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“O segredo da Felicidade no Trabalho reside em uma Palavra: Exceléncia. Faz Bem

Aquele que Gosta do que Faz”

Fabricio Santana

“Felicidade é quando o que vocé pensa, o que vocé diz e o que vocé faz estdo em

harmonia”

Mahatma Gandhi

“Escolhe um trabalho de que gostes e ndo teras que trabalhar nem um dia na tua vida”

Confucio

“Inclua em teu trabalho o objetivo de servir e fazer o bem aos demais e conhecerds o que

é trabalhar com felicidade”

Augusto Branco



Agradecimentos

Expresso a minha profunda gratiddo a minha familia, especialmente aos meus
pais, pela paciéncia, amor e suporte inabaldvel que me proporcionaram. A presenca € o

incentivo deles foram fundamentais para a concretizagdo desta etapa.

Um agradecimento especial aos meus amigos e colegas de curso, pela
camaradagem, pelos momentos de estudo partilhado e por todo o apoio nos momentos
mais desafiantes. A vossa amizade tornou esta jornada académica mais leve e

enriquecedora.

As minhas orientadoras, Professora Doutora Elisete Martins e Professora Doutora
Sandra Gomes, dirijo um agradecimento sincero pela disponibilidade, orientagdo e
dedicagdo ao longo deste percurso. Os seus conhecimentos, sugestdes e incentivos foram
essenciais para o desenvolvimento deste trabalho e para o meu crescimento académico e

profissional.

Aos docentes e investigadores que, direta ou indiretamente, contribuiram para a
construc¢do deste estudo, o meu reconhecimento pelo saber partilhado, pelo estimulo a

investigagdo e pelo apoio prestado ao longo do curso.

Nao posso deixar de mencionar todos os participantes que generosamente
dedicaram o seu tempo a responder ao questiondrio, sem os quais este estudo nio seria

possivel. A sua contribui¢do foi imprescindivel para a realizagdo desta investigagao.

Por fim, expresso a minha gratiddao a todos aqueles que, de alguma forma, me
incentivaram e apoiaram nesta jornada, oferecendo palavras de motivagdo, compreensao

nos momentos de maior desafio e a confianca necessaria para alcangar este objetivo.

Este trabalho € o resultado do esforco e da colaboragdo de muitas pessoas. A todos,

0 meu sincero obrigado.

VI



Resumo

Este estudo tem como principal objetivo avaliar a perce¢@o de felicidade no trabalho dos
colaboradores da YKK Portugal e compreender de que forma esta se relaciona com a sua
motivacdo, produtividade, satisfagdo do cliente e valor econdmico gerado. Sustentado por
um estudo de caso exploratdrio, aplicou-se um questiondrio a 74 colaboradores, adotando
uma vertente quantitativa na recolha e analise de dados. A andlise dos dados, realizada
através do SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), revelou uma correlagao
positiva forte entre a felicidade no trabalho e a motivagdo, e uma correlagdo positiva
moderada entre a felicidade no trabalho e a produtividade. Foi identificada uma
correlacdo positiva fraca entre a felicidade no trabalho e as habilitagdes académicas.
Contudo, a felicidade no trabalho ndo apareceu correlacionada com a perce¢do de que a
satisfacdo dos colaboradores se traduz numa maior satisfacdo do cliente nem com a
percecdo de trazer valor econdmico através do desempenho. Estes resultados sugerem
que é importante promover a felicidade no local trabalho para melhorar tanto a motivagao

como a produtividade dos colaboradores.

Palavras-chave: Felicidade no Trabalho, Motivagdo, Produtividade, Satisfacdo do

Cliente, Valor Econémico.
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Abstract

The main objective of this study is to evaluate the perception of happiness at work among
YKK Portugal employees and understand how this relates to their motivation,
productivity, customer satisfaction and economic value generated. Supported by an
exploratory case study, a questionnaire was applied to 74 employees, adopting a
quantitative aspect in data collection and analysis. Data analysis, carried out using SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences), revealed a strong positive correlation
between happiness at work and motivation, and a moderate positive correlation between
happiness at work and productivity. A weak positive correlation was identified between
happiness at work and academic qualifications. However, happiness at work did not
appear to be correlated with the perception that employee satisfaction translates into
greater customer satisfaction nor with the perception of bringing economic value through
performance. These results suggest that it is important to promote happiness in the

workplace to improve both employee motivation and productivity.

Keywords: Happiness at Work, Motivation, Productivity, Customer Satisfaction,

Economic Value.
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Introducio

No século XXI, a dindmica do ambiente de trabalho tem vindo a sofrer
transformagdes profundas, impulsionadas por uma crescente valorizacdo do capital
humano nas organizagdes. A felicidade no trabalho surge assim como um tema de
investigacdo preponderante, no sentido em que reflete uma mudanga paradigmatica na
Gestdo de Recursos Humanos (Coutinho, 2015). Por felicidade no trabalho entende-se o
conjunto de experiéncias de emogdes positivas que sdo manifestadas pelos trabalhadores
em ambientes organizacionais (Tkach & Lyubomirsky, 2006).

O interesse crescente pelo tema da felicidade no trabalho ndo € fortuito, pois
resulta do reconhecimento de que colaboradores mais satisfeitos tendem a apresentar
maior produtividade (Monteiro, 2023), melhor motivacdo (Coutinho, 2015) e,
consequentemente, um impacto positivo nos resultados financeiros das empresas (Maio,
2016). No que concerne a motivagdo, de acordo com Coutinho (2015), os colaboradores
que se sentem felizes no trabalho desenvolvem um grau de empenho superior, o que, por
extensdo, influencia a performance organizacional. Tendo em vista esses aspetos,
compreender as dimensdes da felicidade no trabalho na YKK Portugal pode permitir a
organizagdo identificar areas de melhoria, incrementar o bem-estar dos seus profissionais
e fomentar um ciclo virtuoso de produtividade e satisfacdo do cliente.

Como mencionado por Lima (2022), a felicidade dos colaboradores esta
inerentemente ligada ao aumento da motivagdo e da produtividade, uma vez que contribui
para elevar a competitividade das empresas. Torna-se fulcral entdo que as organizagdes
reconhegcam e se adaptem a esta nova realidade. Além disso, o estado de felicidade pode
influenciar a forma como os colaboradores executam as suas tarefas, trazendo igualmente
beneficios ao nivel do desempenho global da empresa (Lima, 2022). Rego (2009)
acrescenta que os colaboradores que se encontram num estado de maior felicidade
demonstram tendencialmente uma maior criatividade, resiliéncia, € melhor satude fisica e
mental, podendo representar uma fonte de vantagem competitiva para as organizagdes.

Neste contexto, o presente estudo pretende explorar as percegdes dos
colaboradores acerca da felicidade no trabalho e a forma como esta se relaciona com
variaveis cruciais, como a motivagdo, a produtividade, a satisfacdo do cliente e o valor
economico gerado. A escolha da YKK Portugal como objeto de estudo justifica-se pela
auséncia de investigagdes prévias na organizacao e pelo intuito de realizar um diagndstico

que permita propor ac¢des concretas de melhoria.



Para a literatura académica, este estudo contribui ao analisar a aplicabilidade dos
conceitos de felicidade no trabalho a um contexto real e especifico, ajudando a
compreender que fatores mais pesam numa cultura organizacional (e.g., ambiente de
trabalho, reconhecimento e confianga, equilibrio entre vida pessoal e profissional) e como
estes se interligam com os resultados organizacionais.

A nivel estrutural, esta dissertacdo organiza-se em trés capitulos principais. O
primeiro capitulo apresenta o enquadramento teorico, discutindo-se conceitos
fundamentais como a felicidade no trabalho, a produtividade, a motivagdo, o valor
econdmico e a satisfacdo do cliente. O segundo capitulo, de natureza empirica, explana a
a caracteriza¢do da organizag@o, os objetivos, hipdteses e varidveis analisadas, a amostra/
participantes, e as técnicas de recolha e de analise de dados. O terceiro capitulo dedica-se
a andlise e discussdo dos resultados, contemplando as limitacdes do estudo, as sugestdes
para investigagdes futuras e as implicagdes dos resultados para a area da Gestao.

Este trabalho esta elaborado de acordo com as normas da APA, 7% edi¢éo, e segue

o novo acordo ortografico, garantindo assim a sua relevancia e rigor académico.



Capitulo 1 — Enquadramento tedrico
1.1. Felicidade no trabalho

1.1.1. Conceito e importancia

A felicidade € normalmente caracterizada pelo modo como as pessoas vivenciam
e avaliam as suas vidas em geral. Considerando que a maior parte das pessoas dedica uma
parte significativa das suas vidas ao trabalho, compreender o papel que o emprego e o
ambiente de trabalho desempenham na construcdo da felicidade para individuos e
comunidades é de suma importancia (Bhuvaneswari & Poulpunitha, 2019).

A felicidade no trabalho € definida como um conjunto de fatores individuais, que
incluem fatores estaveis, tais como as emogdes € os humores, e fatores transitorios, como
as disposigdes pessoais e as atitudes, além de fatores organizacionais (Fisher, 2010).
Segundo Roy e Konwar (2020) o conceito de felicidade no local de trabalho €
relativamente recente, emergindo como resposta as mudancas drasticas no setor industrial
nos ultimos anos. A intensificagdo do trabalho, impulsionada pela incerteza econémica e
pelo aumento da concorréncia, tornou a manutencdo da felicidade no trabalho mais
significativa e relevante. A felicidade no local de trabalho transcende a simples
experiéncia subjetiva, nd3o sendo um subproduto de fatores externos como o
reconhecimento ou os incentivos, mas antes emergindo da forma como o individuo gere
0s seus pensamentos, a¢des e rea¢des quotidianamente (Roy & Konwar, 2020). De acordo
com Divekar e Kulkarni (2022), a felicidade pode ser descrita como um estado de espirito,
uma escolha, uma forma de viver; ndo algo a ser alcangado, mas antes experienciado. Este
construto pode ser composto por emocdes positivas e atividades positivas, abrangendo
trés tipos de felicidade: prazer, envolvimento e significado (Divekar & Kulkarni, 2022).
Sousa e Porto (2015) referem-se a felicidade no trabalho como a satisfacdo das pessoas
com o seu trabalho e a sua vida, a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho, incluindo
afetos e humores, bem como a percecdo dos individuos que expressam e desenvolvem o
seu potencial no trabalho, avangando assim para alcangar os seus objetivos de vida.

Lima (2022) salienta que, nos dias de hoje, para que as empresas alcancem bons
resultados, ¢ necessario oferecer aos colaboradores mais do que uma remuneragdo
atrativa; ¢ essencial investir em atividades que contribuam para uma melhor qualidade de
vida dos colaboradores e promover atitudes que fomentem um ambiente de trabalho feliz.

Salas-Vallina et al., (2018) apontam que a felicidade no trabalho é um tema de

estudo que tem ganhado uma importincia crescente, embora requeira mais atencao.



Segundo estes autores, a felicidade esta ligada a forma como os individuos experienciam
e avaliam as suas vidas no contexto geral, sendo crucial explorar mais a fundo o papel da
felicidade no trabalho. A felicidade no ambiente de trabalho tem varios efeitos benéficos.
Funcionarios felizes tendem a sentir uma sensacao de seguranca, dormir adequadamente,
aceder a servigos de saude de qualidade e a participar de atividades fisicas, vivendo uma
vida livre de stress. A felicidade também promove uma maior ligagdo com o ambiente de
trabalho, o que resulta em harmonia entre os membros da equipa e, consequentemente,
num desempenho superior, pois reduz as taxas de rotatividade e aumenta a rentabilidade
da organizagdo (Awada & Ismail, 2019).

Roy e Konwar (2020) argumentam que um funcionario feliz desfruta do seu
trabalho e realiza as tarefas didrias com entusiasmo, pois ama o que faz. Sem trabalhos
desafiadores, torna-se dificil para o funcionario envolver-se, comprometer-se ou manter-
se otimista sobre o seu trabalho, o que pode comprometer a manuten¢do de um alto
desempenho ao longo do tempo. De acordo com Rahmi (2018), a felicidade constitui uma
das questdes fundamentais que merecem atengdo, especialmente no contexto laboral.
Quando os colaboradores se sentem felizes no seu local de trabalho, empenham-se
integralmente nas suas tarefas, fazendo com que o salario deixe de ser o principal
motivador. Na opinido de Tunsi e Bhalla (2023), a felicidade no trabalho ¢ fundamental,
tanto para a retenc¢do de funcionarios atuais, como para atrair novos talentos. As empresas
que valorizam a felicidade dos funcionarios tém maior probabilidade de reter os seus
melhores colaboradores e atrair trabalhadores qualificados. Ademais, a felicidade no
trabalho pode influenciar outros elementos da sua vida, ao levar a impactos positivos nas
suas relacdes com entes queridos, amigos e sociedade em geral. Assim, a felicidade
exerce um impacto positivo que melhora as relagdes interpessoais e o bem-estar geral dos
trabalhadores (Tunsi & Bhalla, 2023). Num estudo realizado por Coutinho em 2015,
verificou-se que, segundo a percegdo dos participantes, o aumento nos niveis de satisfacao
individual resulta frequentemente em elevados niveis de satisfagdo do cliente.
Adicionalmente, constatou-se que a maior parte dos participantes acredita que um
desempenho individual excecional contribui, na maioria dos casos, para o incremento do
valor econdémico da organizagio.

Em suma, conforme foi possivel apurar da literatura, a felicidade no trabalho surge
como um conceito multifacetado, intimamente relacionado a forma como os individuos

percebem e vivenciam as suas vidas profissionais e pessoais. A literatura aponta para a
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importancia de entender a felicidade como uma condi¢do emocional, mas também como
um estado alcangado através da interacdo de fatores individuais e organizacionais,
incluindo a gestdo de emogdes, atitudes, e a criagdo de ambientes de trabalho que
promovam o desenvolvimento pessoal e coletivo. O compromisso das organizagdes em
criar condi¢des que fomentem a felicidade no trabalho beneficia os colaboradores em
termos de bem-estar e satisfagdo, e impulsiona igualmente o desempenho organizacional,
reduz a rotatividade e atrai talentos, aumenta a satisfacdo do cliente, refor¢ando a
premissa de que a felicidade no trabalho ¢ um recurso bilateral que favorece tanto os

individuos como as organizagdes.

1.1.2. Modelos tedricos

Dentro do tema da felicidade no trabalho, varios modelos tedricos tém contribuido
para compreender melhor a complexidade e a multidimensionalidade deste construto. De
seguida apresentam-se algumas das teorias mais influentes neste contexto.

Uma das teorias fundamentais € a da Hierarquia das Necessidades de Maslow, que
sugere que as necessidades humanas basicas devem ser satisfeitas para que a felicidade e
a satisfacdo no trabalho possam ser alcangadas. Segundo Maslow, apds a satisfacdo das
necessidades basicas, os individuos procuram a realiza¢do e o reconhecimento, o que
culmina na autorrealizacdo, podendo ser traduzido em felicidade no trabalho (Maslow,
1943).

Herzberg et al. (1959) introduziu a Teoria dos Dois Fatores, fazendo a distingdo
entre fatores de higiene (condi¢des de trabalho, salario, politicas da empresa) e fatores
motivacionais (realizag@o, reconhecimento, o trabalho em si). De acordo com esta teoria,
enquanto os fatores de higiene podem prevenir a insatisfacdo, sdo os fatores motivacionais
que promovem a verdadeira satisfacdo e, por conseguinte, a felicidade no trabalho.

O modelo tedrico de Exigéncias-Recursos no Trabalho (Bakker & Demerouti,
2007) é outro dos modelos importantes explicativos da felicidade no trabalho. Este
modelo fundamenta-se na ideia de que todas as profissdes apresentam elementos que
contribuem para o bem-estar dos colaboradores, os quais se dividem essencialmente em
duas categorias principais: as exigéncias do trabalho e os seus recursos. Conforme o
modelo, os recursos disponiveis no ambiente laboral (p. ex.: suporte social, autonomia,
feedback, entre outros) promovem comportamentos e atitudes positivas entre os

trabalhadores. Por outro lado, as elevadas exigéncias juntamente com a insuficiéncia de



recursos, como por exemplo a auséncia de apoio dos supervisores, as cargas de trabalho,
entre outros, podem levar a experiéncias negativas no ambiente de trabalho. O equilibrio
favoravel entre os recursos e exigéncias pode levar a um estado de envolvimento no
trabalho, associado a felicidade (Bakker & Demerouti, 2007).

A teoria da Troca Social, proposta por Organ em 1977, ¢ também um modelo
explicativo da felicidade no trabalho que se baseia na premissa de reciprocidade nas
relacdes laborais. Segundo esta teoria, os funciondrios que se sentem felizes tendem a
contribuir mais para a organizagdo, uma vez que associam a sua felicidade a mesma. Esta
relacdo de troca baseia-se na percecdo de que o bem-estar do funcionario ¢ valorizado e
recompensado pela organizacdo, incentivando assim uma maior dedicagcdo e
produtividade. Neste contexto, a felicidade € considerada ndo somente como um estado
emocional positivo do funcionario, mas também como um fator que impulsiona o
desempenho e o valor gerado para a organizagio.

Por outro lado, o Modelo de Vitaminas de Warr, introduzido em 1987, apresenta
uma perspetiva unica sobre o tema ao comparar o efeito de determinadas caracteristicas
do trabalho com o impacto das vitaminas na satde fisica. Este modelo sugere que a satude
mental dos funciondrios ¢ influenciada por um conjunto especifico de caracteristicas do
trabalho, ao operar de forma semelhante ao efeito das vitaminas no corpo. Caracteristicas
como a variedade de tarefas, o significado do trabalho, a autonomia e o feedback,
funcionam como "vitaminas" para a saude mental, promovendo o bem-estar até certo
ponto. Contudo, assim como no caso das vitaminas, existe um nivel 6timo a partir do qual
os beneficios adicionais tornam-se limitados. Portanto, o modelo propde que, apesar de
certas caracteristicas do trabalho serem essenciais para o bem-estar dos funciondrios, o
seu impacto sobre a felicidade tem um limite, além do qual os efeitos positivos ndo sdo
proporcionalmente aumentados.

A andlise destas teorias revela um consenso sobre a relevancia de criar ambientes
que atendam as necessidades bdsicas e promovam o desenvolvimento pessoal, a
motivagdo, e o reconhecimento dos funcionarios. Além disso, salienta-se a importancia
de equilibrar as exigéncias do trabalho com os recursos disponiveis, com vista a otimizar

o envolvimento e a satisfagdo dos funcionarios.



1.1.3. Dimensdes

No universo laboral contemporaneo, as dimensdes da felicidade no trabalho tém
vindo a ser cada vez mais escrutinadas, dado o reconhecimento da sua importancia para
a produtividade e satisfacdo geral dos colaboradores. Salas-Vallina et al., (2018)
apresentam um cenario amplo sobre este tema, ao destacar varias dimensdes cruciais que
moldam esta realidade laboral, nomeadamente: a satistacdo no trabalho, o compromisso
organizacional, o envolvimento, a hedonia e eudaimonia, o bem-estar e o capital
psicolégico.

A satisfagdo no trabalho ¢ compreendida como um estado emocional positivo que
surge da apreciagio do proprio trabalho e das experiéncias laborais. E um reflexo de quio
gratificantes sdo as tarefas e o ambiente de trabalho percebidos pelo individuo. Esta
dimensdo, frequentemente destacada por Locke (1976), revela a importancia da
congruéncia entre as expectativas do colaborador e o que o trabalho efetivamente
proporciona. O compromisso organizacional (CO) diz respeito a ligacdo emocional e a
identificagdo do colaborador com a organizacdo, ao evidenciar a sua disposi¢do em
permanecer e crescer dentro da mesma (Salas-Vallina et al., 2018). De uma forma geral,
e conforme mencionado por Al-Jabari e Ghazzawi (2019), o CO ¢ definido como a forca
relativa da identificagdo e do envolvimento de um individuo com uma organizagdo
especifica.

O envolvimento, ou “engagement”, definido por Schaufeli e Bakker (2004) como
o investimento fisico, cognitivo e emocional na realiza¢do do trabalho, constitui outra
dimensdo essencial. Por norma, os colaboradores envolvidos experienciam um estado de
vigor, estdo profundamente imersos nas suas atividades e sentem-se psicologicamente
presentes e ativos no seu trabalho. De acordo com Geldenhuys et al., (2014), esta
dimensdo diz respeito a manifestagdo psicologica e fisica de como o colaborador
compreende o seu papel na organizacdo, bem como o compromisso com a gestdo
responsavel que se manifesta em niveis elevados de produtividade no seu trabalho.

As dimensdes de hedonia e eudaimonia dizem respeito, respetivamente, aos
sentimentos de prazer imediato e realizagdo de potenciais humanos e ao encontro de
propdsito. Estas duas vertentes apresentam uma perspetiva sistémica da felicidade, uma
vez que compreendem tanto os fatores mais momentdneos como os fatores mais

duradouros e significativos do bem-estar no trabalho (Salas-Vallina et al., 2018).



O bem-estar, entendido nas suas varias facetas, incluindo o psicologico e o
subjetivo, ¢ igualmente reconhecido como uma dimensdo da felicidade no trabalho.
Representa uma condigdo extensa que engloba a saude mental, a satisfagdo e a percegdo
positiva da prépria vida (Salas-Vallina et al., 2018). O bem-estar no trabalho, segundo
Rook et al., (2021), é um constructo complexo que engloba a capacidade cognitiva de
concentragdo e criatividade, a energia e vitalidade fisica, o equilibrio emocional
caracterizado por sentimentos de felicidade e confianga, a qualidade das interacdes
sociais, o bom estado de saude corporal, o envolvimento com tarefas que sejam
gratificantes e a capacidade de gerir com sucesso o stress € o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal.

Por fim, o capital psicoldgico, que Feitor et al., (2022) também descrevem como
um recurso pessoal que promove a felicidade no trabalho, relaciona-se com atitudes
positivas como o otimismo, a resiliéncia e a esperanga. Este capital ¢ fundamental para
que os colaboradores consigam lidar com os desafios e se comprometam com o seu
trabalho de maneira construtiva e repercussiva.

Greenhaus e Beutell (1985) adicionam a este quadro a dimensdo do equilibrio
entre vida pessoal e profissional, ao salientarem a capacidade de minimizar conflitos entre
o trabalho e a vida pessoal, o que € primordial para a manutengdo da felicidade no trabalho
e fora dele. Higashide (2016), por sua parte, propds um modelo genérico para a felicidade
no trabalho, no qual identificou varias dimensdes interrelacionadas que influenciam o
bem-estar e a satisfacdo dos colaboradores. O Quadro 1 apresenta detalhadamente uma

descri¢do de cada uma das dimensdes propostas no modelo de Higashide.



Quadro 1. Dimensdes da felicidade

Dimensdes Descricio

1. Condicbes Necessarias Esta dimensdo refere-se aos requisitos
fundamentais para a felicidade no
trabalho; sugere que um rendimento que
cubra as necessidades basicas e a
seguranca de ndo estar desempregado sdo
pré-requisitos essenciais para que O0S
colaboradores  possam  comecar a
considerar a felicidade no contexto
profissional. Sem estes elementos, ¢é dificil
para os trabalhadores se centrarem em

elementos mais elevados da satisfacdo.

2. Contexto Laboral O contexto inclui os elementos culturais e
estruturais do ambiente de trabalho que
impactam a felicidade dos trabalhadores.
Dentro deste modelo, o sentimento de
pertenca a comunidade indica a
importancia de se sentir parte de um grupo
ou organizagdo. A confianca sugere a
necessidade de ambientes de trabalho
onde os colaboradores sintam seguranga
psicologica. O individualismo, nesta
dimensdo, enfatiza o valor dado a
expressdo individual e a autonomia. A
democracia e os processos democraticos
no local de trabalho referem-se a
participagdo dos trabalhadores nas
decisdes e a justica nos processos

organizacionais.




3. Comportamento/ Experiéncias: Esta dimensdo compreende as atividades
didrias e as experiéncias emocionais dos
trabalhadores. O prazer e a emogédo
positiva destacam a importincia de
momentos de alegria e prazer no trabalho.
Estar absorto e esquecer o "tempo" aponta
para o estado de fluxo, onde os
colaboradores estdo totalmente
envolvidos e imersos nas suas tarefas.
Encontrar "significados" no que se esta a
fazer destaca a necessidade de realizar um
trabalho que os trabalhadores considerem
valioso e que esteja alinhado com os seus

valores pessoais e profissionais.

Fonte: Adaptado de: Higashide (2016).

A interacdo dessas dimensdes cria um processo positivo continuo que leva a uma
"Maior Felicidade". Este modelo reconhece a complexidade da felicidade no trabalho,
assim como a natureza ciclica e promotora da mesma. As dimensdes supracitadas
fornecem uma estrutura para compreender os diversos fatores que podem ser otimizados
para melhorar o bem-estar dos colaboradores e, por sua vez, a eficicia organizacional
(Higashide, 2016).

Por fim, Fisher, no seu trabalho de 2010, discute o conceito da felicidade no
trabalho como uma construgio constituida por varias dimensdes. De acordo com Fisher,
as dimensdes da felicidade no trabalho incluem:

1. Emoc¢des e Humores Estaveis: S3o sentimentos persistentes que as
pessoas tém sobre o seu trabalho em geral, que ndo mudam radicalmente de um momento
para o outro. Tais sentimentos formam uma atitude geral em relag@o ao trabalho que pode
influenciar a forma como os trabalhadores percebem as suas tarefas didrias e as
interacdes.

2. Fatores Transitorios: Dizem respeito a estados afetivos que podem
mudar recorrentemente e que sdo influenciados por eventos especificos no trabalho.

Podem incluir a alegria por um projeto bem-sucedido ou a frustracdo devido a um
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feedback negativo. Estes estados emocionais sdo importantes porque afetam a motivagao
e o desempenho imediatos.

3. Disposicoes Pessoais e Atitudes: Esta dimensdo refere-se as
caracteristicas intrinsecas dos individuos que influenciam o modo como estes geralmente
respondem a vdrias situagdes. Por exemplo, alguém com uma disposi¢do ou atitude
otimista pode experimentar e expressar mais emogdes positivas no trabalho em
comparagdo com alguém que € naturalmente mais pessimista.

4. Fatores Organizacionais: Incluem elementos do ambiente de trabalho
que podem influenciar a felicidade dos funciondrios, como a cultura organizacional, o
estilo de lideranca, as politicas de reconhecimento e recompensa, e as oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.

Fisher (2010) sugere que estas dimensdes combinam-se para constituir a
experiéncia global de felicidade no trabalho de uma pessoa. E relevante salientar que estas
dimensdes ndo sdo excludentes entre si e podem sobrepor-se e interagir de forma a

influenciar a felicidade no trabalho.

1.1.4. Fatores influenciadores

A felicidade no trabalho ¢ um fendémeno multifatorial que depende de uma
combinag¢do de fatores organizacionais, motivacionais e sociodemograficos. Entender e
abordar estes fatores € essencial para as organizagdes que pretendem criar ambientes de
trabalho onde o bem-estar e o sucesso s@o prioritarios. De acordo com Marlina et al.,
(2020), a felicidade no trabalho pode ser avaliada através de de diversos fatores como o
empenho, a motivagdo, a dedicacdo, , a criatividade e a qualidade de lideranca, sendo
condicionado tanto por elementos organizacionais (e.g., saldrio, relagdes laborais,
ambiente de trabalho) como por fatores intrinsecos ao colaborador (e.g., atitudes,
percegdes sobre o trabalho). Rahmi (2018) destaca que a felicidade no ambiente de
trabalho pode aumentar a dedicacdo e o envolvimento dos colaboradores, e contribui
igualmente para que a remuneracio deixe de ser o Unico motor da sua motivagdo. Nao
obstante, a presenca de fatores organizacionais negativos, como o stress, pode conduzir a
uma série de resultados adversos, incluindo baixa produtividade, diminuicdo do
desempenho, absentismo e conflitos laborais. De acordo com Qaiser et al., (2020), o apoio

entre colegas desempenha um papel vital ao diminuir a ambiguidade em tarefas,
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facilitando a aprendizagem e a inovagdo, e promovendo interagdes positivas, o que, por
sua vez, aumenta a felicidade no trabalho.

O estudo conduzido por Atan et al., (2021) investigou o papel das dimensdes
motivacionais na promocdo da felicidade no ambiente de trabalho. A investigacdo,
realizada com 271 funciondrios de hotéis de quatro e cinco estrelas no Norte do Chipre,
demonstrou que os fatores motivacionais, incluindo o crescimento pessoal, a natureza do
trabalho, a responsabilidade, o reconhecimento, as relagdes interpessoais, as condigdes
laborais e a remuneracdo, tiveram um impacto significativo na felicidade dos
colaboradores. Além disso, varidveis como o envolvimento, a satisfacdo profissional e o
compromisso afetivo com a organiza¢do foram consideradas no modelo, evidenciando
que a compreensdo e a consideragdo das necessidades e expectativas dos colaboradores
promovem a motivagao e, consequentemente, uma maior felicidade no trabalho.

Ribeiro et al., (2019) e Bento (2021) corroboraram a ideia de que um ambiente de
trabalho positivo, que promova relagdes sauddveis e invista no bem-estar e motivagdo dos
colaboradores, ¢ essencial para o sucesso organizacional, influenciando diretamente a
felicidade e, por conseguinte, o desempenho profissional.

No estudo realizado por Cunha em 2022, o foco esteve na exploracdo dos niveis
de felicidade no trabalho e na investigagcdo da existéncia de uma relagdo entre estes e o
desempenho profissional. A investigagdo, que envolveu uma amostra de 392 profissionais
ativos, revelou que altos niveis de felicidade no trabalho estavam associados a um
desempenho profissional igualmente elevado. Curiosamente, constatou-se que a
felicidade no trabalho é mais acentuada entre os individuos que trabalham em regimes
hibridos e que possuem rendimentos mensais superiores a média. O estudo de Cunha
identificou também que elementos como o ambiente de trabalho, a qualidade das relagdes
interpessoais, a remunerago, o reconhecimento, a sensagdo de realizagdo e o prazer pelo
trabalho exercido sdo determinantes significativos da felicidade no trabalho. Foi também
evidenciado o impacto positivo do envolvimento dos colaboradores, da sua satisfagdo
com o trabalho e do compromisso afetivo para com a organiza¢do na promogdo da
felicidade no trabalho. No entanto, o estudo ndo conseguiu estabelecer uma associagéo
significativa entre a felicidade no trabalho e o aumento do desempenho profissional, o
que sugere que, embora a felicidade no trabalho contribua para um ambiente laboral
positivo, o seu efeito direto sobre o desempenho pode ndo ser tdo evidente como se

poderia esperar (Cunha, 2022).
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Outros autores, por sua vez, enfatizaram o impacto positivo da felicidade
organizacional na produtividade, assim como a influéncia de fatores como o equilibrio
econdmico-financeiro, a lideranga positiva, as recompensas justas e as boas condi¢des de
trabalho na felicidade dos colaboradores. Num estudo conduzido por Monteiro (2023),
realizado em seis Instituigdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), foi verificada
a percecdo dos participantes sobre como a felicidade organizacional exerce um impacto
significativo na produtividade e no sucesso destas instituicdes. Este resultado fortalece a
ideia de que ambientes de trabalho positivos e colaboradores satisfeitos sdo elementos
fulcrais para o alcance dos objetivos organizacionais. Complementarmente, Coutinho
(2015) ja havia destacado a influéncia positiva da felicidade no trabalho sobre a
produtividade e a motivacdo dos colaboradores. Este reconhecimento da felicidade como
um catalisador de performance e empenho no ambiente de trabalho remete para a
importancia de estratégias organizacionais centradas no bem-estar dos colaboradores. O
estudo de Toledo em 2021 vai mais além, ao identificar fatores especificos que
contribuem para a felicidade no trabalho. Entre estes, destacam-se o equilibrio
economico-financeiro e os resultados operacionais da empresa, a lideranga positiva,
recompensas justas e motivadoras, compreendendo ndo apenas a remuneragdo financeira
como também o reconhecimento por mérito, além de boas condi¢des e organiza¢do do
ambiente de trabalho. Estes componentes sdo fundamentais para a criacdo de um ambiente
laboral que promova a felicidade e, por sua vez, impulsiona a produtividade e o sucesso
organizacional.

A relacdo entre varidveis sociodemograficas e a felicidade no trabalho também
tem sido bastante estudada, ao mostrar de que forma diversos fatores podem influenciar
o bem-estar dos colaboradores. Rao et al., (2018) salientaram a importancia da idade
como um fator determinante para a felicidade no local de trabalho, ao destacar um grupo
especifico, entre os 35 e os 45 anos, que tende a apresentar niveis de felicidade inferiores
em comparacdo com outras faixas etarias. Esta constatacio sugere que as pressdes tanto
profissionais como pessoais podem ser particularmente acentuadas nesta etapa da vida,
influenciando de forma negativa o bem-estar. Por outro lado, Pereira (2014) observou que
a idade e a categoria profissional influenciam significativamente o nivel de felicidade de
docentes universitarios, o que indica que os desafios e as expectativas sentidos por estes
profissionais variam consideravelmente em funcdo destes dois fatores. Gaspar (2015), na

sua analise sobre a dindmica entre o empreendedorismo e a felicidade, concluiu que
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individuos com rendimentos mais elevados, casados, do sexo feminino € com estatuto
profissional maior tendem a ser mais felizes. O mesmo estudo identificou também que a
saude esta positivamente relacionada com a felicidade e que os empreendedores mostram-
se mais satisfeitos em comparacdo com os trabalhadores por conta de outrem, o que
remete para a complexidade das relagdes entre o estatuto profissional, condi¢des de vida
e bem-estar. Arora (2020) centrou-se na felicidade dos académicos no ensino superior e
de que forma este construto se relaciona com as variaveis demograficas, tendo verificado
que a idade ¢ um fator decisivo na defini¢do da felicidade académica. Os académicos mais
jovens valorizam diferentes fatores do trabalho em compara¢do com os mais velhos, o
que sugere que as prioridades e aquilo que constitui um ambiente de trabalho gratificante
podem alterar-se ao longo da carreira (Arora, 2020).

Concluindo, a felicidade no trabalho é um construto multidimensional que ¢
influenciado por fatores organizacionais, motivacionais e sociodemograficos.
Compreender e analisar estes fatores de forma integrada € vital para as organizagdes que

almejam fomentar ambientes laborais onde prevalecam o bem-estar e o sucesso.

1.2. Produtividade

Atualmente, a produtividade nas organizacdes assume uma importancia
primordial para todos os intervenientes: empresas, empreendedores, gestores e
trabalhadores. Este aspeto ¢ determinante para a competitividade empresarial nos
diversos mercados e ¢ um fator decisivo para alcancar o éxito no universo empresarial
(Araujo, 2012).

Singh e Chaudhary (2022) destacam a produtividade como uma caracteristica
fulcral da cultura de trabalho organizacional, definindo-a como a converséo eficiente de
recursos como capital humano, financeiro e tempo em outputs. Esta nocdo ¢é
complementada por Sharma e Sharma (2014), que argumentam que a produtividade
impulsiona o crescimento econémico e 0 progresso social, assim como também aumenta
a rentabilidade das organizagdes.

Chiavenato (2014) indica que a melhoria continua da qualidade e da produtividade
constitui a base da competitividade no mercado atual, tendo também sugerido que as
organizagdes bem-sucedidas sdo aquelas que conseguem implementar estas dimensdes de
forma bem-sucedida. Telechi (2017) acrescenta que a produtividade, embora crucial,

necessita de ser acompanhada pelas necessidades do mercado no que se refere a bens e
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servigos produzidos, reiterando que a eficiéncia produtiva por si s6 ndo basta para garantir
o crescimento. A perspetiva de Abdul Rahman et al., (2023) sobre a produtividade dos
funcionarios como uma medida da eficiéncia organizacional remete para a importancia
de melhorar a produtividade dos colaboradores como uma das principais prioridades das
organizagdes. Os autores alegam que niveis elevados de produtividade por parte dos
funciondrios trazem beneficios importantes tanto para as organiza¢des como para oS
proprios funciondrios, incluindo o crescimento economico forte, a rentabilidade
aumentada e uma melhoria no 4nimo dos funciondrios.

Barbosa (2021), Chiavenato (2011) e Sousa (2012), por sua parte, discutem os
fatores que influenciam a produtividade, e mencionam a importancia da motivacdo, da
compensac¢do adequada, de um ambiente de trabalho positivo e de uma liderancga eficaz.
Estes fatores sdo fundamentais para um desempenho eficiente e produtivo por parte dos
funcionarios. Abreu (2011) e Silva et al., (2015) salientam a relagdo direta entre a
motivacdo dos colaboradores e o aumento da produtividade, ao indicar que as
organizagdes devem motivar os seus funcionarios para alcangar sucesso e cumprir os
objetivos e metas estabelecidos. Atikur et al., (2023), por sua vez, realizaram um estudo
que mostra que as competéncias, a compensagao, a lideranga e a motivagdo t€ém um efeito
grande e positivo na performance dos funcionarios no contexto de bancos comerciais
privados. O estudo conclui que as entidades bancarias devem identificar os fatores que
influenciam a melhoria do desempenho dos funcionarios bancarios e priorizar atividades
que realcem a produtividade destes.

No que diz respeito a avalia¢do da produtividade no ambiente de trabalho, este
tem sido também um tema debatido. Segundo Bortoluzzi et al., (2018), atualmente ndo
ha um consenso sobre um Unico Indicador-Chave de Desempenho (KPI) adequado para
avaliar a produtividade. A diversidade de KPIs utilizados em estudos publicados indica
que uma estratégia multidimensional seja a mais apropriada para a avaliacdo deste
construto (Bortoluzzi et al., 2018). Personio (2024), por sua vez, apresenta algumas
recomendacdes praticas para a avaliacdo da produtividade que incluem a monitorizagdo
da rentabilidade, a avalia¢do da quantidade de tarefas concluidas, a obtencdo de feedback,
a monitoriza¢do do tempo necessario para realizar as tarefas, a comparagdo entre inputs
e outputs, e a discussdo sobre fluxos de trabalho com a equipa.

Em suma, a produtividade no trabalho é uma area complexa que implica a adogao

de uma abordagem global e a consideracdo de multiplos fatores, desde a motivagdo e o
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ambiente de trabalho até politicas de compensacdo e a lideranga, para melhorar tanto o

desempenho individual como o sucesso organizacional no seu todo.

1.3. Motivacao

A motivacdo no trabalho ¢ um tema de estudo fascinante e intrigante,
indispensavel para conhecer o processo dos ambientes organizacionais. Originaria do
latim "movere", que significa mover, a motivacdo implica um impulso que leva o
individuo a agir, ao direcionar o seu comportamento no trabalho em termos de forma,
dire¢do, intensidade e duracdo, como explicado por Pinder (2014). Este conceito envolve
forcas energéticas internas e externas ao individuo, o que demonstra a sua esséncia
multifatorial.

A relevancia do estudo da motivagdo baseia-se na sua influéncia direta em
elementos fulcrais como a produtividade, a satisfacdo e o bem-estar dos trabalhadores,
impactando também o sucesso global das organiza¢des. A motivagdo no trabalho
promove a satisfacdo e o compromisso dos funciondrios com os objetivos da empresa;
previne igualmente consequéncias negativas como a baixa produtividade, o aumento do
absenteismo e a ocorréncia de acidentes laborais, segundo Abbah (2014). Vo et al., (2022)
expandem esta analise, ao identificar varios preditores da motivagdo no trabalho que
incluem fatores pessoais (idade, género, nivel educacional, contexto familiar, estado de
saude e apoio familiar), inteligéncia emocional, qualidade das relacdes interpessoais,
troca social, intera¢des entre individuos, fatores contextuais, culturas, situagdes sociais €
necessidades psicologicas. Estes fatores indicam a complexidade da motivagdo no
trabalho, no sentido em que mostram que este construto € influenciado por uma teia de
fatores interligados que extrapolam o ambiente de trabalho imediato.

Diversas teorias tém sido desenvolvidas para estudar a motivagdo no trabalho. A
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1943), mencionada anteriormente, ¢
uma das mais fundamentais. Conforme esta teoria, os individuos possuem diversas
necessidades, organizadas em cinco patamares distintos: 1- Necessidades Fisiologicas; 2-
Necessidades de Seguranca; 3- Necessidades Sociais; 4- Necessidades de Estima; e, 5-
Necessidades de Autorrealizagdo). Assim que uma necessidade especifica ¢ satisfeita,
essa deixa de ser um fator motivacional, levando a pessoa a centrar-se nas necessidades

de um nivel superior. Suyono e Mudjanarko (2017) realizaram uma adaptacdo da Teoria
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da Hierarquia das Necessidades de Maslow ao contexto organizacional. Esta adaptacdo ¢

apresentada na figura que se segue (Figura 1.).

5. Necessidade de Autorrealizagdo - Incluem a procura por
realizagdo pessoal, independéncia, crescimento e
desenvolvimento pessoal

[ 4. Necessidades de Estima - Englobam aspetos internos }

como a autoestima, a independéncia e a realizagido pessoal
com o trabalho, bem como elementos externos como o
estatuto, o reconhecimento ¢ a atengdo.

3. Necessidades Sociais - Manifestam-se na vontade do
colaborador de interagir com colegas, sentir-se integrado e
estabelecer lagos de amizade.

{ 2. Necessidades de Seguranga - Preferéncia dos funcionarios }

por um local de trabalho seguro, estavel, que respeita as
normas legais e é de confianga.

1. Necessidades Fisioldgicas - Alimentagdo, hidratagao,
descanso, respiracdo, entre outras.

Figura 1. Hierarquia das Necessidades de Maslow

Fonte: Adaptado de Suyono e Mudjanarko (2017).

Ao fazer esta transposi¢do para o ambiente de trabalho, Suyono e Mudjanarko
(2017) apresentam um panorama pertinente sobre a gestdo de recursos humanos, e
demonstram a importancia de atender as diferentes necessidades dos funciondrios para
promover um ambiente de trabalho positivo e produtivo.

Entre as mais populares e contemporaneas da motivagao no trabalho, encontra-se
a Teoria da Autodeterminagdo (TAD) de Ryan e Deci (2000). A TAD descreve um
espectro motivacional para elucidar a motivagdo humana, que abrange desde a
Desmotivagdo até formas variadas de Motivagdo Extrinseca — que inclui niveis de
Regulagdo Externa, Introjetada, Identificada e Integrada — culminando na Motivagdo
Intrinseca. Este continuum, proposto por Deci e Ryan nas suas obras de 1985 e 2000,
apresenta um quadro amplo acerca de como os individuos sdo impulsionados quer por
fatores internos quer por fatores externos nas suas acdes e comportamentos. Segundo
Ryan e Deci (2000), a motivagao intrinseca manifesta-se como uma predisposi¢ao natural
para a procura por novidades e desafios, o desejo de melhorar e utilizar as capacidades
proprias, assim como a vontade de explorar e aprender. Esta forma de motivacdo

distingue-se pelo prazer e interesse encontrados na propria atividade, promovendo um
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envolvimento espontaneo que, por sua vez, promove a autonomia. Tal autonomia ¢ vista
como fulcral para que o individuo possa atingir os seus objetivos mais elevados,
caracterizando-se por uma participacdo ativa e voluntaria nas tarefas que desempenha
(Ryan & Deci, 2000).

A motivagdo extrinseca, por sua vez, € profundamente influenciada pelo ambiente.
Esta forma de motivagdo ¢ caracterizada por comportamentos e atividades que sdo
executados em reacdo a estimulos externos, como a procura por recompensas, a aderéncia
a instrugdes ou o desejo de evitar penalizacdes e castigos. Por ser regulada por fatores
externos e normas, a motivagao extrinseca ¢ considerada menos auténoma, dada a sua

independéncia em relacdo aos valores intrinsecos do individuo (Ryan & Deci, 2000).

1.4. Valor Econémico

A literatura sobre o Valor Econémico ou Economic Value Added (EVA) destaca
a sua importancia como uma medida confidvel do crescimento futuro de uma empresa e
a qualidade da decisdo a nivel da gestdo. Originalmente formulado por Stern e Stewart &
Co. em 1990, o conceito de EVA remonta ao conceito de rendimento residual introduzido
por Alfred Marshall na década de 1890. O EVA, uma variacdo da renda residual, ¢
considerado uma medida do lucro econdémico criado por uma empresa apos deduzir o
custo dos recursos, incluindo o capital de divida e proprio. Solomon (1965) descreveu o
lucro econémico como a diferenca entre os lucros liquidos e o custo do capital,
enfatizando a importancia de cobrir o custo do capital investido para gerar valor. Assim,
o EVA representa mais do que apenas lucro; assegura que o retorno seja suficiente para
cobrir o custo do capital investido e ainda gerar um retorno apos este custo (Islam et al.,
2019).

Drucker, cit in Ehrbar (1999), caracterizou o EVA como uma medida crucial da
produtividade total, a qual compreende todas as dimensdes pelas quais os gestores de topo
podem gerar valor adicional. Para Mota et al., (2010), o EVA ¢ uma ferramenta de gestao
fundamental. Ao comparar a rentabilidade de um investimento com o seu custo real,
proporciona aos gestores uma visdo nitida do impacto das suas decisdes no futuro da
empresa, promovendo responsabilidade. Esta andlise cria um lago mais forte entre os
gestores e os acionistas, especialmente quando a remuneragdo do gestor é baseada no

EVA gerado, incentivando-o a agir com o compromisso de um proprietario.
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De acordo com Duarte (2011), o EVA ¢ um indicador desenvolvido para fornecer
as empresas informagdes sobre a criacdo de valor para os acionistas, facilitando a anélise
da performance empresarial. Um valor positivo de EVA indica a criagdo de valor,
enquanto um valor negativo sinaliza a destrui¢@o de valor durante um periodo especifico.

As vantagens do EVA como instrumento de gestdo incluem a consideragdo
integral do custo dos capitais investidos, a simplicidade e facilidade de comunicag¢do do
conceito, mesmo para quem nao ¢ da area financeira, e a possibilidade de subdivisdo do
EVA por éreas funcionais, promovendo motivacdo e responsabilidade. Além disso, como
uma medida periddica, o EVA facilita a conformidade constante entre os objetivos dos
acionistas e os resultados dos gestores (Soares, 2014).

Assim como outras métricas de desempenho financeiro, como o Retorno sobre o
Investimento (ROI), o EVA por si s6 ndo € suficiente para avaliar o progresso de uma
empresa em alcangar os seus objetivos estratégicos ou para avaliar o desempenho
divisional. E importante incluir medidas mais prospetivas, muitas vezes ndo financeiras,
nos relatorios de desempenho para detetar antecipadamente areas problematicas. Em
setores especificos ou empresas de alto crescimento, como as tecnoldgicas, as mudangas
anuais no EVA podem nio representar adequadamente as alteragdes no valor da empresa,
que depende de fluxos de caixa futuros esperados. Além disso, o EVA ¢ influenciado pela
inflagdo, tornando-se uma medida menos precisa em periodos inflacionarios (Geyser &

Liebenberg, 2003).

1.5. Satisfa¢ao do cliente

A satisfac@o do cliente sobressai como um dos elementos-chave para o sucesso e
sustentabilidade de qualquer empresa. De acordo com Sousa (2011), a competitividade
entre empresas, fundamentada na capacidade de atrair e reter clientes, tem intensificado
a importancia de avaliar a satisfacdo destes. Assim, torna-se essencial para o sucesso e
expansio dos negocios que as empresas foquem as suas estratégias no mercado, com vista
a alcancar a plena satisfacdo dos consumidores.

Segundo Kotler (1998; 2000), este conceito representa a sensagdo de alegria ou
desilusdo do cliente, originada pela comparacdo entre a perce¢do do produto ou servigo
adquirido e as expectativas prévias. A satisfacdo do cliente, portanto, depende da relagdo
entre a percecdo e as expectativas: se a realidade ndo satisfaz as expectativas, surge a

insatisfacdo; caso contrario, o cliente sente-se satisfeito, podendo mesmo sentir-se
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encantado se estas forem superadas. Oliver (1997) complementa esta ideia, ao descrever
a satisfacdo como uma resposta de realizagdo do cliente, desencadeada por uma percecdo
de completude e prazer na aquisi¢do de um produto ou servigo. Esta ideia indica, assim,
que a satisfagdo € uma experiéncia profundamente pessoal e subjetiva, intimamente ligada
a percec¢do individual de valor e completude.

Wibowo (2022) expande o conceito, ao destacar que a satisfacdo do cliente ¢ uma
atitude modelada pela experiéncia, que avalia as caracteristicas ou beneficios de um
produto ou servico que satisfagcam as necessidades de consumo. Destaca-se que a
satisfacdo pode ser influenciada por diversos fatores, como a qualidade do produto e do
servigo, o que remete para a importancia de oferecer um alto valor ao cliente como chave
para promover a lealdade. Jashireh (2016) enfatiza a importancia da satisfacao do cliente,
definindo-a como um dos elementos cruciais para o sucesso empresarial. Para alcangar
elevados niveis de satisfacdo, as empresas devem compreender quando e como o0s seus
clientes se sentem satisfeitos com os produtos e servigos oferecidos. A satisfacdo do
cliente traz inimeros beneficios para as empresas, incluindo a publicidade positiva boca-
a-boca, o aumento do volume de vendas devido a compras repetidas, a reducdo de custos
de falhas, vantagens sustentdveis provenientes da lealdade e repeticdo de negdcios,
isolamento competitivo, entre outros.

Assim, compreende-se que a satisfacdo do cliente ndo € apenas um indicador de
desempenho, mas um objetivo estratégico que vai além da simples transacdo; e que
contribui substancialmente para a constru¢do de uma base sélida de clientes leais, assim
como também promove o crescimento sustentavel da empresa.

Os fatores que influenciam a satisfagdo do cliente s@o de extrema importancia para
as empresas que procuram garantir um alto nivel de qualidade nos servigos prestados.
Sousa (2017) concluiu que elementos como a qualidade da informagao fornecida, o design
do site, a exceléncia no servigo prestado, a rapidez na resolucdo de problemas e a
confian¢a sdo determinantes diretos e significativos para a satisfacdo dos clientes. Por
outro lado, Ong et al., (2023) destacaram a importancia de ter um servigo acessivel,
faturas claras e objetivas, servigos concluidos dentro do prazo, e funciondrios
profissionais para contribuir para a satisfacdo geral do cliente.

Além destes aspetos, parece haver uma ligacdo evidente entre a satisfagdo dos
clientes e a felicidade no ambiente de trabalho. Jeon e Choi (2012) observaram que a

satisfagcdo dos clientes pode influenciar positivamente a satisfagdo dos funciondrios, ao
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sugerirem que os feedbacks positivos dos clientes podem elevar o entusiasmo dos
colaboradores. Este estudo reforca a interdependéncia entre a satisfagdo do cliente e a do
funcionario, ao frisar a importancia de ambas as perspetivas para o sucesso empresarial.
Por sua vez, o estudo de Al Kurdi et al., (2020) abordou cinco varidveis dos funciondrios
que tém impacto na satisfacdo do cliente, nomeadamente a comunicagdo, as recompensas,
a lealdade, a retencdo e o compromisso. Segundo os autores, estes elementos sdo
fundamentais para entender de que forma as atitudes e os comportamentos dos
funcionarios podem influenciar diretamente a percegdo e a experiéncia do cliente com a
empresa.

Posto isto, depreende-se que a satisfacdo do cliente € um pilar crucial para o éxito
e a sustentabilidade empresarial, sendo influenciada por multiplos fatores, incluindo a
qualidade da informacéo, a exceléncia do servigo, a eficacia na resolugdo de problemas e
a confianca. A percecdo positiva dos clientes contribui para a sua propria satisfagdo, e
também para a felicidade dos colaboradores, no sentido em que cria um ciclo que

beneficia a organizagdo como um todo.
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Capitulo 2- Estudo empirico
2.1. Apresentacio da Organizacio: A YKK Portugal

A YKK ¢ uma empresa japonesa com mais de 80 anos de historia, fundada em
1934 em Toquio por Tadao Yoshida. Reconhecido pela sua aten¢do aos detalhes,
constante inquietag@o e natureza indagativa, Yoshida geriu a YKK com uma perspetiva
singular sobre o significado e a fun¢do de uma empresa na sociedade. Foi capaz de
posicionar a empresa como lider mundial na fabricacdo de fechos de correr. Yoshida veio
a falecer em 1993, deixando o seu legado nas maos do filho, que tem assumido com
distingdo a lideranca da empresa. Inicialmente, em 1934, a empresa era conhecida por
San-ew Shokai. Posteriormente, em 1938, a denominagédo da pequena fabrica foi alterada
para Yoshida Kogyosho e, em 1946, adotou-se a designacdo comercial de YKK (YKK,
2015).

Atualmente, o Grupo YKK ¢ constituido pela YKK e pela YKK AP, abarcando

trés principais areas de atividade:

. Produtos de fechos de correr e outros acessorios para vestuario (fastening
products);

. Produtos e servigos no ambito da arquitetura, tanto residencial como
empresarial;

. Produtos destinados a maquinaria e engenharia, incluindo o

desenvolvimento de maquinas usadas por todo o grupo, bem como o
desenvolvimento de equipamentos para a industria em geral.

As entidades que compdem o Grupo YKK tém presenca global e operam em todas

as seis regides definidas pela sua estrutura de gestdo internacional (YKK, 2015). Na

Figura 2 apresenta-se as areas de negdcio do Grupo YKK.
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Figura 2. Areas de negécio do Grupo YKK
Fonte: YKK (2015, p. 9).

Atualmente, a YKK ¢ o grupo empresarial mais proeminente no fornecimento de
fechos de correr a nivel mundial, marca a sua presenca em mais de 70 paises e conta com
aproximadamente 39.000 colaboradores. E amplamente reconhecida como um marco na
industria da moda, sinénimo de qualidade, precisdo e inovagdo (YKK, 2015).

Em Portugal, a YKK estabeleceu-se em 1981, dando inicio as suas operacdes
produtivas e comerciais em setembro de 1982, como parte integrante do grupo “YKK-
Fastening Products Group". Localizada no Carregado, municipio de Alenquer, e com uma
delegacdo comercial na Maia, a YKK Portugal especializa-se na produ¢do de fechos de
correr em metal, espiral e plastico injetado, disponiveis em diversas cores e dimensoes.
A empresa também comercializa outros tipos de acessorios para vestudrio. Além de servir
a industria do vestuario, a YKK fornece produtos para as industrias de cal¢ado, mobiliario
e automovel (YKK, 2015).

No que concerne a composi¢ao do quadro de pessoal, a YKK Portugal conta com
112 colaboradores no total, que estdo divididos em varios setores: Administragao,

Comercial, Logistica, Produgdo e Qualidade. Esta estrutura est4 apresentada na Figura 3.
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Figura 3. Organograma da empresa

Fonte: Informagéo facultada pela empresa

2.2. Valores fundamentais da YKK
Tadao Yoshida guiou a organizagdo sob o estandarte do "Ciclo da Bondade"
(Figura 4), um principio que desde os primordios acompanha o crescimento da empresa
e persiste até hoje como o alicerce da filosofia de gestdo da YKK Portugal.
Este "Ciclo da Bondade" fundamenta-se em oito principios essenciais que
norteiam as condutas desejaveis da empresa:
e Beneficio ao proximo: Promover e desenvolver atividades corporativas
abrangentes.
e Sociedade: Contribuir para o desenvolvimento de uma sociedade sustentavel
¢ um dos alicerces da gestao.
o Impacto: Adotar uma visdo global para minimizar o impacto ambiental,
enfatizando a conservacdo da natureza ¢ da biodiversidade.
e Prosperidade mutua: Reconhecendo-se como um ente crucial da sociedade,
a empresa deve coexistir harmoniosamente com outros elementos sociais,
sendo o seu valor apreciado através dos beneficios partilhados.
e Criacéo de valor: Gerar valor para a sociedade através de ideias e inovagdes

disruptivas.
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e Inovaciio: Para entrar em novos mercados, a YKK deve melhorar as suas
capacidades tecnoldgicas e conceber produtos inovadores e originais.

e Produtividade: A proposta de novas solugdes intensifica-se com o
fortalecimento tecnologico da empresa e uma perspetiva global do mercado,
permitindo diversificar a oferta de produtos e satisfazer as necessidades variadas
dos clientes.

e Colaboradores, clientes, consumidores e parceiros: A YKK cultiva relagdes

duradouras com os seus stakeholders, ciente de que € dessas interacdes que se

promove a sua prosperidade e avanco (YKK, 2015).

Beneficio ao proximo

Colaboradores,
cloentes, I e Sociedade
consumidores b

e parceiros | /

Ciclo da

Produtividade Impacte

bondade

\

/ /
e S ] ! / Prosperidade
Inovagao ‘ e— >
¢ mutua

Criagdo de valor

Figura 4. Principios fundamentais do Ciclo da Bondade

Fonte: YKK (2015, p. 14).

Segundo o Ciclo da Bondade, a empresa emerge como um membro vital da
sociedade, que deve coexistir de maneira ética e contribuir para o bem-estar comum.
O valor da YKK ¢ reconhecido tanto pelo seu impacto economico como pelo seu papel
social e ambiental, ao beneficiar e ser beneficiada por esta dinamica. O Grupo YKK
compromete-se com a inovagao e a partilha desta com a sociedade, ao desenvolver um

ciclo de beneficios que promove a prosperidade mutua (YKK, 2015).
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2.3. Metodologia

Neste capitulo, procede-se a apresentacdo e fundamentacdo da metodologia
utilizada neste estudo. Para uma apreensdo clara da metodologia adotada, torna-se
imperativo elucidar os objetivos e as hipdteses que orientaram a investigacdo, explicar
como se desenvolveu o estudo e quais os métodos aplicados; especificar a amostra, a
populag@o alvo e os participantes envolvidos; mencionar as medidas adotadas e os
instrumentos utilizados na recolha de dados, bem como as variaveis consideradas; e, por
fim, especificar os procedimentos de analise de dados usados, incluindo as ferramentas

estatisticas.

2.3.1. Objetivos e variaveis

Os objetivos de investigagdo definem os resultados esperados do estudo, e
facilitam o alcance das metas; orientam todas as fases do projeto, da recolha de dados a
analise e conclusdo, e permitem uma aten¢@o precisa no tema e nas varidveis essenciais
da investigacdo (Hussain, 2022). Assim, o objetivo geral deste estudo foi avaliar a
percecdo de felicidade no trabalho dos colaboradores da YKK Portugal e compreender de
que forma esta se relaciona com varidveis como a motivagao, a produtividade, a satisfacdo
do cliente e o valor econémico. Os objetivos especificos foram os seguintes:

OE1: Avaliar a perce¢do dos colaboradores acerca da felicidade no trabalho e a
sua relacdo com a motivacao.

OE2: Examinar a percecdo dos colaboradores sobre a felicidade e o respetivo
reflexo na produtividade.

OE3: Investigar em que medida a percecdo de felicidade no trabalho se associa a
contribuicdo para o valor econdmico da empresa.

OE4: Analisar a relagdo entre a percecdo de felicidade no trabalho e a satisfagdo
do cliente.

OES: Verificar se existem diferencas significativas na percegdo de felicidade no
trabalho em fungdo de variaveis sociodemograficas (idade, habilitagdes académicas,
tempo de servigo e sexo).

Atendendo ao caracter exploratdrio deste estudo e ao facto de se incidir numa
realidade especifica (YKK Portugal), optou-se por ndo formular hipdteses de investigacao
pré-determinadas. Em vez disso, procurou-se descrever e analisar as perce¢des dos

colaboradores no ambito das variaveis em estudo.
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No ambito desta investigacdo, definiu-se a felicidade no trabalho como a varidvel
independente. Uma variavel independente ¢ um fator ou condi¢do que se presume ser a
causa ou determinante de variagdes noutra variavel, conhecida como variavel dependente.
Segundo Creswell (2014), a variavel independente ¢ manipulada ou categorizada para
observar o seu efeito sobre as varidveis dependentes, sem ser influenciada por estas. No
caso deste estudo, a felicidade no trabalho ¢ considerada o elemento que pode influenciar
outras variaveis dentro do ambiente organizacional.

As variaveis dependentes identificadas sdo a produtividade, a motivagdo, a
satisfac@o do cliente e o valor econdmico. Estas sdo as varidveis que se espera que sejam
impactadas pela felicidade no trabalho. Por outras palavras, o estudo procura entender se
a felicidade no trabalho pode impactar:

A produtividade, que se refere a eficiéncia com que as tarefas e objetivos sdo

alcancgados pelos colaboradores.

» A motivaciio, que diz respeito ao nivel de entusiasmo e empenho com que os

colaboradores abordam o seu trabalho.

e A satisfacdo do cliente, que avalia de que forma a percegdo de felicidade dos
colaboradores pode se manifestar na qualidade do servigco ou produto final
percebido pelos clientes.

O valor econémico, que analisa o impacto da felicidade dos colaboradores na

criagdo de valor e no sucesso financeiro da organizagao.

2.3.2. Natureza e desenho do estudo

Com o proposito de atingir os objetivos previamente estabelecidos, decidiu-se
realizar um estudo de natureza quantitativa e correlacional. A abordagem quantitativa foi
escolhida por permitir, conforme Fortin indica, o uso de dados numéricos para recolher
informacgdes, descrever e testar as relagdes existentes. De acordo com este mesmo autor,
a investigacdo assume um carater correlacional ao procurar explorar e determinar a
presencga de relagdes entre variaveis, com o intuito de as descrever (Fortin, 2003).

Como estratégia metodoldgica, usou-se o estudo de caso, uma abordagem de
investigacdo que tem como finalidade explorar de forma profunda um evento, uma
entidade, um individuo ou uma circunstancia especifica dentro do seu contexto real,
especialmente quando as fronteiras entre o fenomeno e o contexto ndo estdo claramente

definidas.
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A escolha pelo estudo de caso como desenho de investigacdo justifica-se pelo
interesse em compreender em profundidade os fatores que influenciam a felicidade no

trabalho na empresa YKK.

2.3.3. Amostra/ Participantes

A populagdo-alvo do estudo foi composta por todos os 112 colaboradores da YKK
Portugal, tendo o questionario sido disponibilizado a cada um (caracterizando-se, assim,
como um censo de &mbito interno). Receberam-se 74 respostas validas, correspondendo
a uma taxa de resposta de aproximadamente 66%.

A maioria dos respondentes era do sexo feminino (67.6%); na faixa etdria dos 46-
50 anos (24.3%), na faixa dos 41-45 anos (16.2%) e na faixa dos 31-35 anos (16.2%);
tinha o 12° anos (51,4%) e o0 9° ano (20,3%) e trabalhava na empresa ha mais de 15 anos

(46,0%); e entre 3-5 anos (17,6%) dos participantes (Tabela 1).
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Tabela 1. Frequéncia das variaveis sociodemograficas

n %
Sexo
Feminino 50 67.57
Masculino 24 32.43
Faixa Etaria
20-25 anos 4 541
26-30 anos 5 6.76
31-35 anos 12 16.22
36-40 anos 7 9.46
41-45 anos 12 16.22
46-50 anos 18 24.32
51-55 anos 7 9.46
>55 anos 9 12.16
Habilitacoes
6° ano 3 4.05
7° ano 1 1.35
9° ano 15 20.27
12° ano 38 51.35
Licenciatura 10 13.51
Mestrado 7 9.46
Anos na empresa
<3 anos 10 13.51
3-5 anos 13 17.57
6-9 anos 11 14.86
10-15 anos 6 8.11
> 15 anos 34 45.95

Relativamente a distribui¢do da posigdo hierarquica que ocupa na empresa
(Grafico 1) esta variou entre 1 (posi¢do mais baixa) e 5 (posi¢do mais alta), apresentando
uma média de 2.20 e desvio-padrdo 1.12; tendo a maioria uma posi¢do 1 (36,5%) e

posi¢do 3 (29,7%); seguindo-se a posigdo 2 (21,6%); posicao 4 (6,5%) e posi¢do 5 (2,7%).
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Posicdo que ocupa na empresa onde trabalha (grau na Hierarquia)
1 (posicdo mais baixa) e 5 (posicao de topo)

Graifico 1. Distribui¢do da posi¢do que ocupa na YKK.

2.3.4. Técnica de recolha de dados

A obtengdo de dados, considerada uma fase crucial de qualquer investigag@o,
exige o desenvolvimento de um instrumento adequado que esteja alinhado com os
objetivos previamente definidos e as particularidades da populagdo estudada. Para tal, ¢
imprescindivel que o investigador esteja familiarizado com os diversos instrumentos de
recolha de dados existentes, bem como com as suas vantagens e limitagdes. Neste caso
especifico, optou-se pelo uso de um questionario como ferramenta de recolha de dados.

O questiondrio € um instrumento de recolha de dados utilizado em investigagao
para obter informacdes de uma amostra de individuos através das suas respostas a um
conjunto de perguntas. Este método permite recolher dados quantitativos, através de itens
avaliados numericamente, e dados qualitativos, através de perguntas abertas, oferecendo
assim a flexibilidade de usar tanto estratégias quantitativas como estratégias qualitativas
de investigacdo, ou mesmo uma combinagdo de ambas (métodos mistos) (Ponto, 2015).

No contexto deste estudo, optou-se por utilizar o inquérito desenvolvido por
Coutinho (2015), reconhecido pela sua relevancia e adequagdo aos objetivos da
investigagdo. Para garantir a conformidade ética e legal, foi realizado um pedido formal
de autorizacdo para o uso deste inquérito, o qual foi devidamente aprovado. A
documentacgdo relativa a este pedido de autorizacdo, esta disponivel para consulta no
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Anexo A. Contudo, ¢ importante salientar que uma das questdes do inquérito original foi

excluida, por se considerar que ndo era pertinente para os objetivos especificos deste

estudo. Esta decisdo foi tomada apds uma analise cuidadosa do conteudo do inquérito e

da sua relevincia para a investigagdo em curso, assegurando que todas as questdes

incluidas contribuissem de forma pertinente para a obten¢do de dados relevantes e em

consonancia com os objetivos propostos.

O questionario supracitado (Anexo B) € integralmente composto por questdes de

escolha multipla, organizado em seis sec¢des principais:

1. Caracterizacio Sociodemografica

o Inclui 6 questdes com o objetivo de recolher informacdes sobre a amostra,

como idade, sexo, habilitagdes académicas, tempo de servico na empresa

e cargo ocupado.

2. Motivacao no Trabalho

o Integra 7 questdes, sendo 6 afirmagdes (com escala Likert de cinco pontos,

variando de “Discordo totalmente” a “Concordo totalmente”) que avaliam

diferentes fatores de motiva¢ao, e 1 questdo que avalia diretamente o nivel

geral de motivagdo do colaborador.

3. Felicidade no Trabalho

o Compde-se de 35 questdes. Destas, 32 utilizam uma escala Likert de cinco

pontos para examinar 7 fatores que influenciam a felicidade no trabalho:

1.

7.

A i

Ambiente de trabalho

Desenvolvimento pessoal e profissional
Reconhecimento e confianca
Envolvimento com chefias e organizacdo
Remuneragio

Inovacao

Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

o Ha ainda 1 questdo em formato check-list que permite aos inquiridos

selecionar até trés principais fatores que consideram cruciais para a sua

felicidade na empresa.

o Duas questdes adicionais solicitam aos participantes que classifiquem

(também em escala Likert de cinco pontos) o seu nivel de felicidade na

organizagdo e, em separado, na fungdo que exercem.
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4. Produtividade
o Contém 3 questdes que analisam o impacto do trabalho flexivel na
produtividade, os fatores que mais contribuem para o aumento da
produtividade (em formato check-lisf), e uma autoavaliagdo da
produtividade do colaborador, também através de escala Likert.
5. Valor Econémico
o Secc¢do constituida por 1 questdo sobre a percecdo de que um desempenho
superior pode contribuir para aumentar o valor economico da empresa.
6. Satisfacdo do Cliente
o Inclui 1 questdo focada em perceber se os inquiridos consideram que a
satisfacdo dos colaboradores tem impacto direto na satisfagdo do cliente
final.

No total, o questionario possui 53 questdes de escolha fechada, das quais 6 sdo de
caracterizagdo pessoal/profissional, enquanto as restantes recorrem a escalas de Likert ou
check-lists. A escala Likert adotada € de cinco pontos, indo de “Concordo totalmente” (5)
a “Discordo totalmente” (1). A aplicacdo desta escala permite obter uma mensuragdo
subjetiva das percegdes e atitudes dos colaboradores em relagdo a cada tematica
(Coutinho, 2015).

A recolha de dados foi realizada através do Departamento de Recursos Humanos,
que gentilmente divulgou o pedido através de comunicagdo interna no grupo de
WhatsApp, do qual todos os colaboradores sdo membros. O questiondrio esteve acessivel
para preenchimento durante 5 dias no Google Forms e, ao longo deste periodo, as
respostas foram sendo compiladas em graficos para acompanhar a participacdo dos

colaboradores, tendo em consideragdo que a resposta ao inquérito ndo era obrigatoria.

2.3.5. Técnica de analise de dados

Para a apresentacdo dos dados recorreu-se ao uso de tabelas e graficos, com os
dados estatisticos antecedidos de analise. A analise dos dados foi realizada através de
estatistica descritiva e inferencial, utilizando-se o software SPSS (Statistical Package for
the Social Sciences). Para realizacdo da analise descritiva foram utilizados diversos
parametros para a distribui¢do das varidveis, nomeadamente a frequéncia, percentagem,

média e desvio-padrao.
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Para realizar a andlise inferencial, considerando o cumprimento dos critérios
necessarios para a conducdo de testes paramétricos, especialmente quando as varidveis
ndo exibiram uma distribui¢do normal, que foi verificada através do teste de Kolmogorov-
Smirnov, e falta de homogeneidade da varidncia, confirmada pelo teste de Levene, foram
aplicados testes ndo paramétricos.

Para verificar a existéncia de correlacdo entre o grau de concordancia da
Felicidade no trabalho, e a Motivagao, a Produtividade, o Valor Economico e a Satisfacdo
do cliente; bem como a existéncia de correlacdo entre o grau de concordancia da
Felicidade no trabalho, da faixa Etaria, as habilita¢cdes académicas, e os anos de trabalho,
e dado que as varidveis ndo apresentaram uma distribuicdo normal, foi utilizado o
coeficiente de correlacdo de Spearman que ¢ uma medida de associagdo ndo paramétrica
entre duas variaveis pelo menos ordinais. Este coeficiente € obtido através da substitui¢do
dos valores das observacdes pelas respetivas ordens. As medidas de associagdo
quantificam a intensidade e a direcdo da associag@o entre duas variaveis (Mardco, 2014).

Para comparar o grau de concordancia da Felicidade no trabalho em fun¢ao do
sexo, ¢ dado que as variaveis apresentaram uma distribui¢do normal, foi aplicado o teste
T Student que ¢ um teste paramétrico que no caso de uma amostra testa se uma média
populacional é ou ndo igual a um determinado valor a partir da estimativa obtida de uma
amostra aleatdria, ou serve também para testar se as médias de duas populagdes sdo ou

ndo significativamente diferentes (Mardco, 2014).
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Capitulo 3- Analise dos dados obtidos
3. Resultados
3.1. Principais Fatores que Influenciam a Felicidade e a Produtividade

3.1.1. Fatores que Influenciam a Felicidade no Trabalho

Do total dos participantes (n=74) a maioria considerou que os fatores que mais
influenciam a Felicidade no trabalho sdo o Ambiente de trabalho (n=45; 61%); o
Reconhecimento e confianca (n=44; 59%); a Remuneragdo (n=43; 59%) e o Equilibrio
entre a vida pessoal e profissional (n=42; 58%).

Envolvimento com chefias
e Organizagao

Inovagao

O trabalho realizado acrescenta valor
para a empresa e para o exterior

Objetivos e diversidade de tarefas

Desenvolvimento pessoal e profissional

Equilibrio entre a vida pessoal
e profissional

Remuneracéo
Reconhecimento e confianca

Ambiente de trabalho

50

Soma

Para si. auais sao os fatores aue mais influenciam a felicidade no trabalho?

Grafico 2. Distribui¢do dos fatores que mais influenciam a Felicidade no trabalho

3.1.2. Fatores que Influenciam a Produtividade

Do total dos participantes (n=74) a maioria considerou que os fatores que mais
influenciam a Produtividade no trabalho sdo: o Ambiente de trabalho (n=35; 47%); o
Incentivo e reconhecimento das Chefias (n=27; 36%); a Boa organizacdo pessoal (posto
de trabalho, emails, papéis, etc.) e disciplina na execugdo das tarefas (n=26; 35%); e
Incentivos monetarios (n=22; 30%); Melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(n=20; 27%); Auto-motivacdo (n=18; 24%); e Objetivos e diversidade de tarefas (n=6;
8%).
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Objetivos e diversidade de tarefas

Auto-motivacéo

Melhor equilibrio entre a vida
pessoal e profissional

Incentivos monetarios

Boa organizagéo pessoal e disciplina
na execugao das tarefas

Incentive e reconhecimento das Chefias

Bom ambiente de trabalho

00 10,00 20,00 30,00 40,00

Soma

Para si. quais sédo os fatores aue mais influenciam a produtividade docolaborador?

Grifico 3. Distribui¢do dos fatores que mais influenciam a Produtividade no trabalho

3.2. Percecao de Felicidade no Trabalho (Dimensdes e Itens)

3.2.1. Grau de Concordancia Geral (Felicidade, Motivac¢ido, Produtividade,

Valor Economico e Satisfacao do Cliente)

Relativamente ao grau de concordancia da Felicidade no trabalho, da Motivagao,
da Produtividade, do Valor econémico e da Satisfacdo do cliente (Tabela 2) verificamos
que a nossa amostra apresentou um valor médio de Felicidade no trabalho (média=2.86);
e apresentou valores altos na Motivacdo (média=4.11); na Produtividade (média 4.23);

no Valor economico (média 4.27); e na Satisfag¢do do cliente (média 4.26).

Tabela 2. Frequéncia do grau de concordancia dos variaveis em estudo

n Média Dp Min Max

Felicidade no trabalho 74 2.86 0.30 2 4
Motivagdo 74 411 0.60 3 5
Produtividade 74 4.23 0.67 3 5
Valor econdémico 74 4.27 0.73 3 5
Satisfacdo do Cliente 74 426 0.57 3 5

(1=Discordo totalmente | 2=Discordo | 3=Nem concordo, nem discordo |
4=Concordo | 5=Concordo totalmente)
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Estatisticas

Média
5
411 4,23 4,27 4,26
4
$ 3
= 2,86
>
2
1
Felicidade no Motivacao Produtividade Valor Satisfacdo do
trabalho econoémico cliente
Variaveis

Grifico 4. Distribui¢do do grau de concordancia dos varidveis em estudo

3.2.2. Analise das Dimensdes de Felicidade no Trabalho

Para aferir a percecdo de Felicidade no Trabalho, foram analisados
especificamente os itens distribuidos pelas dimensdes referidas (Ambiente de trabalho,
Desenvolvimento pessoal e profissional, Reconhecimento e confianga, Envolvimento
com chefias e organiza¢do, Remuneracdo, Inovagdo e Equilibrio entre a vida pessoal e

profissional).

3.2.2.1. Ambiente de Trabalho / Desenvolvimento Pessoal e Profissional
Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Felicidade (Ambiente de
Trabalho) (Tabela 3 e Tabela 4) apresentaram uma média=4.1 que corresponde a

(4=Concordo), sugerindo um valor alto de Felicidade (Ambiente de Trabalho).
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Tabela 3. Frequéncia do grau de concorddncia dos itens da Felicidade (Ambiente de Trabalho)

1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

Felicidade (Ambiente Trabalho)

13. Tenho um bom ambiente de trabalho 74 39 08 — 54 189 56.8 18.9
14. Existe um bom espirito de equipa na

organizagao 74 40 06 — — 203 622 17.6
15. A comunicag@o na organizagdo € facil 74 39 06 — 14 216 622 149
16. Tenho boas condi¢des de trabalho

(instalagdes, higiene,equipamento informatico) 74 44 07 — 27 27 459 48.6
17. O ambiente de trabalho contribui para o meu

desempenho 74 44 06 — 14 27 50.0 459
18. Tenho os recursos necessarios para o

desempenho da minha funcio 74 43 07 — 14 9.5 50.0 39.2

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

Tabela 4. Frequéncia do grau de concordancia dos itens da Felicidade (Desenvolvimento Pessoal e

Profissional)

Felicidade (Desenvolvimento Pessoal e 1 2 3 4 5
Profissional) n média dp % % % % %
19 A cada ano, percebo o meu desenvolvimento

pessoal 74 41 06 — 14 108 63.5 243
20 A cada ano, percebo o meu desenvolvimento

profissional 74 40 07 — 41 122 595 243
21 A organizago permite-me aprender

continuamente 74 42 05 — — 54 649 29.7
22 Tenho autonomia e responsabilidade para

aceitar novos desafios 74 41 07 — 14 149 56.8 27.0
23 A organizagio permite-me ser empreendedor e

proativo 74 41 07 — — 162 554 284

24 A organizagdo promove a rotagdo de fungdes 74 36 08 14 68 297 514 10.8

25 A organizag¢do da-me oportunidades para
desenvolver novas competéncias 74 41 06 — 14 95 635 257

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.2.2.2. Reconhecimento e Confianca
Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Felicidade (Reconhecimento
e Confianc¢a) (Tabela 5) apresentaram uma média=4.1 que corresponde a (4=Concordo),

sugerindo um valor alto de Felicidade (Reconhecimento e Confianca).
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Tabela 5. Frequéncia do grau de concorddncia dos itens da Felicidade (Reconhecimento e Confianca)

1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

Felicidade (Reconhecimento e Confianca)

26 Sou reconhecido pelo meu mérito 74 39 07 — 41 189 56.8 203
27 Sinto-me respeitado como individuo e pelo

trabalho que desenvolvo 74 42 07 — 27 81 58.1 31.1
28 Sinto que a organizac¢do confia no trabalho que

desenvolvo 74 42 06 — — 108 60.8 28.4
29 Sinto que as minhas opinides sdo consideradas

no meu ambiente de trabalho 74 39 07 — 2.7 203 581 189
30 Sinto que a minha fung#o ¢é util para a

organizacio 74 43 0.6 — 14 4.1 622 324

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.2.2.3. Envolvimento com Chefias e Organizacao

Relativamente ao grau de concordéncia dos itens da Felicidade (Envolvimento
com Chefias e Organizagdo) (Tabela 6) apresentaram uma média=4.2 que corresponde a
(4=Concordo), sugerindo um valor alto de Felicidade (Envolvimento com Chefias e

Organizagdo).

Tabela 6. Frequéncia do grau de concordancia dos itens da Felicidade (Envolvimento com Chefias e

Organizacdo)

Felicidade (Envolvimento com Chefias e 1 2 3 4 5
_Organizaciio) n média dp % % % % %
31 Existe uma proximidade adequada entre a

Direcéo ¢ os restantes colaboradores 74 41 06 — 14 122 63.5 23.0
32 Os chefes promovem o bem estar dos seus

colaboradores 74 42 06 — — 108 595 29.7
33 Tenho uma boa relagdo de trabalho com o meu

chefe 74 43 06 — 14 6.8 554 365
34 Sempre que necessario tenho o apoio do meu

chefe 74 42 07 — — 13.5 50.0 36.5
35 Sinto que o meu chefe tem confianca em mim no

desempenho da minha funcéo 74 42 06 — — 135 554 31.1

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.2.2.4. Remuneracio
Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Felicidade (Remuneragio)
(Tabela 7) apresentaram uma média=3.3 que corresponde a (3=Nem concordo, nem

discordo), sugerindo um valor alto de Felicidade (Remuneragao).
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Tabela 7. Frequéncia do grau de concorddncia dos itens da Felicidade (Remunerago)

1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

Felicidade (Remuneracio)

36 Apenas sou feliz no trabalho se tiver boas

condi¢des financeiras 74 32 10 4.1 203 365 284 108
37 As condig¢des financeiras sdo determinantes
para a minha motivagao 74 36 1.0 2.7 122 257 432 16.2
38 As minhas condi¢des financeiras (salarios +
beneficios) sfo justas para a minha funcdo 74 3.1 10 54 257 29.7 324 6.8

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.2.2.5. Inovacgao

Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Felicidade (Inovacdo) (Tabela
8) apresentaram uma média=3.7 que corresponde a (4=Concordo), sugerindo um valor
alto de Felicidade (Inova¢do). No entanto, um item apresentou um grau inferior de
concordancia, nomeadamente “As atividades que executo no dia-a-dia sao rotineiras”

(média=3.1) que corresponde a (3=Nem concordo, nem discordo).

Tabela 8. Frequéncia do grau de concordédncia dos itens da Felicidade (Inovagio)

1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

Felicidade (Inovacao)

39 A organizagdo consegue desenvolver novos

projetos ambiciosos e interessantes 74 41 06 — 14 95 703 189
40 Tenho oportunidades de criatividade e

inovagdo disponiveis 74 40 07 — 14 230 54.1 21.6
41 As atividades que executo no dia-a-dia sdo

rotineiras 74 31 1.0 4.1 257 29.7 338 6.8

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.2.2.6. Equilibrio entre a Vida Pessoal e Profissional

Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Felicidade (Equilibrio entre
a vida pessoal e profissional) (Tabela 9) apresentaram uma média=3.4 que corresponde a
(3=Nem concordo, nem discordo), sugerindo um valor alto de Felicidade (Equilibrio entre
a vida pessoal e profissional). Contudo, dois itens apresentaram um grau superior de
concordancia, nomeadamente “A minha empresa cria condicoes de equilibrio entre a
vida pessoal e profissional” (média=3.7); e “A minha empresa permite que eu tenha

flexibilidade no horario” (média=3.6); que corresponde a (4=Concordo).
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Tabela 9. Frequéncia do grau de concorddncia dos itens da (Equilibrio entre a vida pessoal e profissional)

Felicidade (Equilibrio entre a vida pessoal e 1 2 3 4 5
profissional) n média dp % % % % %
42 Sinto que a minha carga horaria é muito

elevada 74 28 1.0 9.5 31.1 365 203 2.7
43 A minha empresa permite que eu tenha

flexibilidade no horario 74 36 09 — 108 324 392 17.6
44 A minha empresa cria condi¢des de equilibrio

entre a vida pessoal e profissional 74 37 08 — 6.8 324 446 16.2

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.3. Motivacio
Relativamente ao grau de concordancia dos itens da Motivagdo (Tabela 10)
apresentaram uma média=4.1 que corresponde a (4=Concordo), sugerindo um valor alto

de Motivagao.

Tabela 10. Frequéncia do grau de concordancia dos itens da Motivagao

1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

Motivacao

6. Atualmente tenho um trabalho que me

preenche/que me satisfaz 74 40 07 — 2.7 162 554 257
7. Na maioria dos dias acordo com vontade de ir

trabalhar 74 40 07 — 14 203 514 27.0
8. Quando estou a trabalhar, estou a maior parte

do dia motivado(a) e/ou com energia 74 40 06 — — 149 67.6 17.6
9. Tenho orgulho de falar sobre o meu trabalho

quando me perguntam o que fago 74 44 07 — — 95 459 446
10. Quando eu estou a trabalhar sinto-me 1til e

realizado(a) 74 41 08 — 41 108 514 338
11. Sinto-me feliz com a fungdo que desempenho

na empresa onde trabalho 74 41 07 — 14 189 50.0 29.7

(1=Discordo totalmente| 2=Discordo| 3=Nem concordo, nem discordo| 4=Concordo| 5=Concordo totalmente)

3.4. Produtividade
Relativamente ao grau de concordancia da Produtividade (Tabela 11) apresentou
uma média=4.2 que corresponde a (4=Concordo), sugerindo um valor alto de

Produtividade.
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Tabela 11. Frequéncia do grau de concordincia dos itens da Produtividade

Produtividade . 1 2 3 4 5
n média dp % % % % %

50. Qual considera ser a sua produtividade na
funcdo que desempenha 74 42 07 — — 13.5 50.0 36.5

(1=Nada produtivo| 2=Pouco produtivo| 3=Indiferente| 4=Produtivo| 5=Muito produtivo)

3.5. Valor Economico

Relativamente ao grau de concorddncia do Valor Econémico (Tabela 12)

apresentou uma média=4.3 que corresponde a (4=Concordo), sugerindo um valor alto do

Valor Econémico.

Tabela 12. Frequéncia do grau de concordancia dos itens do Valor Econdomico

L 1 2 3 4 5
Valor Econémico .
n média dp % % % % %

51. Considera que ¢ capaz de fazer a diferenga ¢
consequentemente trazer valor econdmico para a

empresa através da exceléncia no seu desempenho 74 43 07 — — 162 405 432

(1=Nunca | 2=Quase nunca | 3=As vezes | 4=Sempre | 5=Quase sempre)

3.6. Satisfacdo dos Colaboradores vs. Satisfacdo do Cliente
Relativamente ao grau de concordancia da Satisfacdo dos colaboradores Vs
Satisfagdo do Cliente (Tabela 13) apresentou uma média=4.3 que corresponde a

(4=Concordo), sugerindo um valor da Satisfacdo dos colaboradores Vs Satisfacdo do
Cliente.

Tabela 13. Frequéncia do grau de concordancia da Satisfacdo dos colaboradores Vs Satisfagdo do Cliente

Satisfacdo dos colaboradores Vs 1 2 3 4 5
Satisfacdo do Cliente n média dp % % % % %
52. Sente que a satisfagdo dos colaboradores se

traduz numa maior satisfacdo do Cliente? 74 43 06 — — 6.8 608 324

(1=Nunca | 2=Quase nunca | 3=As vezes | 4=Sempre | 5=Quase sempre)
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3.7. Correlagoes entre Variaveis

3.7.1. Felicidade, Motivacio, Produtividade, Valor Econémico e Satisfacio

do Cliente

Na Tabela 14 (Correlacdo entre a Felicidade no trabalho, a Motivagdo, a
Produtividade, o Valor Econdmico e a Satisfacdo do cliente), verificou-se que:

e A Felicidade no Trabalho apresenta uma correlacio positiva forte com a
Motivagdo (r = 0,644; p <0,01).

e A Felicidade no Trabalho apresenta uma correlagdo positiva moderada
com a Produtividade (r = 0,392; p <0,01).

e A Motivagdo apresenta correlagdo moderada com a Produtividade (r =
0,499; p <0,01).

Uma correlagdo positiva significa que, a medida que os valores de uma variavel
aumentam, tendem também a aumentar os valores da outra varidvel. Por exemplo, um
colaborador que se sente mais feliz no trabalho (pontuacdo mais elevada de Felicidade)
tende a reportar niveis mais altos de Motivacdo. A for¢a da correlagdo ¢ comummente
interpretada com base em escalas de referéncia (ex.: Cohen, 1988):

e rentre 0,10 e 0,29 = Correlagio fraca
e rentre 0,30 e 0,49 = Correlagdo moderada
e rentre 0,50 e 1,00 = Correlagao forte ou muito forte

O valor de p < 0,01 indica que a probabilidade de observarmos esta correlagdo ao
acaso (ou seja, quando na realidade ndo ha relacdo) € inferior a 1%. Em termos praticos,
dizemos que a correlagdo € estatisticamente significativa. Isto sugere que efetivamente ha

uma associagdo entre as variaveis, e ndo apenas um resultado fortuito da amostra.
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Tabela 14. Correlacdo entre a Felicidade no trabalho, a Motivagdo, a Produtividade, o Valor Econdémico e

a Satisfagdo do cliente

Felici 1 tisfaca
clicidade Motivag¢do Produtividade Valor Satisfago

no trabalho econémico _do Cliente
Felicidade no trabalho —
Motivagio ,6447 —
Produtividade 3927 ,499" —
Valor econdmico -0.068 -0.008 0.068 —
Satisfagao do Cliente -0.028 -0.100 -0.138 0.062 —

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

3.7.2. Felicidade, Faixa Etaria, Habilitacées e Anos de Trabalho

Da correlagdo entre a Felicidade no trabalho, a faixa Etaria, as habilita¢des
académicas, e os anos de trabalho (Tabela 15) existem correlagdes positivas
estatisticamente signifciativas, A Felicidade no trabalho apresenta uma correlagdo

positiva fraca com as habilitagoes académicas (r=,247; p=0,01).

Tabela 15. Correlacdo entre a Felicidade no trabalho, a faixa Etaria, as habilitagdes académicas, e os anos

de trabalho

Felicidade no

trabalho
Faixa Etaria -0.024
Habilitacdes acdémicas .247*
Anos na empresa -0.020

*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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3.8. Comparacio da Felicidade no Trabalho em Func¢io do Sexo
Da comparagdo da Felicidade no trabalho em fun¢do do sexo (Tabela 16) Nao

existem diferengas estatisticamente significativas (p=0.943).

Tabela 16. Comparagdo da Felicidade no trabalho em funcdo do sexo

Feminino Masculino
N Média Dp N Média Dp dif »p

Felicidade no trabalho 50 286 029 24 286 034 -0.01 0.943
(p=Teste T Student)
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Capitulo 4- Discussdo e Conclusdes
4. Discussio dos resultados

O objetivo geral deste estudo foi avaliar a percecdo de felicidade no trabalho dos
colaboradores da YKK Portugal e compreender de que forma esta se relaciona com

variaveis como a motivagao, a produtividade, a satisfagdo do cliente e o valor econémico.

4.1. Sintese dos principais achados

A anadlise dos dados revelou, antes de mais, que os colaboradores identitficaram o
ambiente de trabalho, o reconhecimento e confianca, a remuneracdo e o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional como os principais influenciadores da sua felicidade no
trabalho. Esta percecdo corrobora o que a literatura tem apontado (p. ex., Lima, 2022;
Roy & Konwar, 2020): fatores ligados a um ambiente de apoio, ao sentimento de
valorizagdo e a harmonizagdo entre a esfera profissional e pessoal desempenham um
papel crucial na sensag@o de bem-estar.

No que respeita aos fatores que mais influenciam a produtividade, os participantes
destacaram o ambiente de trabalho, o incentivo e reconhecimento das chefias, a boa
organizagdo pessoal e disciplina nas tarefas, os incentivos monetarios e um melhor
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Estes resultados estdo em linha com estudos
como o de Ribeiro et al. (2019), que salientam a importancia de um contexto laboral
positivo e do apoio de liderangas para incrementar o desempenho.

Adicionalmente, verificaram-se valores elevados de motivacdo (média = 4.11),
produtividade (média = 4.23), valor econdmico (média = 4.27) e satisfacdo do cliente
(média = 4.26). Ja a média de felicidade no trabalho (2.86) revela-se mais baixa quando
analisada de forma geral. Todavia, quando se observam as subdimensdes de Felicidade
(por exemplo, “Envolvimento com chefias e organizagdo” com média 4.2, “Ambiente de
Trabalho” com média 4.1, ou “Reconhecimento ¢ Confianga” com média 4.1), fica
patente que os colaboradores apresentam niveis altos de concordancia com a maior parte
dos itens que compdem a nogdo de Felicidade no Trabalho. A discrepancia entre a média
geral (2.86) e as médias especificas (que chegam a 4.2) pode advir, por um lado, de como
foi formulada a pergunta sobre “felicidade global” ou, por outro lado, de diferencas na
interpretacdo dos respondentes sobre felicidade “no geral” vs. felicidade em dimensdes
especificas.

No que toca a cada dimenséao de Felicidade:
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Ambiente de Trabalho / Desenvolvimento Pessoal e Profissional: ambas as
dimensdes registaram médias de 4.1, indicando que os inquiridos consideram
existir condi¢des fisicas, relacionais e de crescimento profissional positivas na
empresa, o que reforca a importancia de politicas de formagdo continua e de bom

clima organizacional.

Reconhecimento e Confian¢a (média = 4.1) e Envolvimento com Chefias e
Organizacio (média = 4.2) evidenciam igualmente que as liderancas e o clima
de proximidade sdo avaliados de forma positiva pelos colaboradores, contribuindo

para a sua felicidade.

Remunerac¢io (média = 3.3) surge com uma pontuagdo global mais baixa, pois
corresponde aproximadamente a “Nem concordo, nem discordo”. Isto sugere que,
ainda que os colaboradores ndo manifestem insatisfacdo flagrante, também nao

encaram a atual remunerag@o como algo claramente motivador.

Inovacio (média = 3.7) e Equilibrio entre vida pessoal e profissional (média =
3.4) posicionam-se entre o nivel “Nem concordo, nem discordo” (3) e “Concordo”
(4). Observa-se, no entanto, que o item “As atividades que executo no dia a dia
sdo rotineiras” (média=3.1) ficou abaixo de outras questdes, remetendo a
necessidade de diversificar tarefas ou praticas internas para estimular a sensagao
de novidade e desafio. Igualmente, a percecdo de “flexibilidade de horario” ou de

“condig¢oes de equilibrio” foi recebida de forma positiva, mas ndo unanime.

Por fim, o grau de concordancia da “Satisfacdo dos colaboradores vs. Satisfagao

do Cliente” ¢ também alto (4.3), o que indica que os participantes reconhecem, de forma
geral, existir alguma relag@o entre o bem-estar interno e a satisfacdo do cliente — ainda
que, como se vera adiante, tal ndo signifique necessariamente uma correlag@o estatistica

entre os dois construtos.

4.2. Discussdo em Funcio dos Objetivos Especificos
OE1 — Avaliar a percecio dos colaboradores acerca da felicidade no trabalho e a sua

relacio com a motivacao

Os dados sugerem uma forte relagdo positiva entre a felicidade no trabalho e a

motivagdo, corroborando a relagdo proposta neste objetivo. Este resultado € apoiado por
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autores como Atan et al. (2020) e Maio (2016), que verificaram nos seus estudos que a

felicidade no trabalho estava relacionada com a motivagao dos colaboradores.

OE2 — Examinar a percecio dos colaboradores sobre a felicidade e o respetivo
reflexo na produtividade

Conforme indicado pelos resultados, existe uma relagdo positiva moderada entre
a felicidade no trabalho e a produtividade, validando a pertinéncia do objetivo. Este
resultado estd em linha com os obtidos por Bellet et al. (2019), que sugeriram que
colaboradores felizes tendem a ser mais produtivos. O estudo de Diaz (2022) reforca
ainda a ideia de que o bem-estar e a felicidade dos individuos sdo fatores cruciais para o

aumento da eficiéncia produtiva.

OE3 — Investigar em que medida a percecio de felicidade no trabalho se associa a
contribuicio para o valor econémico da empresa

A andlise ndo apresentou relagdo entre a felicidade no trabalho e a percegdo de
valor econoémico, indicando que, neste caso, ndo se confirma a existéncia de associagao.
Tal como em Coutinho (2015), a perce¢do de valor econdmico dos colaboradores pode
depender de fatores adicionais (p. ex., informagéo sobre resultados financeiros, politicas

de distribui¢do de beneficios, etc.), ndo diretamente ligados ao seu estado de felicidade.

OE4 — Analisar a relaciio entre a percecio de felicidade no trabalho e a satisfacio
do cliente

No que concerne a conexao entre a felicidade no trabalho e a percegdo de que a
satisfacdo dos colaboradores se traduz numa maior satisfacdo do cliente, os resultados
ndo evidenciaram uma relagdo significativa, o que sugere que tal associagdo ndo se
confirmou. Em paralelo, o facto de a média de “Satisfagdo do Cliente” se situar em valores
altos (4.26) revela que, apesar de ndo haver uma correlacdo estatistica, os colaboradores
ainda percecionam a satisfacdo do cliente como elevada, possivelmente por outros

motivos (qualidade do produto, eficacia logistica, etc.).

OES — Verificar se existem diferencas significativas na percecio de felicidade no
trabalho em funcio de variaveis sociodemograficas (idade, habilitacdes académicas,

tempo de servico e sexo)
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Foi encontrada uma relagdo positiva fraca entre a felicidade no trabalho e as
habilitagdes académicas. Tal coincide com a linha de Coutinho (2015), que também
observou maior felicidade em profissionais com niveis de formagdo mais elevados,
possivelmente em razdo de expectativas de carreira, fun¢des mais qualificadas ou
oportunidades de progresso. Nao foram encontradas diferencas significativas na
felicidade no trabalho em fun¢do do sexo, pelo que a percecdo de felicidade se manifesta

de forma equitativa entre homens e mulheres na YKK Portugal.

4.3. Outras relacgoes e reflexoes
Motivacdo e Produtividade

Para além dos objetivos especificos, identificou-se uma associacdo moderada
entre a produtividade e a motivacdo. Esta relagdo, ainda que ndo estivesse destacada nos
objetivos iniciais, reforca a ideia de que niveis mais altos de motivagdo podem
impulsionar um melhor desempenho laboral, alinhando-se com a literatura sobre gestdo

de pessoas (Abreu, 2011; Atikur et al., 2023).

Destaques sobre o Grau de Concorddncia Geral

O facto de a Motivagao (4.11), Produtividade (4.23), Valor Econémico (4.27) e
Satisfagdo do Cliente (4.26) apresentarem médias elevadas indica que os colaboradores
se mostram globalmente satisfeitos com as dindmicas de trabalho e reconhecem um
contexto organizacional favoravel. No entanto, a média geral de Felicidade (2.86) revela-
se mais timida, em aparente contradi¢do com as subdimensdes de felicidade que
registaram escores de “Concordo” (4.1 a4.2). Uma possivel explicacdo € a de que, quando
questionados diretamente sobre “ser feliz no trabalho” de forma global, os participantes
podem envolver multiplos fatores— inclusive extralaborais — ou ter expectativas mais
elevadas do que aquelas refletidas em questdes especificas sobre ambiente,
reconhecimento, etc. Tais discrepancias sdo um alerta metodoldgico para que se avalie

cuidadosamente a forma de mensurar a “felicidade global” e as suas subdimensoes.

Remuneracdo e Perspetivas Futuras
Salienta-se ainda a pontuagdo relativamente mais baixa para a dimensdo
“Remunera¢ao” (3.3). Embora nio tenha surgido como um fator de insatisfa¢ao flagrante,

constitui um ponto de atengdo: a empresa pode querer aprofundar se existem percecdes
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de injustica salarial ou se os colaboradores sentem falta de politicas mais competitivas na

area financeira.

4.4. Consideracdes Globais

Em suma, os resultados mostram uma percecdo favoravel na maior parte das
variaveis analisadas, com destaque para a motivagao, a produtividade, o valor econémico
e a satisfagdo do cliente. A felicidade no trabalho, embora bem avaliada nas subdimensoes
especificas, apresenta uma média global mais contida, o que pode ser alvo de reflexdes
adicionais. O presente estudo reafirma a necessidade de considerar varios fatores
(organizacionais e individuais) na andlise do bem-estar laboral e ilumina pontos
especificos — nomeadamente a remunerag¢ao e a inovagao/rotina — que podem ser objeto
de a¢des de melhoria por parte da YKK Portugal.

No geral, a mensagem-chave ¢ que investir em ambientes de trabalho saudaveis,
no reconhecimento continuo e em politicas que apoiem o equilibrio de vida se traduz num
maior bem-estar dos colaboradores, o que, por sua vez, tende a influenciar positivamente

a produtividade e o desempenho organizacional (Bellet et al., 2019; Diaz, 2022).

Conclusdes

A procura pela felicidade no ambiente de trabalho tornou-se uma das principais
linhas de investigacdo no século XXI, chamando a atengdo dos gestores de Recursos
Humanos, que se esfor¢am por alinhar as suas estratégias com o que ¢ atualmente
entendido por felicidade no trabalho. Este assunto tem adquirido progressivamente
relevancia, sendo reconhecido como um elemento determinante para o sucesso
organizacional (Silva, 2022). De acordo com Marlina (2020), na atualidade, a motivagao
plena e o envolvimento dos colaboradores no seu trabalho assumem uma importancia
critica, sendo que a felicidade desempenha um papel preponderante nesta equagdo. As
organizagdes sdo, na sua esséncia, constituidas por individuos e, caso estes ndo se sintam
felizes, é provavel que o proprio bem-estar organizacional seja comprometido, trazendo
consequéncias negativas para todos os envolvidos.

A revisdo bibliografica mostrou que diversos fatores podem moldar a felicidade
no trabalho, incluindo o apoio mutuo entre colegas, conforme destacado por Qaiser et al.
(2020), bem como a natureza das tarefas desempenhadas, o grau de responsabilidade

atribuido, o reconhecimento alcangado, as condi¢des do ambiente de trabalho e a politica
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de remuneragdo, apontados por Atan et al. (2020). Ademais, a felicidade no trabalho
exerce uma influéncia significativa no desempenho dos profissionais, conforme indicado
por Cunha (2022), ao ter um impacto direto na produtividade e, deste modo, contribuir
para o sucesso das organizacdes, como observado por Monteiro (2023).

Tal como apontado na literatura, este estudo permitiu concluir que a felicidade no
trabalho € um elemento crucial na dindmica laboral, indo mais além da simples relagdo
com a remuneracdo ou com o reconhecimento profissional. Foi possivel observar que o
ambiente de trabalho, o reconhecimento e confianga, a remuneragdo e o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional surgem como os fatores que mais influenciam a perce¢do de
felicidade no trabalho por parte dos colaboradores da YKK Portugal. Ao mesmo tempo,
os resultados revelaram médias elevadas de motivac¢do, produtividade, valor econémico
e satisfacdo do cliente, ainda que a percecdo global de felicidade tenha apresentado um
valor mais baixo face as subdimensdes especificas (ambiente, envolvimento com chefias,
etc.). Este aparente desfasamento sugere a existéncia de expetativas pessoais mais amplas
ou outros elementos subjetivos que influenciam a forma como cada individuo avalia a sua
felicidade de forma global.

Da mesma forma, conclui-se que a felicidade no trabalho se relaciona fortemente
com a motiva¢do e moderadamente com a produtividade, confirmando a relevancia de
investir em politicas que visem o bem-estar do colaborador. Por outro lado, ndo se
confirmou a existéncia de relagdo entre a felicidade e a percec¢do de valor econdmico, nem
entre a felicidade e a satisfagdo do cliente, indicando que estes construtos podem ser
afetados por outros fatores. Ainda, a andlise das varidveis sociodemograficas demonstrou
uma relagdo fraca entre felicidade e habilitagdes académicas, bem como auséncia de
diferengas na percecdo de felicidade em fun¢do do sexo, sugerindo que estratégias de
bem-estar devem ser igualmente inclusivas.

Os beneficios de promover a felicidade no ambiente laboral sdo vastos, tanto para
os individuos como para as entidades empregadoras. Por conseguinte, é imperativo que o
mercado de trabalho adote uma nova abordagem e reconhega as mudangas nos tempos,
nas necessidades e na propria evolugio da forga de trabalho. Ser feliz no trabalho implica
ser auténtico e sentir que a organizacdo valoriza o bem-estar e a felicidade dos seus
membros. As organizacdes que compreenderem esta evolugdo e implementarem politicas

de gestdo direcionadas ao bem-estar dos colaboradores promoverdo um ambiente de
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trabalho mais positivo, e alcangario ao mesmo tempo resultados financeiros mais
satisfatorios (Dutra, 2020).

Este estudo reitera a importancia de uma gestao de Recursos Humanos estratégica
e humanizada, que persiga objetivos de eficicia e eficiéncia e que também esteja atenta
as necessidades e aspiragdes dos seus colaboradores. A implementagdo de praticas de
gestdo pautadas no bem-estar e na felicidade no trabalho surge, assim, como uma
estratégia indispensdvel para organizagdes que tém como finalidade a exceléncia
operacional, assim como a constru¢do de uma marca empregadora forte e atraente no
mercado atual.

Em jeito de conclusdo, a felicidade no trabalho deve ser vista como uma prioridade
estratégica para os lideres e gestores, requerendo uma mudanca de paradigma que coloque
o ser humano no centro das decisdes organizacionais. As conclusdes deste estudo servem
de apelo a agdo para que as organizagdes reavaliem e adaptem as suas praticas de gestéo,
com o objetivo de promover ambientes de trabalho que satisfagam as necessidades
profissionais e que contribuam, de igual forma, para a realiza¢do pessoal e para o bem-

estar dos seus colaboradores, catalisando, desta forma, o sucesso mutuo e sustentavel.

Contribuicgées do estudo para a Gestio

Este estudo apresenta varias contribui¢des relevantes para o campo da Gestdo, ao
proporcionar descobertas que podem ajudar os gestores e lideres organizacionais a
promover ambientes de trabalho mais felizes e produtivos. O estudo remete para a
importancia da felicidade dos colaboradores como um elemento crucial para o sucesso
organizacional. De facto, o trabalho comegou a ser reconhecido ndo sé como uma origem
de rendimento, mas também como um meio de alcancar a felicidade. Assim, torna-se
fundamental garantir que os colaboradores se sintam valorizados e satisfeitos nos locais
onde desempenham as suas fungdes, sendo para tal importante que sejam apreciados,
reconhecidos e recompensados pelo seu empenho e dedicacdo (Cunha, 2022). Nos
ultimos anos, tem-se assistido a mudangas drasticas no setor industrial, com o
aparecimento de fun¢des que ndo existiam ha muitos anos. Devido a intensifica¢do do
trabalho, provocada pela incerteza econémica e pelo aumento da concorréncia, manter
um nivel de felicidade no trabalho tornou-se mais significativo e pertinente. Assim, a
felicidade tem ganho cada vez mais destaque nos circulos corporativos (Roy & Konwar,

2020).
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Os resultados deste estudo contribuem igualmente para o desenvolvimento de
estratégias de motivacdo, dado que sugerem que investir na felicidade dos colaboradores
pode ser uma estratégia eficaz para aumentar a motivagdo. Portanto, os gestores podem
fazer uso deste conhecimento para desenvolver programas e politicas com o intuito de
melhorar a satisfacdo e o envolvimento dos seus colaboradores, através, por exemplo, de
oportunidades de crescimento e de desenvolvimento profissional.

Ao evidenciar uma relagao entre a felicidade e a produtividade, o estudo incentiva
as organizacOes a considerar a felicidade dos colaboradores como um investimento
estratégico que pode levar a um aumento do desempenho organizacional. Este processo
pode compreender a criagdo de um ambiente de trabalho positivo, com suporte adequado
e recursos, bem como a promog¢do de um equilibrio saudavel entre vida profissional e
pessoal.

Os dados obtidos deste estudo podem contribuir igualmente para informar o
desenvolvimento de politicas organizacionais que promovam a felicidade no trabalho, tais
como a implementagdo de programas de bem-estar no trabalho, a promog¢do de uma
cultura de inclusdo e reconhecimento, e o fomento de liderangas positivas que inspirem e
motivem.

Por fim, a auséncia de diferencas na felicidade no trabalho em func¢do do sexo, e
arelagdo fraca entre a felicidade e as habilitagdes académicas, sugerem que as estratégias
para promover a felicidade no trabalho devem ser inclusivas e adaptadas as necessidades

de todos os colaboradores, independentemente dos dados sociodemograficos.

Limitagoes e sugesties de estudos futuros

Este estudo, embora tenha revelado informag¢do bastante pertinente sobre o tema
analisado, apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas e que abrem
caminho para futuras investigagdes. Em primeiro lugar, aponta-se como limitagdo a
natureza do estudo, que pode influenciar os resultados obtidos. Assim, a realizagdo de
estudos longitudinais, que acompanhem os mesmos individuos ao longo do tempo,
poderia permitir uma compreensdo mais ampla acerca das dindmicas da felicidade no
trabalho. Por conseguinte, futuras investigacdes poderiam beneficiar da combinagdo de
métodos quantitativos e qualitativos para uma analise mais rica.

Outra das limita¢des esta relacionada com o tamanho da amostra, que apesar de

suficiente para algumas analises, € relativamente pequena. Assim, sugere-se a realizagdo
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de estudos com amostras maiores e mais representativas, de forma a permitir
generalizagdes mais consistentes para a populagdo em estudo.

Também o uso exclusivo de questionarios online pode limitar a diversidade da
amostra, excluindo individuos sem acesso a internet ou menos inclinados a participar em
estudos neste formato. Como tal, sugere-se futuramente o uso de métodos alternativos de
recolha de dados, como as entrevistas presenciais, os quais podem complementar os dados
obtidos online.

Por fim, aponta-se como limitag@o a escassez de investigacdes que avaliaram as
mesmas dimensdes abordadas neste estudo, o que restringe a comparag@o dos resultados
e a constru¢do de um quadro tedrico mais consolidado. Deste modo, sugere-se a
realizagdo de mais estudos centrados em dimensdes similares, o que contribuiria para

enriquecer a area de estudo e facilitaria comparagdes diretas.
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Anexos

Anexo A- Pedido de autorizagio para a utilizacio do inquérito

26/10/2020 Correio — Marina Campos — Outlook

RE: Pedido de autorizagdo para a utilizacdo de Inquérito

Marina Campos <isildamarcampos@hotmail.com>
qui, 03/09/2020 09:00

Para: claraviegas@isg.pt <clara.viegas@isg pt>
Cc: daniela.henriques@isg.pt <daniela.henriques@isg.pt>

Instituto Superior Gestdo - Business & Economic School

Exma. Doutora Clara Viegas.
Bom dia.

No seguimento do email anterior enviado a 17 de Junho de 2020 venho requerer novamente a autorizagio para
utilizar e adaptar o inquérito desenvolvido pelo aluno Miguel Ramos de Castro Pereira Coutinho no &mbito da
disserta¢do com o tema "A felicidade no trabalho: implicagdes no valor da empresa e no individuo" para
obten¢@o do Grau de Mestre em Gestdo sob orientagdo do Professor Doutor Alvaro Lopes Dias.

Uma vez que me encontro pressionada porque sou trabalhador-estudante e tenho que realizar no contexto da
minha tese o inquérito agradego a Vossa decisdo para que me seja possivel realizar esta fase da minha

dissertacdo.

Melhores cumprimentos.

Marina Campos.

De: Marina Campos

Enviado: 17 de junho de 2020 15:06

Para: clara.viegas@isg.pt <clara.viegas@isg.pt>

Cc: daniela.henrigues@isg.pt <daniela.henriques@isg.pt>
Assunto: Pedido de autorizacdo para a utilizag3o de Inquérito

Instituto Superior Gestio - Business & Economic School

Exma. Doutora Clara Viegas.

Isilda Marina Moreira Campos, aluna do mestrado em Gestdo de Recursos Humanos no Instituto Politécnico de
Gestao e Tecnologia (ISLA Gaia), e a desenvolver um estudo aplicado @ YKK Portugal, sobre a importancia da
Felicidade no Trabalho, sob a orientagéo cientifica da Professora Doutora Elisete Martins, solicita autorizagdo
para utilizar e adaptar o inquérito desenvolvido pelo aluno Miguel Ramos de Castro Pereira Coutinho no
ambito da dissertagdo com o tema "A felicidade no trabalho: implicagdes no valor da empresa e no individuo”

para obtengio do Grau de Mestre em Gestio sob orientagdo do Professor Doutor Alvaro Lopes Dias.

Melhores cumprimentos.

Marina Campos.

https://outiook live.com/mail/0/sentitems/id/ AQMKADAWATY 3ZmYAZS05Mjgy LWVmYjAtMDACLTAWCgBGAAAD1G1fEYWjrE23rZFg%2B1jerAcA... 1/



Anexo B — Questionario

‘A Felicidade no Trabalho: Implicagdes
na Motivacdo dos Recursos Humanos
da Empresa’- Estudo de Caso: Ykk
Portugal

Este inquérito insere-se no ambito de uma Dissertagdo gue sera apresentada ao Instituto
Politécnico de Gestao e Tecnologia para obiengao do grau de Mestre em Gestao de
Recursos Humanos.

Mao existern respostas certas ou erradas relativamente a gualguer um dos itens,
pretendendo-se apenas a sua opinido pessoal, sincera e objectiva. Desta forma, € de toda
a conveniéncia gue responda com o maximo de rigor e honestidade, pois sé assim serd
possivel obter resultados mais fidedignos.

Este questionario € de natureza confidencial.

* Inclica uma parounta nhrinataria

3.

Avangar para a pergunta TAvangar para 4 pergunta 1

Dados Sociodemograficos

1. Qual a sua idade? *

Marcar apenas uma oval.

| 20-25
12630
1 31-35
| 36-40
41-45
| 46-50
| 51-55

~ 1»55

64



2.

3.

4.

2. Qual o sexo? *

Marcar apenas uma oval.

[ ) Feminino

() Masculino

3. Quais as suas habilitactes literarias? *
Marcar apenas uma oval.

() Atéao9°ano
) Até ao 12° ano

() Licenciatura

| Mestrado

) Outra:

4. Ha quanto tempo esta na empresa onde trabalha atualmente? *

Marcar apenas uma oval.

() Menos de 3 anos
( )[3-6anos]
{16 -10 anos]

{ J1[10-15anos]

| Mais de 15 anos
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B

6.

7.

5. Numa escala entre 1 (posi¢@o mais baixa) e 5 (posicdo de topo), gue posicdo *
ocupa na empresa onde trabalha? (grau na hierarquia)

Marcar apenas uma oval.

=9
—,
: Dig

4
- 3§

Motivacdo no trabalho

Pense nas afirmactes abaixo e responda em que medida concorda ou discorda com
as afirmagdes segquintes:

6. Atualmente tenho um trabalho que me preenche/que me satisfaz. *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

{ : | Discordo

() Néo discordo nem concordo
() concordo

| Concordo totalmente

7. Ma maioria dos dias acordo com vontade de ir trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.

() Discordo totalmente

() Discordo

() Nao discorde nem concordo
) Concordo

! Concordo totalmente
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8. 8. CQuando estou a trabalhar, estou a maior parte do dia motivado(a) e/ou com
energia.

Marcar apenas uma oval.,

| Discordo totalmente

| Discordo

) Nao discordo nem concordo
| Concordo

= ! Concordo totalmente

8. 8. Tenho orgulho de falar sobre o meu trabalho quando me perguntam o que
fago.

Marcar apenas uma oval,

" Discordo totalmente

I Discordo
[ I Nao discordo nem concordo
) Concordo

(| Concordo totalmente

10. 10. Quando eu estou a trabalhar sinto-me 0til e realizado(a) . *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente
| Discordo

| Nao discordo nem concordo
| Concordo

| Concardo totalmente



11.  11. Sinto-me feliz com a fungdo que desempenho na empresa onde frabalho.
Marcar apenas uma oval.
{ _ | Discordo totalmente
{ _ | Discordo
{ _ _ | Mo discordo nem concordo

] _ | Concordo

L | Concordo totalmente

12, 12_Sente-se motivado no seu trabalho? *
Marcar apenas uma aval.
O 1 Muito
(" Bastante
j | Wem muito nem pouco
I Pouco

) Muita pOUCD

Felicidade na Organizagdc e na fungdo desempenhada

Em que medida concorda ou discorda com as afirmactes seguintes:

Ambiente de Trabalho

13.  13. Tenho um bom ambiente de trabalho.

Marcar apenas uma oval.

| ! Discordo totalmente

[ Discordo

_ | Nao dizcordo nem concordo
L ) Concordo

L ! Concordo Totalmente
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14.

15.

16.

14. Existe um bom espirito de equipa na organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

| Discordo

I Nao discordo nem concordo
__" Concordo

() Concordo Totalmente

15. A comunicagdo na organizagao e facil . *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

I Discordo

| N&o discordo nem concordo
| Concordo

" Concordo Totalmente

16. Tenho boas condigbes de trabalho (instalagbes .condigfes de
higiene, equipamento informatico,etc.) .

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente
\ '_ | Discordo

| Ndo discordo nem concordo
| Concardo

___| Concordo Totalmente
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17.  17. 0 ambiente de trabalho contribui para o meu desempenho. *
Marcar apenas uma oval.
| Discordo totalmente
! Discordo
| Mo discordo nem concordo

| Concordo

_ | Concordo Totalmente

18. 18. Tenho os recursos necessdarios para o desempenho da minha fungdo. *
Marcar apenas uma oval,

! Discordo totalmente

I Discordo
[ Nao discordo nem concordo
[ Concordo

[ Concordo Totalmente

Felicidade na Organizacio e na fungdo desempenhada

Em gue medida concorda eu discorda com as afirmagbes seguintes:

Desenvolvimento Pessoal & Profissional

1%. 19. A cada ano, percebo 0o meu desenvolvimento pessoal. *
Marcar apenas uma oval.

1 Discordo totalmente

) Discordo

W&o discordo nem concordo
) Concordo

[ ) Concordo Totalmente



20. 20. A cada ano, percebo o meu desenvolvimento profissicnal . *

Marcar apenas uma oval.

) Discordo totalmente

) Discordo

) Néo discordo nem concordo
I Concordo

I Concordo Tatalmente

21. 21, Aorganizacio permite-me aprender continuamente. *

Marcar apenas uma oval

. Discordo totalmente

.| Discordo

) N&o discordo nem concordo
_- Concordo

_- Concordo Totalmente

22, 22 Tenho autonomia e responsabilidade para aceitar novos desafios. *

Marcar apenas uma oval.

! Discordo totalmente
| Discordo

| N#o discorde nem concordo
| Concordo

| Concordo Totalmente



23. 23 Aorganizagio permite-me ser empreendedor e proativo. *

Marcar apenas uma oval,

I Discordo totalmente

I Discordo

| Nao discorda nem concordo
I Concordo

I Concordo Totalmente

24. 24, AorganizagBo promove a rotacio de fungdes. *
Marcar apenas uma oval.

. | Discordo totalmente

__ | Discordo
__' Nao discordo nem concordo
(I Concordo

(" I Concordo Totalmente

25 25 Aorganizacio da-me oportunidades para dessnvolver novas competéncias *

+

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

_ | Discordo

(I Nao discordo nem concordo
{__ Concordo

| Concordo Totalmente

Felicidade na Organizagéo e na funglo desempenhada

Em gue medida concorda ou discorda com as afirmacies seguintes..

Reconhecimento e Confianga
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26. 26. Sou reconhecido pelo meu mérito. *

Marcarapenas uma oval.

| Discordo totalmente
| Discordo
|} Mao discordo nem concordo
I Concordo

[ Concordo Totalmente

27. 27. Sinto-me respeitado como individuo e pelo trabalho que desenvolvo. *
Marcar apenas uma oval.

[ Discorda totalmente
__ ) Discordo
t | Mao dizcordo ném concordo
I Concordo

[ I Concordo Totalmente

28. 28. Sinto gue a organizagdo confia no frabalho que desenvolvo. *

Marcar apenas uma oval.

[ Discordo totalmente

[} Discordo

(! Nio discordo nem concordo
! Concordo

| Cohcordo Totalmente
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289 79 Sinto que as minhas opinides s&c consideradas no meu ambiente de
frabalho.

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente
| Discordo
| Map dizcordo nem concordo
I Concordo

I Concordo Totalmente

30. 30. Sinto gue a minha funco & utl para a organizagio. *

Marcar apenas uma oval.

| Discorde totalmente

| Discorde
) Nao discordo nem concordo
__)Concordo

[ ) concordo Totalmente

Felicidade na Organizagdo e na fungdo desempenhada

Em que medida concorda ou discorda com as afirmagbes seguintes:

Envolvimento com Chefias e Organizagio
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31. 31, Existe uma proximidade adequada entre a Direcio e os restanies
colaboradores .

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente
| Discordo
| Mao discordo nem concordo

| Concordo

OO0 N |

| Concordo Totalmente

32. 32 Os chefes promovem o bem estar dos seus colaboradores. *

Marcar apenas uma oval,

| Digcordo totalmente

! Discardo

I W&o discordo nem concordo
| Concordo

| Concordo Totalmente

33. 33 Tenho uma boa relagio de trabalho com o meu chefe. *
Marcar apenas uma oval.

___| Discordo totalmente

) Discordo

___ ' Nao discordo nem concordao
| Concordo

{___ | Concordo Totalmente
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34. 34 Sempre que necessario tenho o apoio do meu chefe. *

Marcar apenas uma oval.

(| Discordo totalmente

I Discordo
{1 Nao discordo nem concordo
(I Concordo

[ 1 Concordo Totalmente

35. 35 Binto que o meu chefe tem conflanga em mim no desempenho da minha
fungao.

Marcar apenas uma oval.

) Discordo totalmente

) Discordo

) Nao discordo nem concordo
) Concordo

| Concordo Totalmente

Felicidade na Organizagdo e na fungdo desempenhada

Em gue medida concorda ou discorda com as afirmagoes seguintes:

Remuneracao

36. 36 Apenas sou feliz no trabalho se tiver boas condigbes financeiras. *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

___| Discordo

| Nao discordo nem concorda
) Concordo

|| Concordo Totalmente
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37. 37. As condigbes financeiras s3o determinantes para a minha motivagio. *

Marcar apenas uma aval,

___ | Discordo totalmente

__ Discordo

) Nio discordo nem concordo
__)Concordo

I Concordo Totalmenta

3B. 38. As minhas condigdes financeiras (salarios + outros beneficios) sao justas
para a funcio gue desempenho.

Marcar apenas uma oval.

_ Discordo totalmente

| Discordo

) N&o discordo nem concorda
) Concordo

) Concordo Totalmente

Felicidade na Organizacio e na fungdo desempenhada

Em gue medida concorda ou discorda com as afirmagées seguintes:

Inovacio
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39, 39 A organizagae consegue desenvolver novos projefos ambiciosos e
inferessantes.

Marcar apenas uma oval,

| Discordo totalmente
[ Discorde

| Nao discordo nem concordo
| Concordo

| Concorda Totalmente

40.  40. Tenho oportunidades de criatividade e inovaclo disponiveis. *
Marcar apenas uma oval

) Discordo totalmente

! Discordo

| N8o discordo nem concordo
| Concordo

| Concordo Totalmente

41. 41, As atividades gue executo no dis-a-dia sdo rotineiras . *

Marcar apenas uma oval

__ Discordo totalmente

| Discordo
___| Nao discordo nem concordo
| Concordo

| Concordo Totalmente

Felicidade na Organizagdo e na fungdo desempenhada

Em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes seguintes:

Equilibrio entre a vida pessoal e profissional
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42. 42, Sinto gue a minha carga horéaria € muito elevada. *

Marcar apenas uma oval,

| Dizcordo totalmente

) Discordo
| Nao discordo nem concordo
'Concordo

I Concordo Totalmente

43. 43. Aminha empresa permite que eu tenha flexibilidade no horario. *

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

| Discordo

'_,l Nao discordo nem concordo
-_,l Concordo

-_,l Concordo Totalmente

44, 44 Aminha empresa cria condigdes de equilibrio entre a vida pessoal e
profissional.

Marcar apenas uma oval.

| Discordo totalmente

| Discordo

| Nao discordo nem concordo
| Concordo

: _ I Concordo Totalmente
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45.

45. Para si, quais sdo os fatores gue mais influenciam a felicidade no trabatho?
{Selecione apenas os 3 fatores mais importantes)

Marear-tuda a gue for aplicavel.

j Ambiente de trabalho

] Desenvolvimento pessoal e profissional

|| Reconhecimento e confianca

J Envalvimento com chefias e Organizacao
s

I Objetivos e diversidade de tarefas

j Remuneracao

L]

j Inovacao

| 8t

__| Equilibric entre a vida pessoal e profissional

B | O trabalho realizado acrescenta valor para & empresa e para o exterior

7 Qutra:

Pense em todas as respostas gue deu até agora relacionadas com a felicidade no
trabalho. Agora responda s seguintes guestdes:

46. 46 Considera que & feliz na empresa onde trabatha?

Marcar apenas uma oval.

[ I Muito feliz
(__JFeltz

[ Mem feliz nem infeliz
[ Jinfeliz

| Muito infeliz
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47. 47. Sente-se feliz com a fungdo que desempenha na empresa onde trabalha?

Marcar apenas uma oval.

[ Muito feliz

[ Feliz

| Nem feliz nem infeliz
| Infeliz

| Multe infeliz

Produtividade

48. 48. Considera que o trabalho mais flexivel (horérios, trabalhar a partir de
casa.etc. ) & uma medida para alcangar maior produtividade no seu trabalho?

Marcar apenas uma oval.

I Munca

| Quase Nunca
', As veres

___ Quase sempre

| Sempre

49. 49 Para si, quais 580 os fatores que mais influenciam a produtividade do
colaborador? {Selecione apenas os 2 falores mais imporiantes)

Marcar tudo o gue for aplicavel

_| Bom ambiente de trabalho

| Boa organizaco pessoal (posto de trabalho, emails, papéis, etc } & disciplina na
execucao das larefas

_| Auto-maotivagido

| Incentive e reconhecimento das Chefias

] Objetivos e diversidade de tarefas

—| Inovacao

|| Melhor equilibric entre a vida pessoal e profissional

_| Incentivas monetarios

_| Qutra:
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50. 50. Qual considera ser a sua produtividade na fungdo que desempenha (1
pouco produtive, 5 muito produtiva)

Marcar apenas uma oval.

B
=)
)3
__J4

—ys
Valor econdmico e satisfagao do Cliente

51. 51. Considera que & capaz de fazer a diferenga e consequentemente frazer
valor econdmico para a empresa através da exceléncia no seu desempenho

Marcar apenas uma oval.

) Nunca

) Quase Nunca
| Asveres
| Quase sempre

B Sempre

52  52. Bente que a satisfacho dos colaboradores se traduz numa maior satisfacio
do Cliente?

Marcar apenas uma oval.
~ ) Munca
) Quase Nunca
_ JAsvezes

I Qluase sempre

:'Sempre

FIM DO INQUERITO.
MUITO OBRIGADA PELA SUA PARTICIPAGAD!
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