que as diferengas de cultura possam estar intimamente relacionadas
com os niveis de Bem-estar Subjetivo nos diferentes paises.” Ye et al (2015
p.520)

“... a antropologia social desenvolveu a convic¢ao de que todas as sociedades,
modernas e tradicionais, sdo confrontadas com o0s mesmos problemas

fundamentais; apenas as respostas diferem” (Hosftede, 2003, p.28).
Hipétese 2 (H2):

‘A pertengca a uma cultura nacional influencia os aspetos valorizados pelo

trabalhador.”

“‘Pessoas de diferentes culturas valorizam coisas diferentes” (Wesarat et al.,
2015)
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FELICIDADE
ORGANIZACIONAL

CULTURA
NACIONAL
(PORTUGUESA)
(BRASILEIRA)

H2
\ ASPETOS VALORIZADOS

PELO TRABALHADOR

Figura 1 — Modelo de Hipéteses. (Elaboragao Prépria)

3.2. Metodologia

O estudo tem natureza quantitativa. Como nos diz Alvares (2010) a analise
quantitativa tem algumas vantagens fase a analise qualitativa, sdo elas: 1)
permite trabalhar um numero alargado de casos; 2) utiliza instrumentos de
recolha de dados padronizados (como é o caso do questionario); 3) permite o
recurso a técnicas de amostragem e 4) permite analise de relagdes entre
variaveis. De facto, a abordagem quantitativa procura comprovar teorias,
recolher dados para confirmar ou invalidar hipéteses. Assim os estudos de
caracter quantitativo usam meétodos estatisticos multivariados de reducao de
dados, sem perder informacéao relevante neles contida como € o caso da analise
fatorial (Fonseca, 2008). O questionario desenvolvido no ambito da nossa
dissertagdo de mestrado foi passado a um total de cento e trinta e trés
colaboradores no ativo de varias empresas de diversos setores de atividade.
Como explica Backstrom (2008, p.13): “O inquérito por questionario possibilita
obter dados através do questionario, consistindo em apresentar um conjunto pré-
determinado de perguntas a populagdo. O questionario €, portanto, um conjunto
estruturado de questdes expressas num papel, destinado a explorar a opinido

das pessoas a que se dirige.”

Barbosa (2008, p.1) clarifica que “(...) o questionario € um dos procedimentos

mais utilizados para obter informagdes. E uma técnica de custo razoavel,
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apresenta as mesmas questdes para todas as pessoas, garante o anonimato e
pode conter questdes para atender a finalidades especificas de uma pesquisa.
Aplicada criteriosamente, esta técnica apresenta elevada confiabilidade. Podem
ser desenvolvidos para medir atitudes, opinides, comportamento, circunstancias
da vida do cidadao, e outras questdes. (...) Pode incluir questdes abertas,
fechadas, de escolha multipla, de resposta numérica, ou do tipo «sim» ou

«naoy».”

Dada a tematica do nosso estudo, a particularidade mais importante dos
inquiridos para o nosso estudo é que, os mesmos, fossem de
nacionalidades/culturas diferente. Depois da recolha de dados foram testadas as
hipéteses explanadas acima (H1 e H2) através do software IBM SPSS Statistics,
versao 25 uma vez que o SPSS é um dos programas informaticos de analise de
dados mais utilizados no tratamento de dados de trabalhos de licenciaturas e
mestrados (Laureano, 2019). Os aspetos metodolégicos mais relevantes

encontram-se definidos na tabela abaixo apresentada.

Populagéao a estudar Profissionais que estejam no ativo
Fontes de Informagao Inquérito.

Ambito geografico Varios Paises

Dimensao da Amostra 133 questionarios validados.

Realizado entre o dia 08 de novembro e o dia 10 de
Trabalho de Campo

dezembro de 2021.
Instrumento de Recolha de Questionario adaptado de Dutsche (2019) e Kubo e
Dados Gouvéa (2011).

Técnicas de Analise .
Testes de Hipodteses.
Empregues
Software Utilizado IBM SPSS Statistics 25

Tabela 2 — Tabela Sintese - Metodologia. (Elaboragéo Propria)

3.3 Instrumento de Recolha de Dados

Tendo em conta a natureza do tema da nossa dissertacdo, optou-se por
desenvolver um inquérito tipo questionario para o processo de recolha de dados,
uma vez que o inquérito permite uma recolha sistematica e organizada dos

dados que interessam a investigacdo. “Os Questionarios tém sido um
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instrumento de pesquisa largamente utilizado para coleta de dados em areas

diversas tais como as ciéncias sociais, economia, educag¢ao e administragio.
Como ferramenta operativa, € usado em pesquisas nas quais se investiga de
modo sistematico a opinido de dada populagdo sobre um assunto especifico,
auxiliando o pesquisador no acesso a eventos ocorridos no passado, na
elaboragdo de perfis de comportamento e de diagndsticos diversos.”

(Vasconcellos e Guedes, 2007, p.3).

O Inquérito foi desenvolvido no Google Forms por se tratar de uma ferramenta
eficaz e intuitiva na construcéo deste tipo de instrumento de recolha de dados.
Como refere Mota (2019, p.373) “(...) algumas caracteristicas do Google Forms:
possibilidade de acesso em qualquer local e horario; agilidade na coleta de
dados e analise dos resultados, pois quando respondido as respostas aparecem
imediatamente; facilidade de uso entre outros beneficios. Em sintese, o Google
Forms pode ser muito util em diversas atividades académicas, nesse caso em
especial para a coleta e analise de dados estatisticos, facilitando o processo de

pesquisa”.

O instrumento de recolha de dados definido para a presente dissertagdo tem por
base as escaladas desenvolvidas e validadas por Dutsche (2019) e por Kubo e
Gouvéa (2011).

O questionario € composto por duas grandes partes, totalizando dezoito
perguntas. A parte um esta dividida em seis secg¢des, onde as cinco primeiras,
debrugcam-se sobre determinado fator relativamente a felicidade laboral do
trabalhador. (Dutsche, 2019). O fator um diz respeito a autorrealizagdo do
trabalhador e € composto por nove alineas; o fator dois, composto por seis
quesitos, debruga-se sobre o trabalho em equipa e organizacional na empresa;
o fator trés tem que ver com o alcance de objetivos por parte do funcionario e é
composto por trés questdes; o fator quatro, igualmente ao anterior, composto por
trés perguntas, atenta a lideranga do colaborador; por fim, o fator cinco diz
respeito sustentabilidade e ao equilibrio entre trabalho e familia também ele
composto por trés alineas. Para cada uma das alineas, através de uma escala
de Linkert — 1 Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem Concordo Nem
Discordo; 4 Concordo e 5- Concordo Totalmente — o inquirido foi convidado a
classificar em que medida concorda ou discorda da afirmag¢ao em questdo. Na
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sexta secgdo da primeira parte do questionario (Kubo e Gouvéa, 2011), o

inquirido, também através de uma escala de Linkert diz em que medida
considera mais ou menos importantes, no seu local de trabalho, determinadas
caracteristicas que a sua funcao/trabalho possa, ou nao, ter; esta seccao é

composta por onze quesitos.

A parte dois do questionario destina-se a caracterizagdo sociodemografica dos
inquiridos. Composta por um conjunto de questbes de caracter geral e
organizacional, é questionado ao inquirido, o seu género, idade, escolaridade,
nacionalidade, nacionalidade dos pais, setor de atividade da empresa, ha
quantos anos trabalha no pais e se a empresa onde trabalha € de natureza

publica ou privada.

Dada a tematica da nossa dissertagao e de o publico-alvo serem trabalhadores
no ativo de varias nacionalidades, foi necessario fazer a tradugéo do inquérito
para a inglés de forma a ser possivel abranger o maior numero de pessoas

possivel.

3.3.1 Procedimentos adotados

Inicialmente o inquérito foi construido para ser passado numa uUnica empresa —
idealmente numa multinacional — em que existissem varios funcionarios de
diferentes nacionalidades para que fosse possivel verificar a influencia da cultura
na felicidade laboral dentro da mesma politica organizacional. No inicio do més
de outubro, contactaram-se varias empresas Multinacionais de renome como,
por exemplo, a Coca-Cola, lkea ou o Grupo Ibersol, entre outras, para verificar a
possibilidade de colaboragdo das mesmas neste projeto. Por razdes de diversa

ordem, essa colaboracido nunca se concretizou.

Apesar deste cenario inicial, contactamos a NOKIA PORTUGAL e, desde logo,
a empresa mostrou-se recetivo a colaborar na realizagdo deste projeto. Durante
trés semanas, entre 8 e 26 de novembro foi possivel ter o inquérito (versao
inglesa), de forma formal e difundido via e-mail institucional, disponivel e aberto
aos funcionarios da NOKIA PORTUGAL.
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No entanto, o volume de respostas, além de n&o consistir numa amostra

confiavel, a diversidade de nacionalidades também né&o era suficiente, sendo a

maioria dos inquiridos de Nacionalidade Portuguesa.

Perante este cenario, surgiu a hipotese de adaptar e passar o inquérito nas
instituicdes de ensino do GRUPO LUSOFONA. O objetivo foi passar o inquérito
num outro grupo com dimensao internacional de forma a que os profissionais de
outros paises respondessem ao inquérito e, no final do més de novembro, entre
dia 29 de novembro e 3 de dezembro passamos o inquérito no GRUPO
LUSOFONA. No entanto, ao final de uma semana de recolha de respostas,
verificou-se 0 mesmo problema: apesar de o GRUPO LUSOFONA ter presenca
no Brasil, Cabo Verde e Angola, a maioria das respostas aos inquéritos era de

funcionarios de Nacionalidade Portuguesa.

Uma ultima tentativa foi feita, ja no inicio do més de dezembro, entre dia 6 e 10
de dezembro, de passar o questionario, mais uma vez adaptado e aberto a todos
os trabalhadores. O inquérito foi disponibilizado e direcionado para trabalhadores
no ativo de outras nacionalidades — que ndo Portuguesa - em grupos de

Faceboock, e através de contacto direto no Linkdin e outras redes sociais.

Findo todo este processo, ajustamos todas as respostas numa unica base de

dados e totalizamos cento e trinta e trés respostas validas ao nosso questionario.

4 Resultados

Terminado o processo de recolha dos dados, através da aplicacdo do
questionario elaborado para o efeito, chegamos a fase de testar a validade e
confiabilidade do instrumento. Para a analise e tratamento dos dados e

hipdteses, foi utilizado o programa SPSS Statistics, versédo 25, da IBM.

Inicialmente, realizou-se uma analise descritiva que nos permitiu caracterizar a
amostra em trés vertentes: 1) na caracterizacdo sociodemografica; 2)
caracterizagao da amostra por nacionalidades e 3) caracterizagao organizacional
da amostra. Posteriormente, segue-se a analise fatorial exploratoria que implica

a realizacdo do teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o calculo de Alpa de Cronbach
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onde se verifica a fiabilidade das escalas. Por fim apresentamos as hipoteses

gue iremos considerar e testar com a amostra de dados recolhida.

4.1 Caracterizacao sociodemografica da amostra

A amostra é composta por um total de cento e trinta e trés respostas validas de

trabalhadores no ativo.

Como se pode verificar pelos dados constantes na tabela abaixo, 59,4% (n=79)
dos profissionais inquiridos pertencem ao sexo masculino, enquanto 39,8% (n=
53) pertencem ao sexo feminino, o que significa que a amostra é
maioritariamente masculina. Na analise verificou-se ainda que 0,8% (n= 1) dos

inquiridos optou por nao responder.

Relativamente a facha etaria dos inquiridos, verificou-se que o numero de
inquiridos com idades entre os 18 e 25 anos é de 20,3% (n=27) e com idades
entre os 26 e 35 anos chega aos 21,8% (n=29). Os dados permitem apurar que
a maior parte dos inquiridos tem entre 36 e 45 anos de idade, com 34,6% (n=46)
e que 15,8% (n=21) estdo na facha etaria entre os 46 e 55 anos. Por fim, verifica-
se que 7,5% dos inquiridos tem mais de 55 anos (n=10).

Quanto ao estado civil, os dados mostram que a 57,1% (n=76) dos trabalhadores
sdo casados, 38,3% (n=51) dos funcionarios s&o solteiros e, finalmente, 3,8%

(n=5) dos inquiridos s&o divorciados.

Quanto ao grau académico da amostra, verificamos que 12,0% (n=16) dos
inquiridos tém a escolaridade minima obrigatéria enquanto a maioria, 45,1%
(n=60) ¢ licenciada. De realg¢ar que o numero de inquiridos com o grau de Mestre
é relevante, tratando-se de 30,1% (n=40) da amostra. Por fim, os dados revelam

ainda que 12,8% (n=17) dos inquiridos tém o grau de doutoramento.

Género Frequéncia (n) Percentagem (%)
Masculino 79 59,4

Feminino 53 39,8

Prefiro ndo responder 1 0,8

Total 133 100,0
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Idade Frequéncia (n) Percentagem (%)
Entre 18 e 25 anos 27 20,3

Entre 26 e 35 anos 29 21,8

Entre 36 e 45 anos 46 34,6

Entre 46 e 55 anos 21 15,8

Mais 55 anos 10 7,5

Total 133 100,0

Estado Civil Frequéncia (n) Percentagem (%)
Solteiro 51 38,3

Casado 76 57,1

Divorciado 5 3,8

Toral 133 100,0
Habilitagoes Literarias Frequéncia (n) Percentagem (%)
Escolaridade Minima 16 12,0

Licenciatura 60 451

Mestrado 40 30,1
Doutoramento 17 12,8

Total 133 100,0

Tabela 3 — Caracterizagdo Sociodemografica da Amostra. (Elaboragédo Propria)

4.2 Caracterizagao da amostra por Nacionalidades

Dada a tematica da nossa dissertacdo, parece-nos importante fazer uma
caracterizagao exaustiva das nacionalidades a nossa amostra, assim como das
nacionalidades dos familiares mais proximos dos inquiridos. desta feita

dedicamos um subcapitulo para esta questao.

Os dados mostram que a grande maioria dos inquiridos, 69,2% (n=92) é de
nacionalidade Portuguesa. A segunda nacionalidade mais representada na
amostra € a Brasileira com 19,5% (n=26). 5,3% (n=7) dos profissionais sdo de
nacionalidade Indiana e 2,3% (n=3) sdo Mog¢ambicanos. Restam cinco
nacionalidades representadas com 0,8% (n=1) da amostra, sdo elas: Israelita,

Alema3, Bulgara, Libanesa e Filipina.

De igual forma do que acontece com a nacionalidade dos inquiridos, a
nacionalidade dos pais € maioritariamente Portuguesa. 67,7,2% (n=90) dos
trabalhadores tém mae Portuguesa e 66,9% (n=89) tem pai Portugués. 19,5%

(n=26) dos funcionarios tém mée de nacionalidade Brasileira e 18,0% (n=24) tém
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pai de nacionalidade Brasileira. A Nacionalidade Portuguesa e Brasileira sdo as

que tém maior representacdo na amostra. A amostra revela-nos ainda que 5,3%
(n=7) dos inquiridos tém mae Indiana e 6,0% (n=8) pai da mesma nacionalidade.
2,3% (n=3) tém mae Mogambicana e 1,5% (n=2) tém pai Mogambicano. As
restantes nacionalidades sao representadas de forma igual, 0,8% (n=1), s&o
elas: Angolana, lIsraelita, Alema, Bulgara, Libanesa, Filipina, Sul Africana,

Venezuelana, Italiana e Canadiana.

Nacionalidade Frequéncia (n) Percentagem (%)
Portuguesa 92 69,2
Brasileira 26 19,5
Indiana 7 53
Mocambicana 3 2,3
Israelita 1 0,8
Alema 1 0,8
Bulgara 1 0,8
Libanesa 1 0,8
Filipita 1 0,8
Total 133 100,0
Nacionalidade Mae Frequéncia (n) Percentagem (%)
Portuguesa 90 67,7
Brasileira 26 19,5
Indiana 8 6,0
Mogambicana 2 1,5
Angolana 1 0,8
Israelita 1 0,8
Alema 1 0,8
Bulgara 1 0,8
Libanesa 1 0,8
Filipina 1 0,8
Sul Africana 1 0,8
Total 133 100,0
Nacionalidade Pai Frequéncia (n) Percentagem (%)
Portuguesa 89 66,9
Brasileira 24 18,0
Indiana 8 6,0
Mogambicana 2 1,5
Angolana 2 1,5
Israelita 1 0,8
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Alema 1 0,8
Bulgara 1 0,8
Libanesa 1 0,8
Filipina 1 0,8
Venezuelana 1 0,8
Canadiana 1 0,8
Italiana 1 0,8
Total 133 100,0

Tabela 4 — Caracterizagdo da Amostra por Nacionalidades. (Elaboragéo Propria)

4.3 Caracterizagcao organizacional da amostra

Por fim, resta-nos caracterizar a amostra quanto ao seu local de trabalho. Desta
feita, 78,9% (n=105) dos inquiridos trabalham em Portugal. 9,8% (n=13)
desenvolvem a sua atividade no Brasil, enquanto 5,3% (n=7) trabalham na India.
Em Mogambique trabalham 1,5% (n=2) da amostra e no Reino Unido trabalham
2,3% (n=3), enquanto em Israel, Libano e Filipinas a amostra tem uma

representacéo de 0,8% (n=1).

Os dados mostram ainda que 45,9% (n=61) dos funcionarios trabalham no
respetivo pais desde que nasceram. 12,0% (n=16) desenvolvem a sua atividade
no respetivo pais ha mais de vinte anos, enquanto 13,5% (n=18) ha mais de dez
anos. Pode-se verificar ainda que 9,0% (n=12) trabalham no respetivo pais entre
cinco e dez anos e que 5,3% (n=7) entre trés e cinco anos. 10,5% (n=14) dos
inquiridos trabalham no respetivo pais entre um e trés anos enquanto 3,8% (n=5)

trabalham ha menos de um ano no atual pais.

A amostra indica-nos que a esmagadora maioria dos inquiridos, 91,0% (n=121)
trabalha no setor privado enquanto uma minoria, 9,0% (n=12) trabalha no setor

publico.

Em relagdo as empresas, a amostra mostra-nos ainda que 45,1% (n=60) dos
trabalhadores trabalham numa organizagdo com 50 a 249 funcionarios,
enquanto 11,3% (n=15) em empresas com mais de 250 funcionarios. Por outro

lado, 4,5% (n=6) trabalham em empresas com um maximo de 9 trabalhadores e
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5,3% (n=7) em empresas com 10 a 49 funcionarios. De salvaguardar que 33,8%

(n=45) das respostas sdo omissas nesta questio.

Finalmente, verifica-se que os inquiridos trabalham maioritariamente no setor da
comunicacao e informacgéao (40,6%; n=54) e 38,3% (n=51) no setor da educacéo.
Resta-nos ainda 2,3% (n=3) na industria; 3,0% (n=4) no comercio, servigos e
saude; 0,8% (n=1) no setor da consultoria, alojamento e restauracéo e, por fim,

8,2% (n=10) que classificaram o setor de atividade da respetiva empresa como

“outros”.

Em que pais trabalha

Frequéncia (n)

Percentagem (%)

Portugal 105 78,9
Brasil 13 9,8
India 7 53
Mogambique 2 1,5
Israel 1 0,8
Libano 1 0,8
Filipinas 1 0,8
Reino Unido 3 2,3
Total 133 100,0
Tempo de trabalho nesse pais Frequéncia (n) Percentagem (%)
Desde que nasci 61 45,9
Mais 20 anos 16 12,0
Mais 10 anos 18 13,5
Entre 5 e 10 anos 12 9,0
Entre 3 e 5 anos 7 53
Entre 1 e 3 anos 14 10,5
Menos de 1 ano 5 3,8
Total 133 100,0

Setor de atividade da empresa

Frequéncia (n)

Percentagem (%)

Publico 12 9,0

Privado 121 91,0

Total 133 100,0

N° Colaboradores da empresa Frequéncia (n) Percentagem (%)
Entre 1e9 6 4,5

Entre 10 € 49 7 53

Entre 50 e 249 60 451

Mais ou igual 250 15 11,3

Total 88 66,2
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Omisso 45 33,8
Total 133 100,0
Setor atividade econémica Frequéncia (n) Percentagem (%)
Industria 3 2,3
Comércio 4 3,0
Servigcos 4 3,0
Alojamento e restauragao 1 0,8
Consultoria 1 0,8
Saude 4 3,0
Educacéo 51 38,3
Comunicacéo e informacgao 54 40,6
Outros 10 8,2
Total 133 100,0

Tabela 5 — Caracterizagdo Organizacional da Amostra. (Elaboragéo Prépria)

4.4 Analise Fatorial Exploratéria

A validacéo e aceitagdao do modelo conceptual proposto requer que se analise
previamente as escalas escolhidas de forma a garantir a fiabilidade da
investigacdo. Para o efeito, realizou-se uma analise fatorial exploratoria que
permitiu reduzir a dimensao dos dados, para que “0s mesmos se convertessem
em fatores de analise que explicassem as relagdes entre as variaveis em estudo”
(Robson e McCartan, 2016, p.436)

Tendo em conta que o questionario passado aos trabalhadores era composto
por diversos itens e varias escalas, podia acontecer o caso de haver alguns itens
gue se sobrepusessem em relacdo a determinada dimens&o. Para evitar essa
possibilidade, recorreu-se a analise dos componentes principais para que

fossem extraidos os fatores adequados ao estudo.

Para se verificar se a amostra do estudo se adequava a analise fatorial
exploratoria, recorreu-se ao teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Segue-se os
valores de KMO recomendados por Maréco (2018, p.467) para a realizagao da

analise fatorial.
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Valor KMO Recomendacao para Analise Fatorial
10.9;1.0] Excelente

10.8;0.9] Boa

10.7;0.8] Média

10.6;0.7] Mediocre

10.5;0.6] Mau, mas ainda aceitavel

<0.50 Inaceitavel

Tabela 6 — Avaliagdo de KMO segundo Maréco (2018). (Elaboragao prépria)

Felicidade Organizacional

ltens ART; AR2; AR3; AR4; AR5; AR6; AR7; AR8; TG1; TG2; TG3; TG4;
TG5; AO1; AO2; AO3; AO4; AO5; LD1; LD2; LD3; ETF1; ETF2.

KMO 0,876

Bartlett 0,000

Variancia 70,199 %

Tabela 7 — Teste KMO, Teste Bartlett, Teste Variancia da escala da Felicidade Organizacional (Elaboragao Prépria)

Aspetos Valorizados no Trabalho

Itens FH1; FH2; FH3; FH4; FH5; FT1; FT2; FT3; FT4; FT5; FT6.
KMO 0,812

Bartlett 0,000

Variancia 55,779 %

Tabela 8 — Teste KMO, Teste Bartlett, Teste Variancia da Escala dos Aspetos Valorizados. (Elaboragéo Prépria)

Como se pode verificar nas tabelas acima, tanto a escala da Felicidade

Organizacional como a escala dos Aspetos Valorizados no Trabalho tém um

valor de KMO de 0.876 e 0.812 respetivamente, o que, de acordo com a

classificagdo do autor, podemos considerar como Bom (]0.8;0.9]).
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Itens | Comunalidades | M Autorrealizagio| Trab. em Grupo | Alcance de Objetivos | Lideranga | Equi. Trabalho/Familia | Fator Higiénico | Fator Tarefa
AR1 0,793 4,08
AR2 0,733 3,81
AR3 0,665| 4,02
AR4 0,675 3,32
ARS 0,675 3,47
AR6 0,604 3,79
AR7 0,662 3,51
ARS8 0,557] 3,92
TG1 0,803 3,78 1,
TG2 0,829 3,271,
TG3 0,735 3,37 1,
TG4 0,744] 3,50 1,
AO1 0,656 3,55[1,
AO2 0,656 4,57/ 0,
AO3 0,769 4,390,
AO4 0,661 4,330,
AOS 0,603 4,26| 0,
LD1 0,822] 4,041,
LD2 0,745] 3,71
LD3 0,752] 2,77| 1,
ETF1 0,700 3,670,
ETF2 0,606 3,77
FH1 0,676 4,430,
FH2 0,594| 4,21
FH3 0,570 4,41
FH4 0,544| 4,220,
FHS 0,528] 4,02/ 0,
FT1 0,616] 4,36/ 0,
FT2 0,618 4,290,
FT3 0,516 4,56| 0,
FT4 0,497| 4,44|0,
FT5 0,493| 4,550,
FT6 0,483 4,17/ 0,

Tabela 9 — Andlise Fatorial. (Elaboragao Propria)

Da analise fatorial exploratéria as duas escalas, que na tabela acima se
apresenta, verifica-se que nao houve necessidade de excluir qualquer item, uma
vez que os valores obtidos nas comunalidades foram todos superiores a 0,50.
Do calculo fatorial realizado verificaram-se a criacdo de sete fatores distintos
divididos em duas escalas. Na escala da Felicidade Organizacional temos cinco
fatores: 1) Autorrealizagao; 2) Trabalho em Grupo; 3) Alcance de Objetivos; 4)
Lideranga; 5) Equilibrio Trabalho e Familia. Na escala dos Aspetos mais
valorizados pelos funcionarios temos dois fatores: 6) Fatores Higiénico e 7)
Fatores Técnicos.

Um aspeto igualmente importante constitui em analisar a fiabilidade das escalas
utilizadas recorrendo ao calculo do Alpha de Cronbach. Como nos explica
Gaspar e Shimoya (2019) “o coeficiente Alpha de Cronbach é uma técnica
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utilizada para avaliagéo e confiabilidade consisténcia interna de instrumentos de

medicao”. O Alpha de Cronbach é uma técnica comum e confiabilidade e medida
da consisténcia interna de uma escala para um conjunto de dois ou mais
indicadores e constructo. (Bland e Altman, 1997). Como se pode ver na tabela
abaixo, os valores do Alpha de Cronbach variam de entre os fatores em estudo.
Assim, o fator da autorrealizagéo € (0,688); trabalho em grupo (0,705); alcance
de objetivos (0,699); Lideranga (0,733); Equilibrio trabalho familia (0,784);
Fatores Higiénicos (0,778) e Fatores Técnicos (0,768)

Segundo uma escala apresentada por Maréco (2018) o Alpha de Cronbach pode
ser classificado da seguinte forma: Muito Boa (>9); boa (entre 0.8 e 0.9); razoavel

(entre 0.7 e 0.8); fraca, mas ainda aceitavel (entre 0.6 a 0.7) e inaceitavel (<0,6).

Considerando a escala do autor acima explicitada podemos verificar, na tabela
abaixo que, os valores de Alpha de Cronbach sao superiores a 0,6 em todos os
sete fatores em estudo o que classifica as nossas escalas como confiaveis. O
valor de Alpha de Cronbach das nossas escalas variam entre 0,688

(Autorrealizagdo) e 0,784 (Equilibrio Trabalho/Familia).

Fator Alpha de Cronbach N° Itens
Autorrealizagdo 0,688 AR1: AR2: AR3: AR4: AR5; AR6; AR7; AR8
Trabalho Grupo 0,705 TG1; TG2; TG3; TG4.
Alcance de Objetivos 0,699 AO1; AO2; AO3; AO4; AOS.
Lideranga 0,733 LD1; LD2; LD3.
Equ. Trabalho Familia 0,784 ETF1; ETF2.
Fatores Higiénicos 0,778 FH1; FH2; FH3; FH4; FH5.
Fatores Técnicos 0,768 FT1; FT2; FT3; FT4; FT; FT6.

Tabela 10 — Valor de Alpha de Cronbach (Elaboragéo Propria).

ApOs a analise fatorial, verificou-se que a felicidade organizacional € comporta
cinco fatores (Autorrealizagéo, Trabalho em Grupo e Organizacional, Alcance de
Objetivos, Lideranga e Equilibrio Trabalho/Familia) e, por isso, H1 desdobra-se
em mais cinco hipéteses (H1a, H1b, H1c, H1d e H1e). Verificou-se ainda, apos

a analise fatorial, que s6 aspetos mais valorizados no trabalho é constituido pelos
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fatores higiénicos e fatores técnicos, logo H2 desdobra-se em mais duas

hipoteses (H2a e H2b), como explicitado na imagem abaixo.

ORGANIZACIONAL

Autorrealiza¢do

FELICIDADE W

Trabalho em grupo e organizacional

CULTURA Alcance de objetivos
NACIONAL Lideranca
(PORTUGUESA)
(BRASILEIRA) Equilibrio trabalho/familia
ASPETOS VALORIZADOS
PELO TRABALHADOR

H2b o Fatores Técnicos

Q LO Fatores Higiénicos

Imagem 2 — Modelo de Hipéteses apds Analise Fatorial (Elaboragéo propria).

Hipétese 1 (H1):

‘A pertenga a uma cultura Nacional influencia o grau de Felicidade

Organizacional.”

Hipotese 1a (H1a):

“A cultura Nacional influencia a Autorrealizagdo.”

Hipoétese 1b (H1b):

“A cultura Nacional influencia o trabalho em Grupo e Organizacional.”
Hipoétese 1c (H1c):

“A cultura Nacional influencia o Alcance de Objetivos.”

Hipoétese 1d (H1d):

“A cultura Nacional influencia a Liderancga.”
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Hipotese 1e (H1e):
“A cultura Nacional influencia o equilibrio entre trabalho/familia.”
Hipétese 2 (H2):

‘A pertenca a uma Cultura nacional influencia os aspetos valorizados pelo

trabalhador.”

Hipotese 2a (H2a):

“A Cultura nacional influencia os Fatores Higiénicos”
Hipotese 2b (H2b):

“A Cultura nacional influencia os Fatores Técnicos.”

4.5 Verificagao das hipéteses

Numa primeira abordagem dos dados, o desafio é perceber se iriamos aplicar
teste paramétricos ou testes ndo paramétricos nas hipéteses a testar. Para isso,
tivemos de verificar se a amostra tem uma distribuicdo normal através do teste

da normalidade Kolmogorov - Smirnov.

Testes de Normalidade

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estatistica df Sig. Estatistica df Sig.

Autorealizagdo ,152 133 ,000 ,923 133 ,000
Trabalho_Grupo ,100 133 ,002 ,945 133 ,000
Alcance_Objetivos ,112 133 ,000 ,949 133 ,000
Lideranca ,203 133 ,000 ,811 133 ,000
Equilibrio_Trabalho_Fa ,173 133 ,000 ,946 133 ,000
milia

Fatores_Higi€nicos ,157 133 ,000 ,872 133 ,000
Fatores_Técnicos ,098 133 ,003 ,903 133 ,000

Tabela 11 — Teste de Normalidade (Kolmogorov - Smirnov).

Como podemos verificar na tabela acima, os valores de Sig. em todos os fatores
estudados sao inferiores a 0,05, o que significa que a amostra em estudo n&o

segue uma distribuicdo normal. Perante tal conclus&o, para trabalharmos os
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dados recolhidos, tivemos de optar por testes nao paramétricos nomeadamente

o teste de Mann-Whitney U e o teste Kruskal-Wallis H.

Como nos explica Laureano (2019 p.136) “o teste ndo-paramétrico de Mann-
Whitney U (ou teste U) aplica-se quando pretende testar a igualdade de duas
distribuicdes populacionais (variaveis quantitativas ou qualitativas ordinal). E
utilizado como uma alternativa ao teste t (paramétrico) para a igualdade de duas
meédias de amostras independentes, quando este ndo se pode aplicar por

violagdo dos seus pressupostos (nomeadamente o da normalidade) (...)".

Chegando a este ponto, corremos o teste Mann-Whitney U, para verificar se ha
diferencgas significativas na avaliagdo que Portugueses e Brasileiros fazem na
avaliacdo da escala da felicidade organizacional e na escala dos aspetos

valorizados pelos trabalhadores.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
As medianas de Autorealizagdo é Te;t_e de Reter a
: Mediana de L
a mesma entre as categorias de amostras 863 hipotese
11. Nacionalidade. - nula.
independentes
As medianas de Trabalho_Grupo Teste de Reter a
. . Mediana de by
€ a mesma entre as categorias amostras 829 hipotese
de 11. Nacionalidade. independentes nula.
As medianas de Teste de P
Alcance_Objetivos é a mesma Mediana de 205 hipdtese
entre as categorias de 11. amostras ! nu'?a
Nacionalidade. independentes .
As medianas de Lideranca é a Teste de Reter a
Mediana de iy
mesma entre as categorias de amostras 306 hipotese
11. Nacionalidade. : nula.
independentes
As medianas de ) Teste de Hate
Equilibrio_Trabalho_Familiaéa  Mediana de ik
L 366 hipotese
mesma entre as categorias de amostras nula
11. Nacionalidade. independentes .
As medianas de ) Teste de Reter a
Fatores_Higiénicos é a mesma Mediana de iy
- 070 hipotese
entre as categorias de 11. amostras nula
Nacionalidade. independentes .
As medianas de Teste de Rata
Fatores_Tecnicos € a mesma Mediana de 785 hindtese
entre as categorias de 11. amostras ! nu[;a
Nacionalidade. independentes .

Tabela 12 — Teste Mann-Whitney U (Nacionalidade).
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Ao fazer o teste, os dados revela-nos que n&o existe diferengas significativas

(Sig. > 0,05) na avaliagdo que os trabalhadores de diferentes nacionalidades
(Portuguesa e Brasileira) fazem dos sete fatores em estudo. O valor mais baixo
diz respeito ao fator dos Fatores Higiénicos (.070). Perante estes dados teremos
de concluir que, considerando a amostra disponivel, teremos de rejeitar H1a,
H1b, H1c, H1d, H1e e H2a e H2b.

Uma vez que nao ha diferengcas quer na felicidade organizacional quer nos
aspetos valorizados pelo trabalhador relativamente as nacionalidades,
decidimos extrapolar um pouco a analise e cruzar estas duas escalas com outras

variaveis.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
As medianas de Autorealizagdo é Lﬁ}&g: de Reter a
a mesma entre as categorias de 337 hipotese
7. Género AMSEras nula
: : independentes :
As medianas de Trabalho_Grupo Lﬁ}ég: de Reter a
& a mesma entre as categorias 247 hipotese
de 7. Género amostras nula
: : independentes .
As medianas de Iﬁc}ﬁlg: de Reter a
Alcance_Objetivos € a mesma amoStras 587 hipotese
entre as categorias de 7. Género. independentes nula.
As medianas de Lideranca é a Lﬁ}ag: de Reter a
mesma entre as categorias de 7. ,310 hipotese
Género amostras nula
: independentes .
As medianas de ) Teste de e
Equilibrio_Trabalho_Familiaéa  Mediana de 362 hinétese
mesma entre as categorias de 7. amostras ! nu[ia
Género. independentes .
As medianas de . Lﬁ}ﬁlg; de Rejeitar a
Fatores_Higiénicos é a mesma AMOSIras ,018 hipotese
entre as categorias de 7. Género. independentes nula.
As medianas de Lﬁ}&g: de Reter a
Fatores_Tecnicos € a mesma amostras 281 hipotese
entre as categorias de 7. Género. independentes nula.

Tabela 13 — Teste Mann-Whitney U (Género).
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Aplicando o teste Mann-Whitney U a variavel do género (Masculino e Feminino),
os dados mostram-nos que sO existem significancia estatistica nos Fatores
Higiénicos (Sig. .018). No entanto, ndo nos €& mostrado, na tabela, quais os
valores atribuidos a cada género. Para isso tivemos de criar um grafico Boxplot.

“O boxplot € um recurso grafico usado regularmente na pesquisa cientifica para

sumarizar e analisar dados quantitativos.” (Neto et al., 2017, p.1).

Os mesmos autores (p.1) explicam que “O boxplot tradicional exibe medidas de
tendéncia central ndo-paramétrica (mediana), de disperséo (quartis), forma de
distribuicdo ou simetria da amostra (valores pontuais minimo e maximo), valores

atipicos (outliers) e extremos.”

Boxplot Simples de Fatores_Higiénicos por 7. Género

5,00

4,00

giénicos

3,00

Fatores_Hi

2,00 *88

1,00

00
Masculino Feminino

7. Género

Grafico 1 — Grafico Boxplot (Género; Fatores Higiénicos).

No grafico Boxplot acima, podemos verificar que a mediana da avaliagédo dos
fatores higiénicos por parte dos inquiridos do género feminino € superior aos do
género masculino, isto significa que, as mulheres classificaram melhor os fatores
higiénicos do que os homens. O segundo quartil do grafico de representacéo
feminina esta mais préximo do valor 5,00 do que o segundo quartil do grafico de

representacdo dos masculinos.
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Outras hipéteses foram testadas, com a amostra disponivel, nomeadamente se

havia significancia estatistica dos sete fatores tendo em conta as habilitacoes

literarias dos inquiridos.

Para testarmos esta hipétese utilizamos o teste Kruskal-Wallis H. Como nos diz
Laureano (2019 p. 152) “o teste ndo-paramétrico Kruskal-Wallis H aplica-se para
comparar trés ou mais distribuicdes de populagdes independentes. Na pratica é
uma analise de variancia a um fator (One - way ANOVA), mas nao-paramétrica”.
Aplicando o teste Kruskal-Wallis H a variavel das habilitagbes Literarias, os
dados mostram-nos que existem significancia estatistica na Autorrealizacéo (Sig.
.021).

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
As medianas de Autorealizagdo é L?Jag: de Reter a
1 amesma entre as categorias de amostras ,070 hipotese
10. Habilitagbes Literarias. independentes nula.
A distribuicdo de Autorealizagdo Teste de : Rejeitar a
¢ £40  Kruskal-Wallis J

2 ¢éamesma entre as categorias 021 hipotese

de Amostras

de 10. Habilitagdes Literarias. .
¢ Independentes nula
Tabela 14 — Teste Kruskal-Wallis H (Habilitagdes Literarias).
Boxplot Simples de Autorealizacao por 10. Habilitagoes Literarias

5,00

4,00 L
o
la 102
E 3,00 o
©
o
S
2 2,00 2 68

(o] *4
*
73
o
1,00
,00
Escolaridade Minima Licenciatura Mestrado Doutoramento

10. Habilitagoes Literarias

Grafico 2 — Grafico Boxplot (Habilitagbes Literarias; Autorrealizagéo).
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No grafico Boxplot acima verifica-se que os inquiridos com grau académico de

mestre avaliaram mais positivamente o fator da autorrealizagdo. Os Mestres e
os doutorados estdo muito semelhantes nos resultados (4,00), no entanto ha
uma ligeira diferenga ente o segundo quartil do grafico que representa os
inquiridos com grau mestre do segundo quartil do grafico que representa os

doutorados.

As medianas de Trabalho_Grupo L?Jfag: de Reter a
3 éamesma entre as categorias S 178 hipotese

de 10. Habilitagbes Literarias. independentes nula.

A distribuicdo de Teste de Reter a
4 Trabalho_Grupo e a mesma entre Kruskal-Wallis 109 hipbtese

as categorias de 10. Habilitacées de Amostras ' nupl’a

Literarias. Independentes :

As medianas de Teste de et
5 Alcance_Objetivos é a mesma Mediana de 766 hindtese

entre as categorias de 10. amostras ! nuFI'a

Habilitagdes Literdrias. independentes :

A distribuicdo de Teste de Reter a
6 Alcance_Objetivos é a mesma Kruskal-Wallis 459 hipbtese

entre as categorias de 10. de Amostras ' nuﬁa

Habilitagdes Literarias. Independentes :

As medianas de Lideranca é a Lisdtiear?: de Rejeitar a
7 mesma entre as categorias de s ,020 " hipétese

10. Habilitagdes Literarias. independentes nula.

T . . Teste de

A distribuicdo de Lideranca é a . : Reter a
8 mesma entre as categorias de gzu;rﬁﬂsg:;m ,102  hipotese

10. Habilitagdes Literarias. Independentes nula.

As medianas de Teste de Fere
9 Equilibrio_Trabalho_Familiaéa  Mediana de 7904 hipdtese

mesma entre as categorias de amostras ' nuriia

10. Habilitagdes Literarias. independentes .

A distribuicdo de Teste de Reter a
10 Equilibrio_Trabalho_Familia é a Kruskal-Wallis 877 hipotese

mesma entre as categorias de de Amostras ’ nuﬁa

10. Habilitagdes Literarias. Independentes .

Tabela 15 — Teste Kruskal-Wallis H (Habilitagdes Literarias) (continuagao).

Verifica-se também uma diferenga significativa no fator da lideranca. Com um
Sig. de .020, verifica-se que, ndo deixando de ser curioso, os inquiridos com a
escolaridade minima e com doutoramento avaliam de forma igualmente positiva

o fator da lideranga. Pode-se constatar este facto no grafio Boxplot abaixo.
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Grafico 3 — Grafico Boxplot (Habilitagbes Literarias; Lideranga).
As medianas de Teste de T

11 Fatores_Higiénicos é a mesma Mediana de 097 hipdtese
entre as cate oria; de 10. amostras ! nuﬁa
Habilitagbes Literarias. independentes .

A distribuigdo de Teste de . .

12 Fatores_Higiénicos é a mesma Kruskal-Wallis 030 Eie;ﬁltt:;ea
entre as categorias de 10. de Amostras ! il
Habilitagdes Literarias. Independentes .

As medianas de Teste de ReET

13 Fatores_Técnicos é a mesma Mediana de 112 hipétese
entre as categorias de 10. amostras C il
Habilitagdes Literdrias. independentes .

A distribuicdo de Teste de o

14 Fatores_Técnicos € a mesma Kruskal-Wallis 047 Efﬁ::;ea
entre as categorias de 10. de Amostras ! o
Habilitagdes Literarias. Independentes :

Tabela 16 — Teste Kruskal-Wallis H (Habilitagdes Literarias) (continuagdo2).

Continuando com a variavel das habilitagbes académicas é ainda possivel
verificar que ha diferengas significativas nos fatores higiénicos e nos fatores
técnicos. Com Sig. de .030 e .047 respetivamente, os inquiridos com a
escolaridade minima avaliaram mais positivamente os atores higiénicos e os

fatores técnicos do que os restantes. Como se pode verificar nos graficos abaixo,

JOAO FILIPE MOURA BARROS DE SOUSA 45



Felicidade Laboral: Uma Abordagem Cultural
o segundo quartil que representa a escolaridade minima obrigatoria, em ambos

os graficos, esta mais préoxima do valor 5,00 da escala.

Boxplot Simples de Fatores_Higiénicos por 10. Habilitac6es Literarias
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Grafico 4 — Grafico Boxplot (Habilitagdes Literarias; Fatores Higiénicos).

Boxplot Simples de Fatores_Técnicos por 10. Habilitag6es Literarias
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Grafico 5 — Grafico Boxplot (Habilitagdes Literarias; Fatores Técnicos).
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Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
As medianas de Autorealizacdo é I‘I?c}i%g: de Rejeitar a
1 amesma entre as categorias de ,018 hipotese
8. Idade amostras nula
: : independentes .
A distribuicdo de Autorealizacdo Eagigﬁwmlis Rejeitar a
2 éamesma entre as categorias ,018 ~hipotese
de 8. Idade de Amostras nula
) : Independentes :
. Teste de
As medianas de Trabalho_Grupo pcdiana de Reter a
3 éamesma entre as categorias 405 hipotese
de 8. Idade amostras nula
. : independentes .
A distribuicdo de Eagigle-Wallis Reter a
4 Trabalho_Grupo é a mesma entre de Amostras 160 hipotese
as categorias de 8. Idade. Independentes nula.
As medianas de L?Jﬁg: de Reter a
5 Alcance_Objetivos e a mesma amostras 146 hipotese
entre as categorias de 8. Idade. independentes nula.
A distribuicdo de Egagigle—Wallis Reter a
6 Alcance_Objetivos é a mesma de Amostras 077 hipotese
entre as categorias de 8. ldade. Independentes nula.
As medianas de Lideranca é a Lﬁ}ﬁlg: de Reter a
7 mesma entre as categorias de 8. 353 hipotese
Idade amostras nula
: independentes .
T . ¢ Teste de
A distribuicdo de Lideranca é a - ; Reter a
8 mesma entre as categorias de 8. gruAskal Wallls 375 hipotese
Idade. & AMOSTras nula.
Independentes

Tabela 17 — Teste Kruskal-Wallis H (Idade).

Outras hipéteses foram testadas, com a amostra disponivel, nomeadamente se
havia significancia estatistica dos sete fatores tendo em conta as idades dos
inquiridos. Voltamos a aplicar o teste Kruskal-Wallis H para avaliarmos se havia
significancia estatistica em relagdo a variavel idade e podemos concluir que
existe uma vez que o valor do Sig. é .018. No grafico Boxplot abaixo verificamos
que os inquiridos com mais de cinquenta e cinco anos avaliaram mais
positivamente a autorrealizagdo do que os restantes inquiridos das ouras faixas

etarias.
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Boxplot Simples de Autorealizacao por 8. Idade
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Grafico 6 — Grafico Boxplot (Idade; Autorrealizagéo).
As medianas de ) Teste de e
9 Equilibrio_Trabalho_Familiaéa  Mediana de 799 hipétese
mesma entre as categorias de 8. amostras ! nur:a
Idade. independentes .
A distribuicdo de Teste de Reter a
10 Equilibrio_Trabalho_Familiaéa  Kruskal-Wallis 722  hipbtese
mesma entre as categorias de 8. de Amostras ! nu[ia
Idade. Independentes :
As medianas de ) Lisdt;g: = Reter a
11 Fatores_Higiénicos é a mesma amostras ,314 hipotese
entre as categorias de 8. ldade. independentes nula.
e Teste de
A distribuicdo de ‘ . Reter a
12 Fatores_Higiénicos é a mesma 5;“;;1!;&:;"5 ,187 hipotese
entre as categorias de 8. ldade. Independentes nula.
As medianas de Leesdt;g: T Reter a
13 Fatores_Técnicos & a mesma amostras ,970 hipotese
entre as categorias de 8. Idade. independentes nula.
e Teste de
A distribuicdo de ‘ . Reter a
14 Fatores Técnicos é a mesma 5;”;;%;:?:;"5 ,962 hipétese
entre as categorias de 8. ldade. Independentes nula.

Tabela 18 — Teste Kruskal-Wallis H (Idade) (continuago).

Na tabela acima €& possivel verificar que n&o ocorre mais nenhum
estatisticamente significativo quando trabalhos a variavel da idade com os sete

fatores em estudo.
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5 Conclusoes e Discussao de Resultados

5.1 Principais Conclusoes

Contrariamente ao que foi referido por Wesarat et al (2015) “Pessoas de
diferentes culturas valorizam coisas diferentes”; por Hosftede, (2003, p.28) “... a
antropologia social desenvolveu a convicgdo de que todas as sociedades,
modernas e tradicionais, sdo confrontadas com o0s mesmos problemas
fundamentais; apenas as respostas diferem”; e por Ye et al (2015 p.520), “é
possivel que as diferengas de cultura possam estar intimamente relacionadas
com os niveis de Bem-estar Subjetivo nos diferentes paises”, e que
consideramos em H1 e H2, , na nossa amostra, ndo se verifica nenhuma
diferenca significativa quanto a avaliagdo da felicidade organizacional e aspetos
valorizados no trabalho por trabalhadores Portugueses e pelos trabalhadores
Brasileiros. Apesar de duas culturas serem distintas a avaliagdo das duas

escalas € semelhante pelos dois grupos de inquiridos.

5.2 Principais Contributos

Em termos praticos, para as empresas em questdo (NOKIA PORTUGAL e
GRUPO LUSOFONA), verificou-se que a nacionalidade ndo é um fator preditor
da felicidade laboral. N&o obstante ao referido acima, conseguiu-se verificar que
existem outros aspetos que o os funcionarios valorizam em funcéo da faixa etaria

em que se encontram, habilitagdes literarias e género.
Assim, verificou-se que:

Os inquiridos com mais de cinquenta e cinco anos sentem-se s&o
autorrealizadas comparativamente com os inquiridos das restantes faixas
etarias. De igual forma, os inquiridos que detém o grau académico de mestres e
doutoramento avaliam mais positivamente a sua autorrealizagdo no ambito

laboral.
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Os trabalhadores com a escolaridade minima obrigatéria valorizam mais

positivamente os fatores higiénicos (boas infraestruturas / ambiente fisico;
recurso materiais disponiveis; boas relagdes interpessoais; emprego estavel e
renumeracao auferida) e os fatores técnico (a possibilidade de aprender coisas
novas e de progressao na carreira; tarefas adequadas a fungao e autonomia no

desempenho da funcéo).

Os inquiridos com a escolaridade minima obrigatéria e com doutoramento
avaliam de forma igualmente positiva o fator da lideranga dentro das suas

empresas.

Os trabalhadores do género feminino valorizam mais os fatores higiénicos (boas
infraestruturas / ambiente fisico; recurso materiais disponiveis; boas relacdes
interpessoais; emprego estavel e renumeragcdo auferida) do que os

trabalhadores do género masculino.

5.3 Limitagoes

Ao longo de todo o processo de desenvolvimento da nossa dissertagdo sentimos

algumas dificuldades e limitagdes que, tivemos de ultrapassar e adaptar.

A principal e maior dificuldade do nosso estudo ocorreu na fase da recolha de
dados. De facto, foi complicado para este estudo conseguir recolher uma
amostra de respostas consistente de trabalhadores de nacionalidades
diferentes. No primeiro contacto com a NOKIA PORTUGAL, num universo de
cerca de duzentos trabalhadores, conseguimos recolher um total de cinquenta e
quatro respostas e, dessas cinquenta e quatro, apenas sete eram de outras

nacionalidades que ndo portuguesa (seis Indianas e uma Israelita).

Na abordagem a segunda empresa que selecionamos para passar 0 Nnosso
estudo, GRUPO LUSOFONA, conseguimos um total de quarenta e quatro
respostas das quais apenas duas eram de nacionalidade Angolana, apesar de o

Grupo ter presenca internacional.

Numa terceira fase, quando optamos por abrir 0 questionario a trabalhadores

que nao partilhassem a mesma politica organizacional, revelou-se igualmente
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complicado contactar com trabalhadores de outras nacionalidades, conseguindo

uma amostra mais consistente de trabalhadores Brasileiros.

Na sequéncia destas limitagdes resultou, como se viu na analise descritiva dos
dados, a amostra de trabalhadores de nacionalidade Portuguesa era bastante
sélida, mas a amostra das restantes nacionalidades ndo era consistente o
suficiente para o estudo de caso. Nao obstante, foi possivel trabalhar com as

duas amostras mais consistentes: Portuguesa (n=92) e Brasileira (n=26).

Uma das causas para a limitagdo acima explanada, foi o facto de nao
conseguirmos a colaboragdo de uma grande empresa multinacional, como era a
nossa intensao no inicio deste processo. Consequentemente o contacto com
trabalhadores de outras nacionalidades tornou-se dificil pois ndo havia nenhuma
entidade formal a divulgar o inquérito, estando assim dependente da «boa
vontade» das pessoas de partilharem e divulgarem o inquérito pelo ciclo de

familiares e amigos e grupos nas redes sociais.

5.4 Recomendacgoées para Estudos Futuros

A nossa maior recomendacéo, para estudos futuros, € que, de facto, se consiga
o contributo de uma empresa multinacional com presenca em diversos paises e
com um grande numero de trabalhadores de diversas nacionalidades para que
a amostra seja mais consistente, contrastando assim a mesma politica

organizacional com trabalhadores de culturas diferentes.

Idealmente, as culturas em estudo, ndo devem ser culturas historicamente
préximas (como acontece com a cultura portuguesa e brasileira) para que as
diferencas, a partia, se revelem mais vincadas. O indicado sera aplicar o estudo

a um pais do ocidente e outro do oriente, por exemplo.
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7. Anexo A: Questionario

Felicidade Laboral e Cultura.

0o pl quérito é parte integ de um estudo realizado no &mbito de uma

¢ao de do, para obtengao do grau de Mestre em Gest&o de Recursos
Humanos, pelo Instituto Politécnico de Gestédo e Tecnologia - ISLA Gaia. O questionario
esta dividido em duas partes: a primeira trata os daF Laboral e a
segunda parte aborda as questdes sociod: aficas dos inquirid
De modo a salvaguardar a identidade dos inquiridos, todos os dados e resultados
obtidos serdo alvo de para fins dé d:
assim a sua total confidencialidade.
0 tempo médio de p hi do iondrio é de 5 mi

Muito Obrigado pela Colaboragao.

& joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado)
Mudar de conta
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Felicidade Laboral e Cultura.

@ joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado) (&)
Mudar de conta

*Obrigatério

1. Pensando na sua atual experiéncia no local de trabalho, em que medida
concorda, ou discorda com as seguintes afirmagdes: *

Néo
Discordo . Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem Totalmente
Discordo

Eu gosto do

meu trabalho. O o O O O
Sinto que tenho

autonomia no

desempenho da O O O O O
minha fungéo.

Tenho os
recursos

;:cr::ssérios O O O O o

desempenhar a
minha fungéo.

A organizagdo

permite-me ter

novos desafios O O O O O
na minha

funcgéo.

A minha fungao
permite-me

uma ©) @) O O ©)
aprendizagem
continua.

permite-me ter

novos desafios (@) O O (@) O

na minha
fungéo.

A minha fungdo
permite-me

uma @) ©) ©) ©) @)
aprendizagem
continua.

A minha fungédo
permite-me

estar envolvido O O O O O

na estratégia
da empresa.

Sou
reconhecido

pelo mérito no O O O O O

meu
desempenho.

Sinto-me

mwema O O O O ©
minha fungéo.

A minha fungéo

e O O O O ©

empreendedor.

Anterior Seguinte Limpar
O IS P3agina 2 de 8
formulario

Nunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Este conteudo néo foi criado nem aprovado pela Google. Denunciar abuso - Termos de Utilizagdo - Politica de
privacidade

Google Formularios
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Felicidade Laboral e Cultura.

Q joaosousa1992@gmail.com (néo partilhado)
Mudar de conta

*Qbrigatorio

2. Tendo em conta a sua organizagao em que medida concorda, ou discorda com
as seguintes afirmagdes: *

Nao
Discordo . Ci d " c ds
Totalmente Discordo Nem ¢ Totalmente
Discordo
Ha um bom
espirito de

equipa na

organizagao que O O O O O
facilita a minha

fungé@o.

Hé um bom

ambiente na

organizagéo que O O O (@) O
facilita a minha

fungé@o.

A maioria dos
meus colegas

estdo motivados O O O O @)

nas suas

fungdes.

Existe uma boa
interagdo entre

::panamentos O O O O O

que facilita a
minha fungao.

A organizagéo é
capaz de
desenvolver
novos projetos
que possibilitem

a
sustentabilidade
da minha
fungao.

Sou capaz de
desempenhar a
minha fungdo de
forma
organizada e

sem burocracia.
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Felicidade Laboral e Cultura.

@\ joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado) (&)
Mudar de conta

*QObrigatério

3. Considerando a sua fungéo, em que medida concorda, ou discorda com as
seguintes afirmagdes: *

Néo
Discordo . Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem Totalmente

Discordo

Tento sempre
alcancar as

metas

estabelecidas O O O O O
na minha

fungédo.

Ter um bom

desempenho

na minha

fungdo é

importante O O O @) O
para que a

organizagao

atinja os seus

objetivos.

Acredito que
que a minha

fungdo é

importante O O O O O
para a

organizagéo.

Anterior Seguinte Limpar
R Paqina 4 de 8

Felicidade Laboral e Cultura.

@ joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado) ()
Mudar de conta

*QObrigatério

4. Considerando a sua lideranga em que medida concorda, ou discorda com as
seguintes afirmagdes: *

Nao
Discordo . Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem Totalmente

Discordo

Sinto que a

minha chefia

tem

confianga na

forma como O O O O O
realizo a

minha

fungéo.

Tenho o
apoio da

minha chefia

sempre que O O O O O
considero

necessario.

Sinto que a
lideranga da
minha chefia

inspira a
forma como O O O O O
realizo a

minha
fungéo.

Anterior Seguinte Limpar
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Felicidade Laboral e Cultura.

Q joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado)
Mudar de conta

*QObrigatério

5. Em que medida concorda, ou discorda, com as seguintes afirmagdes: *

Néo
Discordo Concordo Concordo
Totalmente Discordo Nem Concordo Totalmente

Discordo
0 meu saldrio
é adequado a
fung@o que O O O O O
desempenho.

Os objetivos
definidos para
aminha
fungéo sdo
claros e
objetivos.

0 meu
trabalho
permite-me
um bom
equilibrio entre
vida pessoal e
profissional.

Felicidade Laboral e Cultura.

D joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado)
Mudar de conta

*Obrigatério

6. Em que medida considero importante, no meu atual trabalho, os seguintes

aspetos? *
a ouco Mais ou e

Im:on:amo lm:onanto Imh:o.::::te Importante m
e 0 O O O o)
Possibilidade de
:o:xﬂo na O @] O O O
S O o o o o
immecmaie O O O O O
wetmnatge O O O O O
Emprego estavel O O O O O
Boas infra-
estruturas/ambiente O O O O (@)
fisico
Bom
relacionamento O O O O @]
interpessoal
e O O O ©O @)
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Possibilidade de
progressdo na
carreira

Autonomia na
minha fungao

Tarefas adequadas
a minha capacidade

Variedade de
tarefas na fungdo

Emprego estavel

Boas infra-
estruturas/ambiente
fisico

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O
O O O O O

Bom
relacionamento
interpessoal

Remuneragao
auferida

Hordrio adequado a
vida familiar

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

Trabalho desafiante

Felicidade Laboral e Cultura.

A joaosousa1992@gmail.com (ndo partilhado)
Mudar de conta

*Qbrigatério

Parte |l - Caracterizagao Sociodemografica

7.Género *

(O Masculino
O Feminino

(O Prefiro nao responder

8.Idade *

O 1825
O 2635
QO 3645
O 4655
O +55

9. Estado Civil *

Selecionar
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10. Habilitagdes Literarias *

11. Nacionalidade *

A suaresposta

12. Nacionalidade da Mae *

A suaresposta

13. Nacionalidade do Pai *

A sua resposta

14. Em que pais trabalha atualmente? *

A sua resposta

15. Ha quantos anos trabalha nesse pais? *

(O Desde que Nasci
O +20

O +10

O s10

O 35

O 13

O »

16. Qual o setor de atividade da empresa onde trabalha?

(O setor Piblico

QO setor Privado

(O Economia Social

17. Quantos colaboradores tem a empresa onde trabalha?

O 1-9
O 10-49
QO 50-249

QO »=250
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18. Qual o setor de atividade econdmica da empresa onde trabalha?

QO Industria

O Comércio

(O Atividades administrativas e servigos
(O Alojamento, restaurago e similares
O Construgao

(O consultoria

O satide

(O Educagéo / Formagao

O cultura e recreio

O Apoio social

O outros

“ -
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