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RESUMO

A felicidade é o bem mais desejado por todos (ARISTOTELES, 2000; GIANETTI, 2002;
LIPOVETSKY, 2007) e é um assunto que atrai cada vez mais a atencao das organizacdes, pois
é dificil de pensar em felicidade sem relacionar com o trabalho, local onde as pessoas passam
a maior parte do seu tempo. As empresas de base tecnoldgica sdo organizagdes que surgiram a
partir de ambientes incertos e inovadores, buscando adotar um estilo de gestdo que foque mais
nas pessoas e em fatores subjetivos, como a felicidade no trabalho (BERTE, 2006; DAVILA,
EPSTEIN, SHELTON, 2007), mas ainda € dificil de conseguir diagnosticar e mensurar a
felicidade no trabalho para poder ter agdes que estimulem a felicidade dos colaboradores. Além
disso, é possivel verificar que nao ha falta de estudos sobre a felicidade no trabalho, mas que
ha uma dispersdo muito grande desses estudos. Ndo ha muita convergéncia entre 0s mesmos, o
que dificulta a aplicabilidade de acdes visando diagnosticar e consequemente contribuir com o
aumento e a busca da felicidade no trabalho dentro das organizag6es. Logo, 0 objetivo proposto
é o de elaborar um instrumento para diagnosticar a felicidade no trabalho em empresas de base
tecnoldgica. No referencial tedrico foram abordados os conceitos de felicidade no trabalho,
conceitos esses que sdo 0s mais variados, os quais foram categorizados em: proposito,
mentalidade e bem-estar. Além de abordar os elementos antecedentes da felicidade no trabalho,
ou seja, assuntos que tendem a ser estudados antes, como sendo 0s responsaveis pela felicidade
no trabalho, bem como os temas transversais, ou seja, temas que sdo estudados junto com a
felicidade no trabalho, constantemente relacionando-os. O referencial teorico finaliza fazendo
um estudo sobre os instrumentos utilizados para mensurar/diagnosticar a felicidade no trabalho,
o trabalho e a satisfacdo no trabalho. A pesquisa se caracteriza por ser aplicada, qualitativa e
descritiva, onde foi realizado uma revisdo sistematica sobre a felicidade no trabalho nas bases
de dados: Scopus, EBSCO e Web of Science, sendo encontrados 193 artigos sobre o tema, 0s
quais foram refinados pela remocédo dos duplicados, leitura dos resumos, leitura integral dos
artigos e disponibilidade dos mesmos, restando 21 artigos coerentes com a presente pesquisa.
A pesquisa foi realizada através da elaboracdo de uma proposta de instrumento para
diagnosticar a felicidade no trabalho, com base nos instrumentos utilizados pelos artigos
levantados na reviséo sistematica. Inicialmente, elaborou-se o0 modelo de analise, baseado nas
dimensdes de Fisher e nas categorias de analise da Psicologia Positiva. A partir das dimens6es
observadas no modelo de analise, foram encaixadas as assertivas que constavam nos 09
instrumentos levantados, sendo unidas e adaptadas para chegar a uma primeira proposi¢éo do
instrumento. Entédo, foi realizada uma validacdo com especialistas em gestdo de pessoas antes
de serem aplicados com colaboradores de empresas de base tecnoldgica do municipio de
Florianopolis para realizar a validacdo semantica. Alguns ajustes foram realizados nas
assertivas e nas dimensdes do instrumento proposto como resultado da validacdo dos
especialistas e da aplicacdo do mesmo com 0s colaboradores. Dessa maneira, 0 instrumento
proposto tem o objetivo de diagnosticar a felicidade no trabalho em empresas de base
tecnoldgica. Conta com 4 dimensdes (o individuo, o proprio trabalho, o time e a organizagao),
totalizando 42 assertivas, sendo 11lna dimensdo do individuo, 11 na dimenséo do proprio
trabalho, 7 na dimenséo do time e 13 na dimensdo da organizagéo. A avaliacdo de cada assertiva
é feita através de uma escala likert com 4 pontos, sendo 1 discordo totalmente e 4 concordo
totalmente, seguidos de um espaco para realizacdo de comentarios que embasem e justifiquem
a escolha da pontuacéo atribuida, uma vez que o diagnostico € realizado de maneira qualitativa.

Palavras-chaves: felicidade no trabalho; motivacao; trabalho; satisfagdo no trabalho; empresas
de base tecnoldgica



ABSTRACT

Happiness is the most desired asset by all (ARISTOTELES, 2000; GIANETTI, 2002;
LIPOVETSKY, 2007) and is a subject that increasingly attracts the attention of organizations,
as it is difficult to think about happiness without relating to work, location where people spend
most of their time. Technology-based companies are organizations that emerged from uncertain
and innovative environments, seeking to adopt a management style that focuses more on people
and subjective factors, such as happiness at work (BERTE, 2006; DAVILA, EPSTEIN,
SHELTON, 2007 ), but it is still difficult to be able to diagnose and measure happiness at work
in order to be able to take actions that encourage employee happiness. In addition, it is possible
to verify that there is no lack of studies on happiness at work, but that there is a very wide
dispersion of these studies. There is not much convergence between them, which hinders the
applicability of actions aimed at diagnosing and consequently contributing to the increase and
the search for happiness at work within organizations. Therefore, the proposed objective is to
develop an instrument to diagnose happiness at work in technology-based companies. In the
theoretical framework, the concepts of happiness at work were addressed, which are the most
varied concepts, which were categorized into: purpose, mentality and well-being. In addition to
addressing the antecedent elements of happiness at work, that is, subjects that tend to be studied
before, as being responsible for happiness at work, as well as transversal themes, that is, themes
that are studied together with happiness at work. , constantly relating them. The theoretical
framework ends with a study of the instruments used to measure / diagnose happiness at work,
work and job satisfaction. The research is characterized by being applied, qualitative and
descriptive, in which a systematic review of happiness at work was carried out in the databases:
Scopus, EBSCO and Web of Science, with 193 articles on the topic, which were refined by
removal duplicates, reading the abstracts, reading the articles in full and availability, leaving 21
articles consistent with the present research. The research was carried out through the
elaboration of a proposal for an instrument to diagnose happiness at work, based on the
instruments used by the articles raised in the systematic review. Initially, the analysis model
was developed, based on Fisher's dimensions and on the categories of analysis of Positive
Psychology. From the dimensions observed in the analysis model, the statements contained in
the 09 instruments raised were fitted, being united and adapted to arrive at a first proposition of
the instrument. Then, a validation was carried out with specialists in people management before
being applied to employees of technology-based companies in the city of Floriandpolis to
perform the semantic validation. Some adjustments were made to the assertions and dimensions
of the proposed instrument as a result of the specialists' validation and the application of the
same with the collaborators. Thus, the proposed instrument aims to diagnose happiness at work
in technology-based companies. It has 4 dimensions (the individual, the work itself, the team
and the organization), totaling 42 statements, 11 in the individual dimension, 11 in the work
dimension, 7 in the team dimension and 13 in the organization dimension. The assessment of
each statement is made using a 4-point likert scale, with 1 strongly disagree and 4 totally agree,
followed by a space for making comments that support and justify the choice of the assigned
score, once the diagnosis is made qualitatively.

Keywords: happiness at work; motivation; work; job satisfaction; technology-based companies



“Houve momentos no cultivo deste projeto — em que horas de trabalho
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sobre a felicidade pudesse me deixar profundamente infeliz”
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1 INTRODUCAO

Divisdo de trabalho, autoridade, hierarquia, responsabilidade, disciplina, unidades de
comando e de direcdo sdo alguns dos atributos que ainda podem ser encontrados nas
organizag0es atuais, como parte da heranga das primeiras teorias organizacionais (SHAFRITZ,
WHITBECK, 1978). Muitas empresas, no entanto, questionam essas caracteristicas, buscando
elaborar modelos de gestdo mais modernos, com um enfoque maior em seus fatores humanos.
A diferenca entre esses dois tipos de organizagdes, as que possuem um foco mais tradicional
com relacdo aquelas que possuem um foco em gestdo de pessoas, esta relacionada ao tipo de
racionalidade que as regem e consequentemente afeta os seus colaboradores.

Em ambientes em que a organizacdo e o mercado sao responsaveis pela definicdo do
que é bom para a vida das pessoas, inclusive do ponto de vista de valorizagdo do sujeito, 0s
individuos acabam seguindo o que o mercado diz que eles devem ter ou mesmo o que devem
fazer (LONGINOTTI-BUITONI, LONGINOTTI-BUITONI, 2000; LIPOVETSKY, 2007).
Esse tipo de conduta leva a um padrdo de comportamento e a uma perda de identidade, pois
acaba gerando uma padronizacao. Essa padronizacao € caracteristica da racionalidade funcional
(RAMOS, 1989; LIPOVETSKY, 2007).

(...) Em um mundo essencialmente dominado pela racionalidade instrumental e por
categorias econdmicas rigidamente estabelecidas, os homens e as mulheres que
povoam as organizages rigidamente estabelecidas sdo considerados, na maioria das
Vezes, apenas recursos, isto é, como quantidade materiais cujo rendimento deve ser
satisfatorio do mesmo modo que as ferramentas, 0s equipamentos e a matéria-prima.
Associados ao universo das coisas, as pessoas empregadas nas organizacGes
transformam-se em objetos (CHANLAT, 1996, p.25)

Entretanto, o contrapeso a esse tipo de racionalidade é a racionalidade subjetiva, onde
hd um foco maior nos colaboradores e na relagdo com tudo aquilo que ndo pode vir a ser
quantificado, como o prazer, a realizacdo e a felicidade (RAMOS, 1989; CHANLAT, 1996;
SERVA, 1997; SANTOS et al, 2019).

Nas organizacdes, existem esses dois tipos de racionalidade, mas em pesos diferentes.
Contudo, o ideal, com rela¢do aos colaboradores, é haver um predominio da racionalidade
subjetiva, pois essa pressupde um nivel maior de autonomia, de iniciativa e de criatividade,
caracteristicas que as organizacdes com foco em gestdo de pessoas e em seus colaboradores
priorizam (RAMOS, 1989; SERVA, 1997; SANTOS et al, 2019).

Inclusive, quando se pensa nas caracteristicas esperadas para um colaborador, faz-se
necessario considerar o homem como um ser multidimensional, provido de diferentes atributos
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(RAMOS, 1989; ENRIQUEZ, 1995; CHANLAT, 1996) e que esta incluso em um mercado
unidimensional, uma vez que as organizacGes sdo consideradas como limitadas pela
racionalidade funcional que possuem (RAMOS, 1984).

Dentro das empresas que procuram ter esse enfoque na gestdo de pessoas, nota-se que
h& uma relacdo diferente entre os colaboradores e o seu trabalho. O que Ramos (1984) nomeia
de homem parentético, ou seja, um ser versatil com uma relacdo peculiar com o seu labor. A
atitude parentética ¢ caracterizada como a “capacidade psicoldgica do individuo de separar a si
mesmo de seu ambiente interno e externo” (RAMOS, 1984, p. 8). Esse individuo possui um
senso de auto estima e autonomia, além de uma preocupac¢do maior em descobrir um sentido
para a sua vida, buscando a sua satisfacdo através do desempenho de sua atividade profissional
(RAMOS, 1984).

Ao chegar em uma organizacao, o colaborador ndo é como um novo meio de producéo,
porque 0 mesmo possui a sua historia, as suas aspiragdes, 0s seus desejos, as suas motivacdes
e as suas necessidades, sendo um individuo Unico (DEJOURS, ABDOUCHELLI, JAYET, 1994).
Neste enfoque, os trabalhadores buscam serem mais reconhecidos pelas suas necessidades
individuais, se adaptando melhor a organizagdes que predominem a racionalidade com um foco
claro no sujeito e um foco maior em fatores subjetivos, como o prazer, a realizagéo e a felicidade
(RAMOS, 1989; CHANLAT, 1996; SERVA, 1997; SANTOS et al, 2019).

1.1 SITUACAO-PROBLEMA

Nesse topico sera apresentada a situacao-presente trabalhada pela presente dissertacéo,

envolvendo a felicidade no trabalho nas empresas de base tecnoldgica.

1.1.1 Caracterizacao do setor de tecnologia

O setor de tecnologia vem se tornando cada vez mais expressivo e importante, ndo
apenas a nivel internacional, mas também a nivel nacional. No Brasil, o setor de tecnologia
representa 3,3% do PIB nacional (ACATE, 2020).

O setor de tecnologia estd em crescimento no estado de Santa Catarina, contando com
mais de 80 mil colaboradores e empreendedores e representando quase 6% do PIB catarinense.

E o sexto setor do Brasil em nimero de empresas e colaboradores, sendo o quarto com o maior
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faturamento e o segundo com relagdo a produtividade, com uma receita de cerca de R$ 80 mil
por cada colaborador do setor (ACATE, 2020).

O setor de tecnologia catarinense possui 12.138 empresas, sendo 0 municipio de
Florianopolis o que possui a maior densidade de empresas de base tecnologica por cada mil
habitantes e liderando o maior nimero de novas vagas (ACATE, 2020).

O setor teve inicio em 1960 e continuou crescendo, chegando a ter, em 1993, 3,8 mil
trabalhadores. Entretanto, o setor sé passou a ser reconhecido como uma atividade econdmica,
de tecnologia da informacao, em 1994. Com essa nova classificacdo, em 1995, as empresas de
tecnologia passaram a contar com mais de 7 mil colaboradores (ACATE, 2020).

Mesmo com todas as dificuldades econdmicas que nortearam 0s anos 2000, o setor
manteve um crescimento de 4,5%, quase o dobro do crescimento do Estado no mesmo periodo.
Desde os anos 2000 até 2010, o estado catarinense quase dobrou o seu numero de trabalhadores,
havendo um crescimento superior ao do Estado no setor de tecnologia (ACATE, 2020).

Entretanto, o setor de tecnologia acabou tendo uma reducgéo, em 2015, de 3% em seu
crescimento, por conta da recessdo, mas conseguiu voltar a crescer, atingindo o mesmo numero
de crescimento que o Estado no ano de 2017 (ACATE, 2020).

O tamanho da contribui¢do das inovaces e solugBes do ecossistema de tecnologia
catarinense para o desenvolvimento socioecondmico do estado é inestimavel, mas
cada vez mais, o setor de tecnologia esté presente na geracdo de riqueza do estado. Ao
mesmo tempo, Santa Catarina se posiciona como referéncia nacional em inovacéo e
solucdes de tecnologia. O crescimento do volume de profissionais reforga esta
grandeza e velocidade de transformag&o do setor (ACATE, 2019, p. 15)

Santa Catarina € o segundo estado com o maior faturamento médio do pais, sendo a
regido da Grande Floriandpolis é a que mais se destaca, equivalendo a 32,5% do total de
empresas, tendo um faturamento de R$ 9,9 bilhdes, equivalendo a 56,2% do faturamento do
setor de tecnologia no estado. (ACATE, 2020).

As cidades de Blumenau, Floriandpolis e Joinville se destacam nacionalmente pela sua
eficiéncia produtiva no setor de tecnologia, mesmo com as quedas que ocorreram de 2019 em
relacdo ao ano anterior (ACATE, 2020).

O setor dessas organizagOes estd em constante mudanca, surgindo novas metodologias,
novas tecnologias, novos produtos, novos concorrentes e até diferentes maneiras do consumidor
se relacionar com essas novidades. Com isso, as empresas de base tecnologica — EBTs precisam
estar atentas ao mercado e as suas inovacdes para fazerem as alteragcdes e as adaptacOes

necessarias a fim de garantir sua sobrevivéncia no mercado.
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Com esse fim, é exigido dos colaboradores ndo apenas o desempenho de suas fungdes,
mas também que se mantenham atualizados e atentos ao mercado para executarem essas
mudancas.

Esses colaboradores devem possuir uma alta produtividade, a fim de realizarem o que é
esperado dos mesmos. Para tal, as EBTs investem em ambientes motivadores, criativos e
felizes, mas, acabam, em alguns momentos, por ignorar as individualidades e a subjetividade

de cada um, usando medidas gerais e ndo por perfil de felicidade ou mesmo de motivacao.

1.1.2 Caracterizacdo das empresas de base tecnoldgica

Percebe-se, através das informac6es do setor de tecnologia, a importancia das Empresas
de Base Tecnoldgica — EBT’s para o estado catarinense e, principalmente, para o municipio de
Floriandpolis. Caracterizar essas organiza¢es nao é uma tarefa muito facil. Entretanto, os seus
conceitos podem ser pautados em diferentes caracteristicas, havendo alguns pesquisadores que
acabam por distingui-las a partir de duas caracteristicas: “realizacdo de pesquisa cientifica e
aplicagdo desse conhecimento para o desenvolvimento de novas tecnologias” (BERTE, 2006,
p. 16). Ha ainda quem caracterize as EBTs a partir do seu “elevado grau de conhecimento
presente no produto/servigo comercializado, sendo caracterizadas por curtos ciclos de vida dos
produtos, dindmicas agressivas de mercado e altos gastos com promocao” (MINEIRO et al,
2018, p. 9).

Esses mesmos autores, ao comparar com as empresas de base tecnoldgica com as
empresas tradicionais, acreditam que as mesmas possuem chances menores de sucesso, por
conta de uma falta de capacidade gerencial, além dos altos riscos que seus produtos enfrentam
no mercado.

Uma maneira dessas empresas reduzirem esses problemas de gestdo é a partir da
utilizacdo de um plano de negdcio, para que possam criar valor, comercializar seus
servicos/produtos e a sua performance. Entretanto, esses planos de negdcio “raramente
acontecem sem ajuda externa, ja que os empreendedores (os fundadores) precisam interagir
com stakeholders para reduzir a escassez de recursos que € inevitavel nos estagios iniciais do
negocio” (RYDEHELL, 2019, p. 2).

Desse modo, fica claro que essas organizagdes possuem um grande potencial no
mercado e que esta cada vez mais crescendo e chamando a atencéo de diferentes segmentos

econémicos, no entanto, sdo empresas que necessitam de ajuda e aporte para realizar a sua
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gestdo da melhor maneira possivel, de modo que consiga manter a sua performance e a inovagao
em seus servicos/produtos.

Essas empresas podem ainda ser caracterizadas como organizacfes que focam no
desenvolvimento de novos produtos e servi¢os, 0s quais sdo criados justamente a partir dessas
pesquisas cientificas e dos conhecimentos gerados, em conjunto com a aplicacdo de técnicas
avancadas ou até consideradas como pioneiras. Deste modo, “a inovagdo tecnologica ¢&,
portanto, um dos beneficios que as EBTs proporcionam ao mercado” (BERTE, 2006, p. 16)

O Quadro 11 (BERTE, 2006, p. 17) apresenta um compilado de autores e as respectivas

caracteristicas das EBT’s:

Quadro 1 - Principais caracteristicas das EBT's

Autores Caracteristicas
(SANTOS; PEREIRA, | « Emprego de trabalhadores de alta qualificagdo técnica-cientifica.
1989) e Investem constantemente em pesquisa e desenvolvimento.

o A tecnologia agregada aos produtos tem peso relativamente mais importante no
seu custo final do que a matéria-prima neles incorporada.

(RODRIGUES et al, 2004) | o Desenvolvimento tecnoldgico pode ser descrito através de um modelo de
maturacdo tecnoldgica em fases, que combina o ciclo de vida da tecnologia e o
ciclo de vida organizacional

(FRANCIS;  COLLINS, | e Caracteristicas dos produtos das EBT’s.

2000; LIVTAK, 1990; | e Estreito £sCopo;

SPENCER, 2003) e Pequeno ciclo de vida;

¢ Alto custo de desenvolvimento;

¢ Répida obsolescéncia;

e Pequena demanda interna de mercado;

o Baixo volume de vendas, €;

» Mercado e concorréncia global.

(SANTOS, 1987) ¢ As inovacOes sdo recentes, mas ndo necessariamente inéditas, embora utilizem
de principios e processo de aplicagdes novos, em nivel mundial.

o Escassez de recursos financeiros.

o Dificuldades na obtencdo de conhecimentos gerenciais.

(PINHO et al, 2002) o Falta de capacitacdo gerencial do empreendedor

(MENDES et al, 2004) e Tém como estratégia de posicionamento de produto a atuagdo em nicho de
mercado.

(BERTE; ALMEIDA, | e Busca atuar em novos mercados através da adaptacéo da tecnologia para novos

2006) produtos.

e Em resposta as limitagdes do mercado nacional, muitas vezes busca pela
internacionalizacdo

(BIZZOTTO et al, 2002) e Tem falta de experiéncia empresarial, ma gestdo de projetos de inovacao,
dificuldades técnicas e para a penetragdo no mercado.

(PEREIRA;  SBRAGIA, | e Dificuldades para lidar com sécios.

2004b) e Auséncia de formagcao gerencial dos s6cios.

o Dificuldades no desenvolvimento rapido de produtos (lead time de projeto).
Fonte: Berté (2006, p. 17)

Todavia, a partir dos diferentes conceitos apresentados, uma coisa € pertinente: as

Empresas de Base Tecnoldgica: podem ser consideradas como organizac¢fes cuja atividade
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principal seja baseada na inovacdo e dependa de um alto nivel de conhecimentos
(FERGUNSON, ORLOFSSON, 2004).

As EBT’s estdo inseridas em um mercado volatil, em virtude do crescente nimero de
inovacOes e informacgdes obtidas a cada momento. S0 empresas que necessitam de uma
estrutura mais apropriada a sua propria realidade para poderem lidar com todas essas
transformac0es. Essa estrutura tende a ser diferente da estrutura de empresas de setores mais
tradicionais.

Deste modo, essas organizacfes possuem um DNA de inovagdo, requerendo uma
cultura mais forte, com mais liberdade, com ambientes fisicos destinados a estimular a
criatividade e um grande foco nas pessoas (DAVILA; EPSTEIN; SHELTON, 2007). Essas sdo
algumas das caracteristicas que acabam por diferencia-las do setor tradicional e as quais sdo

relevantes para a compreensdo da presente pesquisa.

1.1.3 A Felicidade no Trabalho e as Empresas de Base Tecnoldgica

A felicidade é o bem mais desejado por todos os seres humanos (ARISTOTELES, 2000;
GIANETTI, 2002; LIPOVETSKY, 2007). E considerada o fim supremo da vida
(ARISTOTELES, 2000; GIANETTI, 2002; LIPOVETSKY, 2007; SILVA, 2015), aquilo pelo
qual todos nés vivemos. Entretanto, a felicidade pode variar de acordo com o contexto politico-
social de cada época (EDUARDO, 2017) e até conforme a cultura, as caracteristicas individuais
e a propria fase da vida que cada um vivencia, variando de acordo com as préprias
circunstancias dessa vida (FERREIRA, 2018).

O que € necessario para conquistar um nivel de felicidade plena na vida depende tanto
de fatores intrinsecos (FRANKL, 1991; CARVALHO, 2010; GODOI, 2013), aspectos internos
relacionados a personalidade de cada um e as experiéncias pessoais e profissionais vivenciadas
individualmente, quanto de fatores extrinsecos (ARISTOTELES, 2001, LIPOVETSKY, 2007),
aspectos externos ao ser humano, mas que podem influenciar e afetar a sua busca pela felicidade
e até afetar o conceito de felicidade definido por cada individuo. Esses sdo aspectos
relacionados a influéncia dos fatores ambientais nessa busca pela felicidade.

O préprio termo felicidade pode variar de acordo com uma analise individual e uma
analise coletiva (FERREIRA, 2018), porque existe o que a sociedade conceitua como felicidade
e ha o que o individuo considera como as atividades (ARISTOTELES, 2000; GIANETTI, 2002;
LIPOVETSKY, 2007; SILVA, 2015) que se forem executadas, o fardo feliz. Além disso, ha

também estudos que tratam sobre a variagdo que pode existir da compreensdo de felicidade, e
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dos fatores que sdo mais importantes para a felicidade, de acordo com a idade e a geragéo de
cada pessoa (LAMM, MEEKS, 2009; HANSEN, LEUTY , 2011; HOLUMYONG,
PUNPUING, 2015; GRUBB, 2018)

Independente do aspecto individual ou coletivo, a felicidade configura uma luta diaria
(FRANKL, 1991; D’ELIA, 2013; FERREIRA, 2018) para definir os seus objetivos, encontrar
0 sentido da sua vida para, entéo, ser feliz (FRANKL, 1991) e, consequentemente, conseguir
satisfazer as necessidades do seu corpo e da sua alma (CARVALHO, 2010).

Logo, a felicidade pode ser analisada, observada e compreendida sob diferentes
aspectos, conforme apresentados, variando a sua compreensdo. Apesar dessa diversidade, a
felicidade é buscada por todas as pessoas e depende de fatores internos e também de fatores
externos. Entretanto, o que fard cada um feliz pode variar, tanto de acordo com a idade e com
a geracdo da pessoa, assim como pelo o que a sociedade considera como sendo 0s aspectos que
faréo as pessoas felizes.

Torna-se arduo pensar em ser feliz quando existem necessidades que ainda ndo foram
satisfeitas e, da mesma maneira, é dificil pensar em felicidade desvinculada do trabalho
(CARVALHO, 2010), uma vez que o labor € responsavel pela subsisténcia do ser humano,
além de ser o local onde passa a maior parte do seu dia e da sua vida. Como Enriquez (1995,
p.163) retrata “(...) numa perspectiva socio histdrica, podemos afirmar que, desde o advento do
capitalismo e da Revolucdao Industrial no século XVI1Il, o trabalho tornou-se um atributo central
da vida humana nas sociedades ocidentais”.

O trabalho permite 0 acesso aos meios necessarios para a satisfacdo das necessidades
mais basicas do individuo. Entretanto, vive-se uma espécie de “satisfagdo perfeitamente
insatisfeita”, uma vez que sempre que uma necessidade é suprida, automaticamente surge uma
nova em seu lugar (LIPOVETSKY, 2007). Pode-se identificar na literatura duas grandes visoes
sobre felicidade: heddnica e eudaimonica. A felicidade eudaimonica esta relacionada com viver
uma vida correta, moral, virtuosa e com proposito, enquanto a felicidade hed6nica esta
relacionada com experiéncias internas e subjetivas, sendo baseada na preponderancia de
sentimentos positivos, além de enfatizar a satisfacdo no trabalho e o bem-estar subjetivo
(FISHER, 2010; SOUSA, PORTO, 2015; RIBEIRO, SILVA, 2018; SALAS-VALLINA,
SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020). Satisfazer as necessidades ¢ uma das forcas
que impulsiona os individuos a irem adiante (CAVALCANTI et al, 2005) e € o minimo que
alguém pode exigir (LONGINOTTI-BUITONI, LONGINOTTI-BUITONI, 2000).
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Desde o advento da Revolugdo Tecnoldgica, vem se tornando cada vez mais facil a
satisfacdo das necessidades mais bésicas, sendo mais baratas do que costumavam ser,
permitindo que o0s seres humanos possam vivenciar necessidades mais complexas
(LONGINOTTI-BUITONI, LONGINOTTI-BUITONI, 2000).

Com isso, seguindo a piramide das necessidades de Maslow, as pessoas passam a buscar
por necessidades no topo da pirdmide, como a autorrealizagdo e isso vai ao encontro da
mudanca individual que esta se manifestando em relacdo ao significado do trabalho e o seu
sentido. (SHAFRITZ, WHITBECK, 1978; LEVY-LEBOYER, 1994; BERGAMINI, 1997;
MASLOW, 2012).

Neste cenario em que o trabalho traz uma gama de importancia para a definicdo da
felicidade individual de cada colaborador, torna-se de vital importancia para as organizacdes
buscarem a satisfacdo dos seus colaboradores, obtendo, com isso, um melhor desempenho dos
mesmos (CAVALCANTI et al, 2005). Nesse caso, a satisfacdo nao € vista como sendo apenas
a satisfagdo com relacdo ao trabalho, mas uma satisfacdo em sentido mais amplo, pois as
empresas precisam levar em consideracdo toda a subjetividade dos colaboradores e todas as
identidades que eles assumem na vida.

Assim, 0 que antes atraia e mantinha os trabalhadores em um determinado emprego e
em uma determinada organizac¢do, ndo sdo mais as mesmas raz0es, uma vez que as pessoas
reconhecem que € necessario eliminar o trabalho desnecessario e tornam-se mais criticas quanto
as praticas gerenciais mais tradicionais (RAMOS, 1984)

Essas praticas de gestdo tradicionais tendem a ser menos utilizadas nas empresas de base
tecnoldgica, uma vez que as mesmas surgiram em ambientes mais complexos, onde era
necessaria a inovagdo tecnoldgica como forma de adaptacdo a um mercado em constante
mudanca (BERTE, 2006), exigindo respostas rapidas a cada mudanca para que pudessem se
manter competitivas no mercado de trabalho, contando com a colaboragdo dos seus empregados
para tornar essa sobrevivéncia possivel. Dentro desse contexto, se faz importante os
aprendizados que a organizacao obtém com as experiéncias pelas quais passa para que consiga
se adaptar ao mercado.

Contudo, apesar das empresas de base tecnoldgica terem uma maior preocupacéo com
as pessoas e com temas subjetivos, como é o caso da felicidade no trabalho, esse € um tema
ainda muito recente e que acaba sendo tratado por essas organizacfes de uma maneira igual
para todos os colaboradores, ndo havendo uma distingéo de ac¢Oes e tratamentos visualizando a

felicidade no trabalho de maneira individual. Isso, pois, carece-se de organizagoes
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verdadeiramente preocupadas com a felicidade no trabalho, sendo uma forma conhecer o que é
importante para cada trabalhador, considerando o contexto individual de cada um.

Cada pessoa é Unica, constituida de diferentes facetas e contempla sua prépria
subjetividade (FROMM, 1983; CHANLAT, 1996). E importante reconhecer essa
individualidade e subjetividade, identificando as melhores maneiras de estimular a felicidade
de cada colaborador com o seu trabalho. Essa é, portanto, uma das primeiras problematicas que
existem para essas organizacdes tecnoldgicas: ndo saber reconhecer a felicidade no trabalho
individual de seus colaboradores, mas trata-la como os mesmos fatores para todo o seu corpo
de trabalho. Por essa razdo se faz tdo importante ter um instrumento que contribua para
reconhecer a felicidade individual no trabalho dos colaboradores.

Além disso, € possivel verificar que existem algumas lacunas na literatura que acabam
implicando na aplicabilidade de aces relacionadas a felicidade no trabalho pelas organizacgdes.
A comegar, ndo é que exista a falta de estudos sobre a felicidade no trabalho, mas had uma
dispersdo muito grande desses estudos. N&o ha convergéncia entre 0s mesmos, o que dificulta
a aplicabilidade de ac@es visando diagnosticar e consequemente contribuir com o aumento e a
busca da felicidade no trabalho dentro das organizagdes (SINGH, AGGARWAL, 2017,
SENDER, FLECK, 2017; FARSEN et al, 2018; RIBEIRO, SILVA, 2018; SALAS-VALLINA,
ALEGRE, 2018). Por essa razdo, o presente estudo visa realizar uma categorizacdo dos
conceitos de felicidade no trabalho para contribuir com esse GAP da falta de convergéncia,
buscando auxiliar com estudos futuros.

Ha também uma lacuna com relacdo a diversidade de instrumentos existentes, pois,
novamente, ndo é que faltam instrumentos, mas ha a dificuldade de convergéncia quanto a
maneira de mensurar ou mesmo diagnosticar a felicidade no trabalho dentro das organizagdes,
bem como nédo ha consenso na utilizacdo de alguns termos ou mesmo das dimensdes utilizadas
para diagnosticar ou mensurar a felicidade no trabalho, além de faltar instrumentos e escalas
que sejam cientificamente elaborados e validados (SINGH, AGGARWAL, 2017; FARSEN et
al, 2018; RIBEIRO, SILVA, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018).

Por isso, a situacdo problema estudada € como realizar esse diagnostico da felicidade no
trabalho de maneira individual, compreendendo como cada colaborador das empresas de base

tecnoldgica se sente com relacdo ao trabalho que executa.
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1.2  OBJETIVOS

A presente pesquisa se fundamenta em um objetivo geral e cinco objetivos especificos
que se postula alcancar a partir da coleta e analise dos dados.

1.2.1 Objetivo Geral

Elaborar um instrumento para diagnosticar a felicidade no trabalho em empresas de base

tecnoldgica.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Categorizar os conceitos de felicidade no trabalho com base em revisao sistematica da
literatura, a luz dos fundamentos da psicologia positiva;

e Identificar os temas antecedentes e transversais da felicidade no trabalho;

e Levantar na literatura os instrumentos relacionados a mensuracao e ao diagndéstico da
felicidade no trabalho nas organizacdes;

e Analisar as dimens@es relacionadas a felicidade no trabalho nos instrumentos
levantados;

e Validar as dimensdes relacionadas a felicidade no trabalho com especialistas na area

de gestdo de pessoas e profissionais de empresas de base tecnoldgica.

1.3 CONTRIBUICOES

As empresas de base tecnologica — EBTs possuem uma estrutura organizacional
diferente das empresas tradicionais, mas apesar de terem um foco maior nos trabalhadores, nem
todas utilizam os mecanismos mais adequados para manter os seus colaboradores felizes com
o trabalho que possuem e com a organizagdo em que atuam.

A presente pesquisa visa contribuir com essas empresas, uma vez que o Brasil tem mais
de 300 mil organizagdes atuando no setor de tecnologia, sendo que Santa Catarina conta com

12,1 mil empresas (ACATE, 2020). Sé em Santa Catarina sdo mais de 24 mil empreendedores,
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sendo o sexto estado do Brasil em numero de empreendedores. Desses, 32,1% estdo
concentrados na regido da Grande Florianopolis (ACATE, 2020).

Além disso, o estado catarinense conta com mais de 56 mil colaboradores pertencentes
a empresas do setor de tecnologia, sendo o terceiro estado com maior nimero de empregados
formais no setor dentro do Brasil. Desses 56 mil colaboradores, 48,9% estdo concentrados na
regido da Grande Floriandpolis (ACATE, 2020)

Dessa maneira, a presente pesquisa visa auxiliar no diagnostico da felicidade no trabalho
dos colaboradores das organizacdes desse setor, uma vez que é um setor com muito destaque a
nivel nacional, estadual e municipal. A partir dessas informacdes, essas empresas conseguirao
tracar acOes mais adequadas para manter os seus colaboradores mais felizes, melhorando a sua
produtividade (CUI, DAVIS, HUANG, 2016; SENDER, FLECK, 2017; PINCHEIRA,
GARCES, 2018, WAAL, 2018; FARSEN et al, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-
ORDONEZ, DIAS, 2019; AWADA, 2019), diminuindo a rotatividade (SENDER, FLECK,
2017, FARSEN et al, 2018; WAAL, 2018) e reduzindo o absenteismo (SENDER, FLECK,
2017; FARSEN et al, 2018, WAAL, 2018, BUTTet al, 2019).

Isso porque pensar mais nos colaboradores é uma prioridade hoje para as organizacoes,
devido a crenca que relaciona esse foco nos colaboradores com um aumento da performance da
empresa, reestruturando as organizagdes de maneira que nao apenas contribuam para que seus
colaboradores sintam-se o melhor que eles podem, mas também performem o melhor que
puderem (DELOITTE INSIGHTS, 2020).

Com relacédo a sociedade, a pesquisa contribuird para melhorar os niveis de felicidade
no trabalho de uma gama maior de trabalhadores, 0s quais atuam em organizacfes pertencentes
a esse setor, a partir do diagnostico correto da felicidade no trabalho, uma vez que uma das
lacunas identificadas é com relacdo a falta de conhecimento sobre como aumentar a felicidade
no trabalho o que leva a uma dificuldade das organizacGes promoverem a felicidade no trabalho
(WAAL, 2018).

Torna-se ainda factivel, trazer contribuicdo também para a academia, atraves da
apresentacdo de uma perspectiva diferente sobre a felicidade no trabalho, com um possivel novo
instrumento para diagnostica-la nas organizagdes, bem como apresentar um novo estudo
brasileiro sobre o tema, uma vez que € uma das lacunas existentes a falta de estudos cientificos
nacionais sobre a felicidade no trabalho (RIBEIRO, SILVA, 2018).

Além disso, a presente pesquisa e o instrumento proposto vém a contribuir para suprir

algumas lacunas identificadas quanto ao tema da felicidade no trabalho, como, por exemplo, a
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falta de consenso que existe com relagdo as dimens@es da felicidade no trabalho e do seu
conceito, uma vez que existe uma variedade de pesquisas, cada qual abordando o tema de uma
maneira diferente, sendo muito difuso o conhecimento que existe sobre a felicidade no trabalho
(SENDER, FLECK, 2017).

O instrumento proposto visa unificar parte das categorias dos instrumentos ja existentes
sobre o tema, bem como deixar claro que felicidade no trabalho ndo é um sinénimo de bem-
estar, bem-estar subjetivo ou mesmo satisfacdo no trabalho. Além disso, contribui com a
convergéncia das pesquisas sobre o tema, pois uma das lacunas identificadas é com relacdo a
auséncia de consenso na diferenciagéo dos termos (FARSEN et al, 2018; RIBEIRO, SILVA,
2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018) e outra com o consenso das dimensdes principais
da felicidade no trabalho e a falta de instrumentos e escalas cientificamente elaborados e
validados (SINGH, AGGARWAL, 2017)

J& para a pesquisadora, essa pesquisa tende a contribuir com uma melhor execucao do
seu trabalho, uma vez que atua com gerenciamento de equipes e podera melhorar a
produtividade (CUI, DAVIS, HUANG, 2016; SENDER, FLECK, 2017; PINCHEIRA,
GARCES, 2018, WAAL, 2018; FARSEN et al, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-
ORDONEZ, DIAS, 2019; AWADA, 2019), diminuindo a rotatividade (SENDER, FLECK,
2017, FARSEN et al, 2018; WAAL, 2018) e reduzindo o absenteismo (SENDER, FLECK,
2017; FARSEN et al, 2018, WAAL, 2018, BUTTet al, 2019) das equipes em que atuar através
dos aprendizados obtidos com a pesquisa.

A utilizacdo da perspectiva da psicologia positiva é outra contribuicdo do trabalho, pois
contribui para as empresas de base tecnoldgica ampliarem o seu entendimento sobre como
tornar as suas organizacdes ambientes melhores e que estimulem a felicidade dos seus
colaboradores. Essa escolha para o presente trabalho se da pela importancia da Psicologia
Positiva, com o intuito de buscar a construcdo de qualidades e de sentimentos positivos nas
pessoas, mas em virtude da importancia do trabalho para as pessoas, também se faz importante
ver a aplicacio da mesma no trabalho (MARTINEZ, SALANOVA, LLORENS, 2016;
SALANOVA, LLORENS, MARTINEZ, 2016; LLORENS, MARTINEZ, SALANOVA,
2017).

Para o ambiente de trabalho, existe a constituicao da Psicologia Organizacional Positiva
— POP, cujo significado se baseia no “estudo cientifico do funcionamento 6timo, da saude das
pessoas e dos grupos nas organizagdes, bem como a gestdo efetiva do bem-estar psicossocial
no trabalho e do desenvolvimento das organizacdes saudaveis" (MARTINEZ, SALANOVA,
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LLORENS, 2016, p. 289). Desse modo, as organizacOes que buscam cuidar de seus
colaboradores, construindo ambientes de trabalho mais saudaveis e resilientes se baseiam na
Psicologia Organizacional Positiva, tornando-se, ou no caminho de se tornarem, organizagoes
saudaveis e resilientes (MARTINEZ, SALANOVA, LLORENS, 2016; SALANOVA,
LLORENS, MARTINEZ, 2016; LLORENS, MARTINEZ, SALANOVA, 2017).

26



2 REFERENCIAL TEORICO

Nesse topico serdo apresentados os conceitos de felicidade e felicidade no trabalho, os
assuntos antecedentes da felicidade no trabalho, bem como os assuntos transversais e 0S
instrumentos utilizados na revisao sistematica, a qual se encontra no capitulo 3 de Procedimento
Metodoldgicos, para diagnosticar a felicidade no trabalho.

E relevante mencionar como ocorreu a revisio sistematica, antecipando e resumindo
algumas informac6es que serdo encontradas no capitulo 3 de Procedimento Metodoldgicos, de
modo a facilitar a compreenséo do presente capitulo.

A mesma foi realizada em trés bases de dados (Scopus, Web of Science e EBSCO),
buscando por “happiness at work™ e filtrando os artigos por idiomas (portugués, inglés e
espanhol), removendo os duplicados e mantendo os que eram importantes para o objetivo da
presente pesquisa.

A partir da revisdo sistematica, foram encontrados 21 artigos, os quais foram utilizados
como base para a apresentacdo: dos conceitos de felicidade no trabalho, das abordagens
utilizadas por esses mesmos artigos para estudar a felicidade no trabalho, dos temas transversais
estudados em conjunto com a felicidade no trabalho e dos instrumentos encontrados no presente

capitulo.

2.1 FELICIDADE

Como nos diz o filésofo Immanuel Kant, “o conceito de felicidade é tao indeterminado
que, embora todo mundo queira alcancar a felicidade, nunca se consegue dizer de formar
definitiva e coerente o que ¢ que realmente deseja e quer” (MC MAHON, 2007, p. 11).

A felicidade é dificil de conceituar e de encontrar apenas um Unico conceito que abranja
e explique o que é a felicidade e seja aceito por todos. O proprio Aristételes fala sobre essa
dificuldade em sua obra “os homens de cultura superior dizem que esse bem supremo ¢ a
felicidade e consideram que o bem viver e o bem agir equivalem a ser feliz; porém, divergem
a respeito do que seja a felicidade” (ARISTOTELES, 2001, p. 19-20).

Para Aristoteles (2001, p. 25-26), “(...) a felicidade, acima de qualquer outra coisa ¢
considerada como esse sumo bem. Ela € buscada sempre por si mesma e nunca no interesse de

uma outra”. E para o filésofo, a felicidade deve ser buscada tanto internamente quanto
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externamente, sendo também uma atividade contemplativa e presente nas atividades virtuosas
(ARISTOTELES, 2001).

Ja para Fromm, psicanalista, filosofo e socidlogo, “o conceito de felicidade e
infelicidade inconscientes depara com uma importante objecdo: a de que felicidade e
infelicidade s&o idénticas aos nossos sentimentos conscientes de estarmos felizes ou infelizes
(FROMM, 1947, p. 157). Para Fromm, a felicidade esta relacionada a nossa personalidade e a
maneira com que nos conscientizamos dela, sendo uma busca meramente interior.

A felicidade e a infelicidade caminham juntas, demonstrando dois estados que podemos
assumir. Ou estaremos felizes ou estaremos infelizes, contudo, tudo dependera da nossa
consciéncia sobre esse estado, pois ao estarmos inconscientes, ou seja, ndo pararmos para
analisar como nos sentimos, n6s ndo estaremos nem felizes nem tristes (FROMM, 1983). A
felicidade pode ainda ser encarada como uma ilusdo e a vida como uma experiéncia infeliz e
negativa (SCHOPENHAUER, 2003).

Ainda nessa questdo antagonica da felicidade e da infelicidade, a felicidade pode ser
analisada e observada a partir da sua auséncia. A felicidade pode estar relacionada a vitalidade,
a produtividade e a sentimentos positivos mais intensos, enquanto a infelicidade pode ser
considerada como um decréscimo de vitalidade, de produtividade e de sentimentos positivos
(FROMM, 1983). Desse modo, s6 poderemos saber o que é felicidade e nos sentirmos felizes,
guando experimentarmos a auséncia da felicidade e do prazer, ou seja, a infelicidade, a dor e 0
sofrimento (BARRETO, 1975; EPICURO, 2002).

Frankl, por sua vez, se mostra consciente da existéncia da infelicidade como propde
Schopenhauer, a0 mencionar, em sua obra, “E claro que todas essas miseraveis ‘alegrias’ do
campo de concentragao representavam por exceléncia uma felicidade no sentido negativo de
Schopenhauer, ou seja, uma isengéo de sofrimento” (FRANKL, 1991, p. 89-90). Para Frankl,
“(...) a felicidade ndo pode ser buscada, precisa ser decorréncia de algo. Deve-se ter uma razdo
para ‘ser feliz’. Uma vez que a razdo ¢ encontrada, no entanto, a pessoa fica feliz
automaticamente.” (FRANKL, 1991, p. 224).

Uma questdo Aristoteles (2001) traz e é reforcada por Gianetti (2002), é como as pessoas
estdo em busca pela felicidade. Para Gianetti (2002, p. 68-69), “a felicidade sempre foi e
continua sendo um grande fim, se ndo a finalidade suprema, em nome do qual se justificam
escolhas na vida publica e privada”. Desse modo, as pessoas estdo em busca da felicidade,
justificando muitas das suas atitudes e ac¢des, tanto em sua vida publica quanto em sua vida

privada, por estarem buscando ser felizes.
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Outra ponto em que Aristoteles (2001) e Gianetti (2002) convergem é que a felicidade
é uma atividade, podendo, assim, ser buscada. Para Gianetti (2002), a felicidade também é uma
qualidade que a pessoa podera conquistar, ndo sendo condicionada a sua personalidade, como
considera Fromm (1947). Desse modo, a felicidade “é¢ uma atividade — algo que se cultua e
constréi (...). E impossivel conceber a felicidade humana sem algum sentido de realizagio”
(GIANETTI, 2002, p. 177).

Outro autor que também apoia a questdo da felicidade ser buscada é Lipovetsky (2007),
o qual fala sobre as diferentes maneiras que as pessoas utilizam para buscar a felicidade hoje
em dia, através do consumismo ou mesmo de medicamentos que possam gerar alguma sensacao
de alegria ou euforia, podendo ser confundida com a felicidade. Dessa maneira, na sociedade
atual, € como se a felicidade pudesse ser buscada e suprimida externamente, através do
consumo, mas também reconhece que essa € uma busca constante das pessoas: todos querem
buscar a felicidade na sociedade atual.

Na mesma linha de Lipovetsky (2007), hd também os autores Longinotti-Buitoni e
Longinotti-Buitoni (2000) que demonstram, falando especificadamente sobre o mercado de
luxo, como as pessoas utilizam de bens e da aquisicao de itens que desejam como forma de
suprimir seus sentimentos, motivando sempre novas compras e novos desejos. Dessa maneira,
Longinotti-Buitoni e Longinotti-Buitoni (2000) acabam por reforcar a qualidade da felicidade
poder ser buscada, ter origem externa ao homem, ser uma qualidade conquistada e também uma
atividade constante, a qual as pessoas estdo sempre buscando.

Todas essas diferentes visdes representam apenas uma parcela de autores das mais
diferentes areas: filosofia, sociologia, psicologia, psiquiatria, negécios, entre outras. Dessa
maneira, nota-se como a felicidade pode ser percebida por diferentes vieses. Pode ser analisada
de acordo com o processo utilizado para alcancar a felicidade, sendo a partir da sua origem,
podendo ser de origem interna do ser (FROMM, 1983; VASCONCELOS, 2004) ou de origem
externa ao homem (ARISTOTELES, 2000; LIPOVETSKY, 2007).

A felicidade pode ainda vir a ser buscada (ARISTOTELES, 2000; GIANETTI, 2002;
EPICURO, 2002; LIPOVETSKY, 2007; FERREIRA, 2018) ou ndo poder ser buscada,
decorrendo, na realidade, em virtude de alguma razdo (FRANKL, 1991). A felicidade pode
ainda ser considerada um estado em que as pessoas se encontram e o qual ndo pode vir a ser
alterado (BARRETO, 1975; SCHOPENHAUER, 2003; VASCONCELOS, 2004) ou uma

qualidade conquistada, a qual as pessoas possuem a possibilidade de obter (FROMM, 1983,
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FRANKL, 1991; ARISTOTELES, 2000; GIANNETTI, 2002, LIPOVETSKY, 2007; FREIRE
FILHO, 2010; SILVA, 2015, FERREIRA, 2018).

A felicidade pode ainda ser considerada como uma atividade constante, em que as
pessoas estdo constantemente em busca e procurando uma maneira de conquista-la
(ARISTOTELES, 2000; LIPOVETSKY, 2007, FERREIRA, 2018). Pode-se ainda tentar
compreender a felicidade ao se olhar para o seu oposto, a infelicidade (FROMM, 1983,;
SCHOPENHAUER, 2003).

A felicidade acabou sendo um tema ausente nos estudos, a partir do vies da psicologia,
uma vez que se estudava as doencas e dos problemas (FISHER, 2010; RIBEIRO e SILVA,
2018). Foi para trazer uma visdo mais positiva, buscando estudar os sentimentos e emogdes
positivas que surgiu a psicologia positiva.

A psicologia tradicional tinha a preocupacéo de estudar o trabalho sob o viés negativo,
como fonte de sofrimento e as consequéncias das doengas sobre os trabalhadores. A Psicologia
Positiva comegou a ser estudada a partir de 1998, quando Martin Seligman assumiu a
presidéncia da American Psychological Association. Surgiu como uma alternativa ao modelo
de doenca. Modificando o foco a atencdo de doengas como depressao, estresse e experiéncias
negativas para a atencédo a felicidade e estados positivos. Esse interesse cresceu nas ultimas
décadas, em virtude do avanco que ocorreu nas pesquisas em ciéncias humanas e sociais,
aumentando os interesses pelo lado positivo da vida organizacional, destacando, dentro desse
contexto: 0 bem-estar, a satisfacdo no trabalho e as experiéncias positivas e afetivas no ambiente
de trabalho (FISHER, 2010, SENDER, FLECK, 2017; FARSEN et al, 2018; SALAS-
VALLINA, ALEGRE, 2018; RIBEIRO, SILVA, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-
ORDONEZ DIAS, 2019).

E foi a partir da psicologia positiva que se passou a observar 0s sentimentos positivos
relacionados ao trabalho, um ambiente em que as pessoas passam boa parte do seu tempo e da
sua vida, e que influencia na identidade de cada trabalhador (FARSEN et al, 2018; WALL,
2018). Com toda essa importancia dada ao trabalho, surge uma busca maior pela compreensao
da felicidade no trabalho.

Na Revisdo Sistematica, foi possivel observar que a felicidade no trabalho foi estudada,
apresentada e contextualizada de maneiras diferentes, as quais que tendem a se sobrepor em
alguns momentos. Essa particularidade foi observada nos artigos encontrados com a Revisdo
Sistematica, mas ndo quer dizer que representem o universo de todos os estudos sobre a

felicidade no trabalho.
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A felicidade no trabalho pode ser estudada a partir da psicologia, desmembrando o
estudo da psicologia tradicional até a psicologia positiva como um guarda-chuva de emocdes
(FISHER, 2010; RIBEIRO, SILVA, 2018; PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al,
2018; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ,
DIAS, 2019).

A felicidade no trabalho também pode ser estudada através do conceito de felicidade,
evoluindo de conceitos filosoficos e religiosos, até conceitos como de Frankl, onde a felicidade
esta relacionada a ter um sentido, ao de Freud, com relacdo a um equilibrio dos instintos, de
Maslow e a auto-realizacdo e ainda de Csikszentmihalyi com o conceito de flow! (FISHER,
2010; SOUSA, PORTO, 2015; CUI, DAVIS, HUANG, 2016; RIBEIRO, SILVA, 2018;
PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al, 2018; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018;
AWADA, ISMAIL, 2019; SALLAS-VALINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO,
2020).

Por ultimo, a felicidade no trabalho pode ser estudada a partir da evolucdo do trabalho,
tanto com relacdo as suas caracteristicas quanto com relacdo a maneira com a qual as pessoas
passam a se relacionar e se identificar com o trabalho que desempenham (SENDER, FLECK,
2017; FARSEN et al, 2018; BUTT et al, 2019).

Apesar de haver na Revisdo Sistematica, a apresentacdo do surgimento do tema da
felicidade no trabalho a partir da psicologia, do conceito da felicidade ou do trabalho, essas
apresentacdes do tema representam uma evolucdo que é observada nos estudos sobre a
felicidade no trabalho. Dentro desse contexto, o estudo da felicidade no trabalho, a partir da
psicologia positiva € 0 modo mais atual de apresentar o tema e o que foi adotada pela presente
pesquisa, se embasando na psicologia positiva para estudar a felicidade no trabalho.

2.2 FELICIDADE NO TRABALHO

A felicidade no trabalho pode apresentar uma diversidade de conceitos, podendo estar
relacionada com a maneira com que se encara mentalmente o trabalho, até apresentar relacéo
com o bem-estar subjetivo, com o propdsito e com a satisfacdo no trabalho.

Os conceitos de felicidade no trabalho, encontrados na revisdo sistematica, podem ser

categorizados em: mentalidade, bem-estar subjetivo, satisfacdo no trabalho e proposito.

1 Flow, apesar de ser um tema que nao foi trabalho na reviséo sistematica a partir da psicologia positiva, tem a
sua origem dentro da psicologia positiva, a partir do trabalho de Csikszentmihalyi.
31



A felicidade no trabalho como uma mentalidade se refere a um estado mental, uma
mentalidade que a pessoa adota ao encarar 0 seu trabalho, podendo maximizar a sua
produtividade e os seus resultados (PRYCE-JONES, LINDSAY, 2014). E como se ao adotar a
mentalidade da felicidade no trabalho, o colaborador visasse com isso, ver o seu trabalho néo
apenas como a fonte de seus ganhos financeiros para a sua subsisténcia, mas como algo mais,
dando valor e relevancia ao trabalho com executa. Com isso, todas as suas escolhas séo visando
obter a felicidade no trabalho e uma vez que a encontra, os beneficios séo, justamente, o ganho
de produtividade e os resultados conquistados com o seu trabalho.

J& a felicidade no trabalho como bem-estar subjetivo é aquela relacionada ao conceito
de bem-estar subjetivo, sendo caracterizada por um sentimento de bem-estar que a pessoa sente
em relacdo ao trabalho que desempenha, obtendo uma melhoria na sua motivacdo
(HELLSTROM, 2014; SINGH, AGGARWAL, 2017). Nessa categoria, a felicidade no trabalho
é encarada como um sentimento e estara relacionada ao modo que o colaborador se sente em
relacdo ao trabalho que possui. Caso sinta-se bem, com sentimentos positivos de bem-estar, é
considerado como feliz no trabalho e o seu beneficio € um ganho de motivacao.

A felicidade no trabalho pode ainda ser caracterizada pela sua relacdo direta com a
satisfacdo no trabalho, se caracterizando pela sensacao de satisfacéo e de gostar do trabalho que
desempenha (FERNANDEZ et al., 2018). Nesse caso, se a pessoa esta se sentindo satisfeita
com o trabalho que tem e gosta do mesmo, € considerada como feliz no trabalho. Logo, ndo é
algo que a pessoa busca ou mesmo nao tem relacdo com se sentir bem, mas sim se o trabalho
esta a satisfazendo, ou seja, satisfazendo as necessidades e as expectativas que o colaborador
possa ter.

Ja a felicidade no trabalho pode ser caracterizada também pelo senso de proposito,
concebendo ao trabalho desempenhado um significado maior e mais profundo (SILVA,
TOLFO, 2012; AWADA, ISMAIL, 2019). Essa talvez seja uma das categorias mais subjetivas
que ha, pois atrela a felicidade no trabalho ao propdsito. O propoésito que cada um sente com o
trabalho que desempenha é algo individual e subjetivo. Nesse caso, o colaborador sera feliz
com o trabalho que executa se nele encontrar um proposito.

Para melhorar a compreensdo do que é a felicidade no trabalho, os conceitos sobre o
tema foram organizados em um quadro sintese. O Quadro 1 apresenta ndo apenas 0s conceitos,

como também os autores e a categoria atribuida a cada um deles:
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Quadro 2 - Conceitos de Felicidade no Trabalho

Autor(es) Conceito Categoria

Awada e Ismail (2019) A felicidade no ambiente de trabalho introduz um senso de | Propdsito
proposito no qual os trabalhadores se sentem relevantes e
tambhém percebem sua contribuicdo para a organizacéo.

Singh e Aggarwal (2017) | A Felicidade no Trabalho é definida como uma experiéncia de | Bem-estar
bem-estar subjetivo no trabalho refletida por uma grande | subjetivo
quantidade de experiéncias positivas individuais (por exemplo,
valorizando muito o trabalho, se sentindo comprometido com o
trabalho) e organizacionais (por exemplo, proporcionando
ambiente de trabalho favoravel) e de baixa quantidade de
individuos negativos e experiéncias organizacionais.

Fernandez et al. (2018) A Felicidade no Trabalho, geralmente, se refere ao sentimento de | Satisfagdo no
satisfagdo que acompanha uma tarefa que acontece do modo que | trabalho
nds esperdvamos que acontecesse.

Hellstrom (2014) Refere-se a palavra felicidade, em vez de bem-estar subjetivo, | Bem-estar
ndo apenas porque é mais facil e agradavel de ler, mas porque é | subjetivo
um termo guarda-chuva que as pessoas usam para explicar como
se sentem em relagdo a sua prdpria vida e ao trabalho no geral.
Inclui ndo apenas motivacdo e satisfacdo no trabalho, mas
também como o trabalho deles se encaixa na satisfagcdo e no
significado geral de suas vidas.

Pryce-Jones & Lindsay | Felicidade no Trabalho (...) é uma mentalidade que permite | Mentalidade
(2014) acOes para maximizar a performance e o alcance do potencial.
Portanto, é uma definicdo simples, ainda que prética, a qual se
aplica a um individuo, uma equipe ou uma organizacao.

Silva e Tolfo (2012) Concebida por outra via, a obtencao de felicidade no trabalho, | Propdsito
entre outros aspectos, pode também ser vista como conectada
com o alcance de propoésitos percebidos como relevantes via
trabalhos significativos.

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Entretanto, para se chegar a felicidade no trabalho, existem alguns fatores que a
antecedem, influenciando tanto positivamente quanto negativamente na felicidade que se sente

com relagao ao trabalho.

2.2.1 Elementos antecedentes da Felicidade no Trabalho

Para entender melhor os fatores que antecedem a felicidade no trabalho, é importante
compreender que aqui também existem diferentes abordagens. A comecar pelo conceito de
felicidade. Para alguns autores, a felicidade e considerada como um sindnimo de satisfacdo no
trabalho e de bem-estar (SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE,
2018; BUTT etal, 2019). Ha também autores que consideram a felicidade como sendo sinbnimo
de bem-estar e de bem-estar subjetivo (LOKMAN et al, 2018).

Ao considerar a felicidade como sinénima de bem-estar e de bem-estar subjetivo, 0

conceito de felicidade acaba, por vezes, sendo confundido com os de bem-estar e de bem-estar
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subjetivo (SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; BUTT
et al, 2019). J& quando se considera a satisfagdo no trabalho como sendo um sinénimo, é como
se existisse uma correlacdo entre um acréscimo na satisfacdo no trabalho levando diretamente
a um aumento na felicidade do trabalho sentida. Logo, de acordo com essa ultima abordagem,
para aumentar a felicidade no trabalho bastaria, simplesmente, aumentar a satisfagdo no
trabalho (BUTT et al, 2019).

Existem, ainda, alguns autores que consideram a felicidade no trabalho como sendo um
conceito que veio para substituir os conceitos de motivacao, bem-estar e bem-estar subjetivo
(SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019), bem como autores que
consideram a felicidade no trabalho como um novo modelo de gestdo, sendo uma abordagem
estratégica que as organizagdes podem adotar atualmente, uma vez que um colaborador feliz
tende a ser um colaborador mais produtivo e com um menor absenteismo (SENDER, FLECK,
2017; PINCHEIRA, GARCES, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ,
DIAS, 2019).

Para a presente pesquisa, ndo se considera os termos de felicidade, bem-estar, bem-estar
subjetivo e satisfacdo no trabalho como sendo sinbnimos. A felicidade é diferente da satisfacdo
no trabalho e diferente de bem-estar, uma vez que felicidade ¢ uma emocéo profunda e bem-
estar ou satisfagdo tendem a ser sentimentos mais breves e momentaneos (RIBEIRO E SILVA,
2018). Néo se tem a pretensdo de se aprofundar nas diferencgas existentes entre emogéo e
sentimento, mas cabe aqui deixar clara que existe essa diferenca e que a mesma foi levada em
consideracdo para o desenvolvimento da presente pesquisa. Enquanto alguns autores acabam
por considerar a emogdo e 0 sentimento como equivalentes, outros autores acabam
diferenciando, onde emocdes podem desencadear sentimentos, mas o inverso ndo € passivel de
acontecer. Além disso, as emocOes sdo relacionadas a alteracdes fisiologicas e corporais,
causadas tanto por estimulos internos quanto por estimulos externos sem o controle da pessoa.
Jé& os sentimentos estdo mais relacionados a uma interpretacdo subjetiva da situacdo vivenciada
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS, 2004).

Uma vez entendida essas abordagens diferentes quanto ao conceito de felicidade, o que
interfere na maneira com que os autores tendem a considerar os fatores antecedentes da
felicidade no trabalho, € preciso compreender os diferentes niveis de analise que séo utilizados
para determinar os fatores que levam a felicidade no trabalho.

Dentro da psicologia positiva, utilizada como base na presente pesquisa, poderdo ocorrer
trés niveis de analise: subjetivo, individual e grupal (RIBEIRO, SILVA, 2018).
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No primeiro nivel, o subjetivo, sdo analisados conceitos mais amplos, como: felicidade,
bem-estar e outros relacionados. J& no nivel individual, sdo estudadas caracteristicas individuais
de cada individuo, como, por exemplo: coragem, habilidades interpessoais (RIBEIRO, SILVA,
2018). Ja no ultimo nivel, o grupal, analisa-se as organizacdes e instituicdes consideradas como
saudaveis. Fisher (2010) faz uma adaptacéo desses niveis de analise da psicologia positiva para
0 estudo da felicidade no trabalho, existindo também trés niveis de analise: nivel transitorio,
nivel pessoal e nivel da unidade.

No nivel transitdrio, ha uma atencdo maior aos sentimentos afetivos, as emocdes e ao
humor, de curta duracéo, que esses individuos podem experimentar com relagdo ao trabalho,
como, por exemplo: flow, alegria, prazer e felicidade. Ja no nivel pessoal é onde ficam a maioria
dos constructos organizacionais sobre felicidade e onde ocorre toda a varia¢do de interesse entre
os individuos, estando muito relacionado ao nosso modo padrdo de pensar, tendo como
exemplos: a satisfagdo no trabalho, o comprometimento afetivo e o tipico humor no trabalho.
Por altimo, temos o nivel da unidade, o qual esta relacionado ao sentimento de felicidade da
coletividade, como, por exemplo, dos times, unidades de trabalho e organizacbes (FISHER,
2010).

Em ambos niveis de andlise, observa-se uma construcao que parte de constructos mais
amplos e subjetivos, sendo, entdo, trabalhados individualmente a partir da percepgéo de um
grupo e por fim, uma analise de uma instituicdo ou da parte de uma organizacao, onde se leva
em consideracdo toda essa construcdo, do individual ao coletivo. E como se fosse
primeiramente observado 0s sentimentos que uma pessoa nutre com relacédo ao trabalho, para,
a seguir, categorizar esses sentimentos de acordo com o que os demais membros do grupo
também sentem. Uma vez que se tem essa visdo do que o grupo esta sentindo, € momento de
analisar esses sentimentos a partir da organizacdo, ou de parte dela, somando todos esses
sentimentos.

Quando se pensa na felicidade, a partir de um nivel transitério, pode-se atribuir,
primeiro, um peso maior aos fatores genéticos e, em segundo lugar, as atitudes das pessoas
(RIBEIRO, SILVA,; 2018), Nesse nivel, é considerado, principalmente, o que o individuo diz
sentir com relacdo ao seu trabalho, além de como encara o proprio trabalho e do significado
que atribui a0 mesmo. Para muitas pessoas, as longas horas no trabalho caracterizam um aspecto
importante nas suas vidas, sendo o trabalho vital para a constitui¢cao de sua propria identidade.
(DEJOURS, ABDOUCHELLI, JAYET, 1994; FARSEN et al, 2018).
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Algumas caracteristicas individuais também sdo apontadas como sendo dimensdes da
felicidade no trabalho por alguns autores, influenciando na mesma e fazendo parte do nivel
transitério, como: engajamento e comprometimento (SALLAS-VALLINA, ALEGRE, 2018;
SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018); atuacdo no trabalho (CUI, DAVIS,HUANG, 2016).
Essas caracteristicas individuais sdo importantes para determinar as atitudes positivas que um
colaborador pode apresentar com relagéo ao seu trabalho, mas néo apenas elas sozinhas, mas
sim em conjunto com as caracteristicas e o contexto do trabalho (SALAS-VALLINA,
ALEGRE, 2018).

As caracteristicas da organizacdo, no nivel da unidade, tendem a influenciar as atitudes
positivas dos seus colaboradores, levando a um ambiente mais feliz. Dentro desse contexto, €
comum a utilizacdo do conceito de felicidade organizacional, considerando que a felicidade de
uma organizacao é construida a partir da felicidade individual de seus colaboradores. Logo,
uma empresa com colaboradores que estejam felizes com seus trabalhos, serd uma empresa
feliz. (FISHER, 2010; CUI, DAVIS, HUANG, 2016; LOKMAN et al, 2018).

Deste modo, é comum relacionar a felicidade organizacional com o clima
organizacional, como se a felicidade dependesse do clima da organizagdo, considerando,
inclusive, o qudo inspirador o trabalho pode vir a ser para o colaborador (SALAS-VALLINA,
ALEGRE, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; LOKMAN et al, 2018; SANCHEZ-
VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019).

Dentro desse contexto a lideranca ganha um espaco consideravel na bibliografia, sendo
citada como um fator que pode influenciar tanto positivamente quanto negativamente a
felicidade no trabalho, através do estimulo de atitudes positivas nos seus colaboradores,
principalmente através do exemplo de lideres inspiradores e altruistas (FISHER, 2010;
LOKMAN et al, 2018; PINCHEIRA, GARCES, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-
ORDONEZ, DIAS, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; SALAS-VALLINA,
ALEGRE, 2018; BUTT et al, 2019; SALAS-VALLINA, SIMONE, FERNANDEZ-
GUERRERO, 2020). Os lideres altruistas estdo preocupados com o bem-estar dos seus
colaboradores e a importancia do bem-estar para a performance de cada um (SALAS-
VALLINA, ALEGRE, 2018). Ja os lideres inspiradores possuem uma Visdo e objetivos
grandiosos, buscando dar um significado para o que precisa ser realizado para alcanga-los,
sendo capazes de entender o que cada colaborador precisa e 0 que é um desafio para cada um
deles nessa jornada (SALAS-VALLINA, SIMONE, FERANDEZ-GUERRERO, 2018).
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E também apresentado, a um nivel de unidade, o conceito de organizacGes saudaveis.
Nesse conceito ha ainda dois caminhos que podem ser apresentados. O primeiro considera a
qualidade de vida no trabalho como um fator que leva a felicidade no trabalho e determina,
consequentemente, a saude de uma organizacdo (LOKMAN et al, 2018). No segundo, a
felicidade no trabalho é considerada apenas como um dos fatores que leva uma organizacédo a
ser saudavel. Considera-se que uma organizagdo saudavel € a soma da qualidade de vida no
trabalho, do bem-estar e da felicidade no trabalho (FARSEN et al, 2018). Ao se considerar a
primeira abordagem, temos a qualidade de vida no trabalho como um fator antecessor a
felicidade no trabalho, j& na segunda abordagem existe uma igualdade entre os termos.
Independente das abordagens, a salde de uma organizacdo € considerada como uma
consequéncia da felicidade no trabalho.

As organizacdes saudaveis, dentro da Psicologia Organizacional Positiva, sdo também
consideradas como organizacdes resilientes. De acordo com Martinez, Salanova, Llorens
(2016), o que caracteriza essas organizacdes sao: organiza¢des que consideram a salde como
um valor estratégico; possuem um ambiente de trabalho inspirador e de aprendizagem continua;
suas relacbes interpessoais sdo abertas; possuem uma excelente gestdo de talentos; os
colaboradores e seus times sdo otimistas, engajados e eficazes; sdo empresas que possuem
confianga e compromisso; possuem boas relagfes sociais com a comunidade; desenvolvem
produtos e servicos saudaveis e enfrentam as crises de forma positiva e resiliente.

Ainda no nivel de unidade, a autonomia, um bom salario e a oportunidade de aprender
coisas novas também sdo pontuadas como fatores que levam a um aumento da felicidade no
trabalho (BUTT et al, 2019). No nivel pessoal, um fator considerado relevante para a felicidade
no trabalho é o relacionamento que o individuo pode nutrir com os seus colegas e seus lideres
(LOKMAN et al, 2018), bem como o suporte que 0 mesmo recebe dos seus colegas (BUTT et
al, 2019).

Todos esses niveis apresentados e os fatores, a partir de cada um deles, que influencia e
antecede a felicidade no trabalho, podem ser encontrados sintetizados no Quadro 2, de Sender
e Fleck (2017). As autoras apresentam os niveis de analise com uma nomenclatura diferente,
mas € possivel observar uma relagdo que existe do nivel individual com o nivel transitério, do
nivel organizacdo (empresa) com o nivel de unidade, do nivel organizagéo (fungdo), tanto com
o0 de unidade quanto com o nivel pessoal e do nivel organizacéo (pessoas) com o nivel pessoal.
Além disso, as autoras apresentam outras referéncias de estudos que complementam cada um

dos antecedentes.
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Quadro 3 - Principais elementos antecedentes da Felicidade no Trabalho

Nivel de analise

Antecedentes

Referéncias

Individuo

Carga genética

Arvey, Bouchard, Segal e Abraham (1989); Lykken e
Tellegen (1996); Schnittker (2008); Sosis (2014)

Tragos de personalidade

Handa e Gulati (2014); llies e Judge (2003); Judge, Heller e
Mount (2002); Staw e Ross (1985)

Vocacdo (chamado)

Bellah, Madsen, Sullivan, Swidler e Tipton (1985);
Wrzesniewski, McCauley, Rozin e Schwartz (1997)

Criacéo

R. Jones (2016); Schnittker (2008)

Significado do trabalho

Cartwright e Holmes (2006); Dejours (2004); Frankl
(1984); Morin (2001); Morin, Tonelli e Pliopas (2007);
Rosso, Dekas e Wrzesniewski (2010); Wrzesniewski e
Dutton (2001)

Organizacdo
(Empresa)

Inteligéncia Ganzach (1998)
Variaveis demograficas Dolan, Peasgood e White (2008); Lok e Crawford (2004)
Desenvolvimento e | Baruch (2006); Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa

treinamento

(1986); M. K. Jones, Jones, Latreille e Sloane (2009);
Walton (1973)

Condigdes fisicas

Eisenberger et al. (1986); Morgeson e Humphrey (2006);
Walton (1973)

Jornada de trabalho

Aronsson (1989); Dejours, Abdoucheli e Jayet (1993);
Leslie, Manchester, Park e Mehng (2012); Morgeson e
Humphrey (2006); Oliveira e Cavazotte (2013); Spector e
Jex (1998); Walton (1973)

Justica Eisenberger et al. (1986); Walton (1973)
Remuneracgdo Eisenberger et al. (1986); Walton (1973)
Seguranca Bose e Sampath (2016); Kets de Vries e Balazs (1997);

Eisenberger et al. (1986)

Cultura organizacional

Boxx, Odom e Dunn (1991; Fernandes e Zanelli (2006);
Lund (2003); Odom, Boxx e Dunn (1990)

Organizacdo
(Fungéo)

Controle/autonomia

Aronsson (1989); Csikszentmihalyi (1991); Hackman e
Oldham (1976); Karasek (1989); Morgeson e Humphrey
(2006)

Variedade de atividades e
habilidades

Dejours (2004); Hackman e Oldham (1976); Johansson
(1989); Morgeson e Humphrey (2006); Walton (1973)

Equilibrio entre
complexidade e capacidade

Csikszentmihalyi (1991); Morgeson e Humphrey (2006)

Feedback claro e imediato

Csikszentmihalyi (1991); Hackman e Oldham (1976);
Morgeson e Humphrey (2006)

Relevancia, significancia e
identidade

Hackman e Oldham (1976); Morgeson e Humphrey (2006)

Possibilidade de alteragéo
do desenho da funcéo

Dejours (2004); Handa e Gulati (2014); Wrzesniewski e
Dutton (2001)

Organizacdo
(Pessoas)

RelacBes com gestor

Carasco-Saul, Kim e Kim (2015); Dejours (2004); Karasek
(1989); Lennerlof (1989); Li e Liao (2014).

RelacBes com grupo

Dejours (2004); Johnson (1989); Kirmeyer e Lin (1987);
Paschoal et al. (2010)

Fonte: Sender e Fleck (2017, p. 771)

O tema da felicidade no trabalho é um tema complexo, com muita diversidade na

maneira em que é abordado, havendo, além de diferentes conceitos e categorias, uma variedade

de elementos antecessores e de assuntos transversais abordados.
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2.2.2 Temas transversais abordados no estudo da Felicidade no Trabalho

A felicidade no trabalho é um tema que é apresentado e introduzido, de acordo com o
observado na Revisdo Sistemética, de maneiras diferentes, como a partir da psicologia
(FISHER, 2010; RIBEIRO, SILVA, 2018; PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al,
2018; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ,
DIAS, 2019), do conceito de felicidade (FISHER, 2010; SOUSA, PORTO, 2015; CUI, DAVIS,
HUANG, 2016; RIBEIRO, SILVA, 2018; PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al, 2018;
SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018, AWADA, ISMAIL, 2019; SALLAS-VALINA,
SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020). e da evolucio do trabalho (SENDER, FLECK,
2017; FARSEN et al, 2018; BUTT et al, 2019), possui trés diferentes niveis de analise, o nivel
transitorio, o nivel pessoal e o nivel de unidade (SENDER, FLECK, 2017; LOKMAN et al,
2018; FARSEN et al, 2018; BUTT et al, 2019) e uma gama variada de temas com 0s quais é
trabalhada em conjunto.

Quando a felicidade no trabalho ¢ estudada a partir do conceito de felicidade, é comum
aparecer os conceitos de felicidade eudaimonica e hedénica (SOUSA, PORTO, 2015; CUI,
DAVIS , HUANG, 2016; NEVES, BREI, 2016; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018;
SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019; SALLAS-VALINA,
SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020). A felicidade eudaiménica esta relacionada com
viver uma vida correta, moral, virtuosa e com proposito, enquanto a felicidade heddnica esta
relacionada com experiéncias internas e subjetivas, sendo baseada na preponderancia de
sentimentos positivos, além de enfatizar a satisfacdo no trabalho e o bem-estar subjetivo
(FISHER, 2010; SOUSA, PORTO, 2015; RIBEIRO, SILVA, 2018; SALAS-VALLINA,
SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020).

Apesar de o termo ser felicidade no trabalho, nem sempre os estudos abordam o conceito
do trabalho, a sua evolucao, os seus significados ou mesmo a sua influéncia na identidade das
pessoas (SENDER, FLECK, 2017; WALL, 2018; LOCKMAN et al, 2018; FARSEN et al,
2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019; BUTT et al, 2019).
Quando abordado, tende a ser realizada uma retrospectiva de como era o trabalho e de todas as
mudangas que ocorreram a partir da Revolugdo Industrial e com o surgimento das primeiras
teorias motivacionais, demonstrando que essa preocupagdo com as pessoas, de uma maneira
mais subjetiva, j& vem desde essa época e comecgou justamente com a motivacdo (FISHER,
2010; SENDER, FLECK, 2017; PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al, 2018;
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AWADA, ISMAIL, 2019; SALLAS-VALINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO,
2020).

A psicologia positiva foi um termo cunhado por Seligman (2002), sendo considerado
um conhecimento que pode e deve ser utilizado para a vida como um todo, potencializando
sentimentos e emocdes positivas, os quais possuem forte relagdo com a salde e a longevidade
das pessoas, ganhando forga no ambiente de trabalho. A psicologia positiva ganhou espago nos
estudos organizacionais a partir do momento que comecgou a se observar a relacdo de nutrir
sentimentos, emocoes e atitudes positivas no trabalho tinham uma influéncia na produtividade
das pessoas, principalmente com o tema de felicidade no trabalho (FISHER, 2010; RIBEIRO,
SILVA, 2018; PINCHEIRA, GARCES, 2018; FARSEN et al, 2018; SALLAS-VALINA,
ALEGRE, 2018; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019).

E € por isso que um dos assuntos mais trabalhados e citados junto a felicidade no
trabalho é a produtividade, justamente por se considerar que colaboradores felizes sdo mais
produtivos, tanto por se sentirem mais motivados, tendo uma performance além do que é
esperado para a funcdo que executam, bem como por terem um indice de absenteismo menor
que os colaboradores infelizes (QUBAISI, 2017; SENDER, FLECK, 2017; PINCHEIRA,
GARCES ,2018; WALL, 2018; FARSEN et al, 2018; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018;
AWADA, ISMAIL, 2019; SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019).

Outros assuntos que ganham destaque nos estudos sobre felicidade no trabalho séo: a
satisfagio no trabalho (FISHER, 2010; SENDER, FLECK, 2017; PINCHEIRA, GARCES,
2018; LOCKMAN et al, 2018; SALLAS-VALINA, ALEGRE, 2018; BUTT et al, 2019;
SALLAS-VALINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020), o bem-estar (SOUSA,
PORTO, 2015; QUBAISI, 2017; SENDER, FLECK, 2017; RIBEIRO, SILVA, 2018; FARSEN
etal, 2018; SALLAS-VALINA, SIMONE E FERNANDEZ-GUERRERO, 2020) e 0 bem-estar
subjetivo (BAKKER, OERLEMANS, 2011; BOJANOWSKA, ZALEWSKA, 2015; SINGH,
AGGARWAL, 2017; LOCKMAN et al, 2018; SALAS-VALINA, ALEGRE, 2018;
SANCHEZ-VAZQUEZ, SANCHEEZ-ORDONEZ, DIAS, 2019). Para alguns autores surgem
como a necessidade de mostrar que sdo termos sindnimos e acabam por substituir a felicidade
no trabalho, para outros, para evidenciar a diferenca que ha entre esses termos e a felicidade no
trabalho, como forma de corrigir 0 equivoco dos demais autores.

Assuntos que aparecem com menor destaque sdo: comprometimento (FISHER, 2010;
SENDER, FLECK, 2017; SALAS-VALINA, ALEGRE, 2018; SALLAS-VALINA, SIMONE,
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FERNANDEZ-GUERRERO, 2020;), engajamento (FISHER,2010; SENDER, FLECK, 2017)
e capital psicologico (BASINSKA, ROZKWITALSKA, 2020).

Com base nessa compreensdo, ao se tratar de comprometimento, ocorre uma relagédo em
que colaboradores felizes sdo mais comprometidos em seu trabalho, tendo um indice menor ndo
apenas de absenteismo, mas também de trocar de emprego. Ja com relagdo ao engajamento,
demonstra-se que pessoas que sao felizes no seu trabalho sdo mais engajadas e tendem a gerar
melhores resultados.

A lideranca (CHAIPRASIT, SANTIDHIRAKUL, 2011; SALLAS-VALINA
ALEGRE, 2018; SALLAS-VALINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020) é
trabalhada ndo apenas como um assunto geral, tendo uma forte relacdo com a felicidade e a
infelicidade no trabalho, mas também existem estudos que demonstram como diferentes tipos
de lideranca influenciam na felicidade no trabalho, como, por exemplo, a lideranca altruista,
onde o lider se preocupa muito com os seus colaboradores, sendo um fator diferencial na
performance do time (SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018). J& uma lideranca inspiradora
tende a demonstrar respeito, comportamento justo, provendo energia, positividade e motivacédo
para os seus colaboradores (SALAS-VALLINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO,
2020).

Apesar de Seligman (2002) ja trazer o termo flow em sua obra, esse termo ainda é pouco
mencionado e trabalhado nos estudos encontrados na revisdo sistematica. Flow indica um
estado em que a pessoa esta tdo impactada positivamente pelo que esta fazendo que néo percebe
0 tempo passar ao seu redor (SELIGMAN, 2002; FISHER, 2010; SENDER, FLECK, 2017;
RIBEIRO, SILVA, 2018; FARSEN et al, 2018). Além disso, flow “pode ser compreendida pelo
proposito significativo, que endereca a uma reorientacdo temporal e espacial quando se esta
realizando alguma atividade com sentido” (FARSEN et al, 2018, p. 34). O flow é comum em
colaboradores que desfrutam de um maior nivel de compromisso, envolvimento, motivacdo e
satisfagdo com o trabalho, devendo ser estimulado e buscado pelas organizagdes (PINCHEIRA,
GARCES, 2017).

Esses assuntos que mais se destacam nos estudos de felicidade no trabalho, conforme
procedimentos apresentados pela revisdo sistematica, estdo apresentados no Quadro 3,
juntamente com o0s autores que trabalharam esses assuntos em seus estudos. Alguns autores

acabam trabalhando mais de um assunto transversal junto a felicidade no trabalho.
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Quadro 4 - Assuntos transversais

Autor(es)

Assuntos Transversais

Sender, Fleck (2017); Qubaisi (2017); Pincheira, Garcés (2018); Wall
(2018); Farsen et al (2018); Sallas-Valina, Alegre (2018);Awada,
Ismail (2019); Sanchéz-Vazquéz, Sanchéz-Orddfiez, Dias (2019)

Produtividade

Fisher (2010); Sender, Fleck (2017); Pincheira, Garcés (2018);
Lockman et al (2018); Sallas-Valina e Alegre (2018); Butt et al (2019);
Sallas-Valina, Simone e Fernandez-Guerrero (2020)

Satisfacdo no trabalho

Seligman (2002); Fisher (2010); Ribeiro, Silva (2018); Pincheira,
Garcés (2018); Farsen et al (2018); Sallas-Valina, Alegre (2018);
Sanchéz-Vazquéz, Sanchéz-Ordofiez, Dias (2019)

Psicologia Positiva

Sender, Fleck (2017); Farsen et al (2018); Wall (2018); Lockman et al
(2018); Butt et al (2019); Sanchéz-Vazquéz, Sanchéz-Ordéiiez, Dias
(2019)

Trabalho

Fisher (2010); Sender, Fleck (2017); Pincheira, Garcés (2018); Farsen
et al (2018); Awada, Ismail (2019); Sallas-Valina, Simone, Fernandez-
Guerrero (2020)

Motivacdo

Sousa, Porto (2015); Qubaisi (2017); Sender, Fleck (2017); Ribeiro,
Silva (2018); Farsen et al (2018); Sallas-Valina, Simone, Fernandez-
Guerrero (2020)

Bem-estar

Bakker, Oerlemans (2011); Bojanowska, Zalewska (2015); Singh,
Aggarwal (2017); Lockman et al (2018); Sallas-Valina, Alegre (2018);
Sanchéz-Vazquéz, Sanchéz-Ordofiez, Dias (2019)

Bem-estar subjetivo

Sousa, Porto (2015); Cui, Davis, Huang (2016); Sallas-Valina e Alegre
(2018); Sanchéz-Vazquéz, Sanchéz-Ordéfiez, Dias (2019); Sallas-
Valina, Simone (2018), Fernandez-Guerrero (2020)

Felicidade eudaimdnica e hedbnica

Fisher (2010); Sender, Fleck (2017); Sallas-Valina, Alegre (2018);
Sallas-Valina, Simone, Fernandez-Guerrero (2020)

Comprometimento

Seligman (2002); Fisher (2010); Sender, Fleck (2017); Ribeiro, Silva | Flow
(2018); Farsen et al (2018)

Chaiprasit, Santidhirakul (2011); Sallas-Valina, Alegre (2018); Sallas- | Lideranga
Valina, Simone, Fernandez-Guerrero (2020)

Fisher (2010); Sender, Fleck (2017) Engajamento

Basinska, Rozkwitalska (2020)

Capital Psicolégico

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Dentre todos os assuntos que sdo trabalhados junto com a felicidade no trabalho, a

produtividade é o tema mais abordado, conforme observado no Quadro 3. Sanchéz-Vazquez,

Sanchéz-Ordéfiez e Dias (2019, p. 263), apresentaram em seu estudo um quadro sintese

contendo estudos anteriores que mostram uma correlacdo entre a felicidade e a produtividade

no trabalho, o qual esta apresentado no Quadro 4.

E possivel observar como ndo s6 a produtividade esta relacionada a felicidade no

trabalho, mas também como o desempenho, 0 engajamento e 0 absenteismo também estdo

correlacionados.
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Quadro 5 - Estudos anteriores que mostram uma correlacdo entre felicidade e produtividade do trabalho

Nome da entidade que estudou Contribuicao

Happiness and Productivity (University of Funcionarios felizes em seus trabalhos sdo 12% mais
Warwick) produtivos.

lopener Institute (Oxford University) As pessoas com maiores indices de felicidade no trabalho tém

um melhor desempenho: dedicam 80% do seu tempo as tarefas
atribuidas. Por outro lado, a dedicacdo as tarefas que devem
desempenhar, de pessoas com indices de nao felicidade no
trabalho, diminui para 40% do seu tempo.

University of California (Berkeley) As pessoas felizes sdo 86% mais criativas.

Gallup Uma empresa feliz aumenta a qualificagdo dos clientes em 10%,
tem uma rotatividade de colaboradores 55% menor, tem um
aumento de 44% na fidelizagdo de seus funcionarios, tem 41%
menos absenteismo, tem uma reducdo de 58% nos problemas de
seguranca e uma reducdo de 40% nos produtos defeituosos.

Shawn Anchor O trabalhador feliz, motivado e satisfeito com o seu trabalho
alcanca um aumento de 37% nas vendas, de 31% na
produtividade e de 19% na eficiéncia e os trabalhadores
infelizes tém uma média de 15 dias a mais de licengas médicas

gue a média.
HBR Um funcionario feliz ¢ 300% mais criativo e inovador e tem
125% menos estresse.
Hays Group As pessoas felizes sdo 43% mais produtivas e o custo de
substituir um empregado esté entre 50% a 150% do salario.
Social Market Foundation Os empregados felizes sdo 20% mais produtivos.
Forbes Uma empresa feliz tem 66% menos de baixas no trabalho
Greenberg & Arawaka Uma empresa feliz tem 31% mais produtividade
Framingham Heart Study As pessoas que se cercam de pessoas felizes tém uma

probabilidade 25% maior de imitar esse estado psiquico.

Fonte: Sdnchez-Vézquez, Sdnchez-Ordbfiez, Dias (2019, p. 263)

Desse modo, nota-se que a felicidade no trabalho pode ser abordada juntamente com os
mais diferentes assuntos, sendo a produtividade o assunto transversal mais abordado, seguido
de outros temas também relevantes, como a satisfacdo no trabalho, a psicologia positiva, 0
trabalho e a motivacéo.

Conforme observado no Quadro 2 e no Quadro 3, bem como nas diferentes maneiras
em que e possivel estudar a felicidade no trabalho, ndo existe um consenso sobre o assunto. A
felicidade no trabalho ¢ um tema relativamente recente, cujas pesquisas acabam indo para
direcdes muito diferentes, sendo uma das maiores dificuldades para os estudiosos do tema. Essa
dificuldade é observada por diversos pesquisadores, como Sender,e Fleck (2017) e Wall (2018).

E essa mesma dificuldade é observada na revisdo sistematica, com relacdo aos
instrumentos utilizados para mensurar e diagnosticar a felicidade no trabalho. Existem mais de

30 instrumentos nos estudos levantados pela revisdo sistematica, onde ocorrem trés situaces
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diferentes: a unido de elementos de dois ou mais instrumentos para a coleta de dados, a

utilizacéo de instrumentos ja existentes e a cria¢cdo de um instrumento do zero.

2.3 INSTRUMENTOS DE MENSURACAO E DIAGNOSTICO DE FELICIDADE NO
TRABALHO

Nesse topico serdo abordados os instrumentos que constavam na revisdo sistematica
sobre felicidade no trabalho, trabalho e satisfacdo no trabalho, apresentando cada um dos
instrumentos, as categorias de analise dos mesmos, autores originais e 0s autores da revisdo
sistematica que citaram esses instrumentos. A forma de selecdo desses instrumentos esta

detalhada no capitulo 3 de Procedimentos Metodoldgicos.

2.3.1 Felicidade no Trabalho

Nos instrumentos cujo foco central é a felicidade no trabalho, foram encontradas 24
categorias de analise no total, predominando categorias relacionadas a: satisfacdo no trabalho,
engajamento e comprometimento organizacional.

As 24 categorias de analise foram organizadas no Quadro 5, separadas de acordo com
0s instrumentos encontrados a partir da revisdo sistematica. Alguns instrumentos foram

elaborados pelos préprios autores dos artigos da revisao sistematica.

Quadro 6 - Categorias dos Instrumentos do tema de Felicidade no Trabalho

Instrumento Categorias Autor(es) da Revisdo | Autor (es) do
Sistematica Instrumento
Felicidade no Trabalho Inspiracdo no trabalho Chaiprasit e Santidhiraku | Chaiprasit e
Valor compartilnado da | (2011) Santidhiraku (2011)
organizacéo Butt et al (2019)

Relacionamento

Qualidade de vida no
trabalho

Lideranca

iPPQ baseado na Escala | Felicidade no trabalho | Singh e Aggarwal (2017) | Lutterbie e Pryce-
HAW organizacional Jones (2013)
Felicidade no trabalho do
time

Felicidade no trabalho
individual

Satisfacdo no trabalho
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SHAW — Felicidade no
Trabalho Reduzida

Comprometimento
Organizacional

Salas-Vallina e Alegre
(2018)

Salas-Vallina e
Alegre (2018)

Comprometimento  afetivo

organizacional

Engajamento
HAW - Felicidade no | Engajamento Waal (2018); Salas- | Salas-Vallina et al
Trabalho Satisfacdo no trabalho Vallina e Alegre (2018) (2017)

Medida Multidimensional
de Felicidade no Trabalho

Satisfacdo no trabalho

Engajamento no trabalho

Singh e Aggarwal (2017)

Singh e Aggarwal
(2017)

Prosperidade e vigor

Flow

Afeto

Experiéncia de apoio no
trabalho

Experiéncia do time

Higiene do local de trabalho
Seguranca do trabalho
Impacto nos outros

Fonte: Propria autora (2020)

O primeiro instrumento, Felicidade no Trabalho de Chaiprasit e Santidhiraku (2011),
tinha o objetivo de estudar os fatores que afetam a felicidade no trabalho de colaboradores de
pequenas e médias empresas e medir o nivel de felicidade no trabalho. Esse estudo foi realizado
com empresas da Tailandia, com o intuito de contribuir com o desenvolvimento e o crescimento
do pais. Para isso, foram aplicados pessoalmente questionarios estruturados com 300
colaboradores, sendo 100 trabalhadores do setor de manufatura, 100 do setor de servico e 100
do setor comercial.

Ele foi dividido em duas se¢des, sendo uma delas relativa a informacGes pessoais e
demograficas com 09 questdes e a outra secdo com 43 questdes sobre as 05 categorias de
felicidade no trabalho (Inspiragdo no trabalho, Valor compartilhado da organizagéo,
Relacionamento, Qualidade de vida no trabalho e Lideranca). Os resultados obtidos foram que
esses colaboradores possuem um alto nivel de felicidade no trabalho, assim como foi obtido um
nivel alto de concordancia com os 5 fatores mencionados.

O segundo instrumento é o iPPQ baseado na Escala HAW de Lutterbie e Pryce-Jones
(2013) e citado por Singh e Aggarwal (2017). Essa escala foi feita a partir da reducéo de outra
escala de Edmunds et al (2009) APUD Lutterbie e Pryce-Jones (2013). E uma escala de 10 itens
que tem o objetivo de mensurar e incrementar a felicidade no trabalho organizacional, a
felicidade no trabalho do time e a felicidade no trabalho individual. Sua aplicacdo ocorreu

através da aplicagdo de um questionéario online.
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O terceiro instrumento (SHAW) e o quarto instrumentos (HAW) estéo relacionados. O
primeiro € de autoria de Salas-Vallina e Alegre (2018) e 0 segundo é de autoria de Salas-Vallina
et al (2017), sendo que HAW foi citado também por Waal (2018).

HAW ¢ uma escala que tem o objetivo de mensurar a felicidade no trabalho a partir de
um constructo que considera o préprio trabalho, as caracteristicas do trabalho e a organizacdo
como um todo, baseados nas dimensdes de Fisher (2010). Os autores acreditam que 0 Seu
trabalho possa contribuir com a lideranca e o aprendizado, além de abrirem um novo caminho
para a conducdo do gerenciamento dos recursos humanos dentro das organizacBes. As
categorias dos dois instrumentos, apesar de terem as assertivas escritas de maneira diferente,
uma vez que SHAW utiliza apenas algumas assertivas de HAW, se focam no engajamento, na
satisfacdo no trabalho e no comprometimento organizacional.

SHAW ¢ uma verséo reduzida de HAW, contando com apenas 9 proposi¢des, enquanto
HAW tem 31 proposic¢des. Foi criada, pois os colaboradores se viam sobrecarregados com o
namero de itens para responder. Para a criagdo da escala reduzida foram seguidos 4 passos:
reducdo da escala, validacdo, antecedentes e resultados.

HAW, por sua vez, foi criada através de uma pesquisa com colaboradores do setor
publico, usando uma amostra de médicos que trabalhavam em hospitais publicos na Espanha.
Foi proposta a mensuracdo da felicidade no trabalho a partir de 3 constructos: o préprio
trabalho, as caracteristicas do trabalho e a organizagdo como um todo.

Ambas escalas, HAW e SHAW, sdo mensuradas a partir de uma escala likert de 7 pontos
(indo do discordo totalmente para o concordo totalmente) para cada assertiva.

O dltimo instrumento é a Medida Multidimensional de Felicidade no Trabalho
elaborado por Singh e Aggarwal (2017). Esse instrumento foi construido através de quatro
etapas. A primeira etapa era uma analise critica das medidas existentes sobre felicidade no
trabalho. A segunda etapa foi o desenvolvimento de dimensdes e a escrita das proposicdes. A
terceira etapa foi a proposicdo de um fator estruturado e a validade do contetdo da escala. Ja a
ultima etapa foi para a verificagdo da confiabilidade, convergéncia e validade discriminante da
escala.

Entretanto, foram necessarios 3 estudos diferentes para chegar até a proposicdo da
escala. O primeiro estudo foi uma andlise qualitativa do conteddo com o intuito, principalmente,
de diferenciar a felicidade no trabalho da felicidade na vida pessoal. A seguir, 0 segundo estudo,
foi uma analise das 593 respostas obtidas de colaboradores participantes da pesquisa, onde foi

possivel identificar 4 fatores que refletem o papel igualitario da organizacdo e dos aspectos
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humanos na felicidade do trabalho, como: o suporte recebido nas experiéncias de trabalho, o
suporte ndo recebido nas experiéncias de trabalho, o flow e a motivacéo intrinseca e, por ultimo,
0s sentimentos repulsivos com o trabalho. O terceiro estudo foi uma andlise para confirmar a
estrutura da escala proposta.

Essa escala contou com 10 categorias (Satisfacdo no trabalho, Engajamento no trabalho,
Prosperidade e vigor, Flow, Afeto, Experiéncia de apoio no trabalho, Experiéncia do time,

Higiene do local de trabalho, Seguranca do trabalho e Impacto nos outros).

2.3.2 Trabalho

Nos instrumentos cujo foco central é o trabalho, foram encontradas 09 categorias no
total, predominando a categoria relacionadas aos fatores de estresse no trabalho.

As 09 categorias podem ser encontradas organizadas no Quadro 6, separadas de acordo
com o0s instrumentos encontrados a partir da revisao sistematica. Apesar de esses instrumentos
ndo mencionarem a felicidade no trabalho, eles foram analisados e estudados, pois foram
utilizados em alguns artigos da revisdo sistematica, conforme demonstra o Quadro 6.

Quadro 7 - Categorias dos Instrumentos do tema de Trabalho

Instrumento Categorias Autor(es) da Revisdo | Autor (es) do
Sistematica Istrumento

Escala Revisada dos | Realizacdo profissional Sousa e Porto (2015) Porto e Pilati (2009)
Valores do Trabalho | Estabilidade
(RWVS) Relagdes sociais

Prestigio
Escala do Estresse no | Estressor no trabalho Butt et al (2019) Qureshi et al (2012)
Trabalho Carga de trabalho

Ambiente de trabalho
Engajamento (ou | Estresse Waal (2018) Schaufeli et al
Entusiasmo) no Trabalho | Engajamento (2002)
de Urtech

Fonte: Prépria pesquisadora (2020)

O primeiro instrumento, Escala Revisada dos Valores do Trabalho (RWVS) de Porto e
Pilati (2009) e citado por Sousa e Porto (2015). Essa é a Unica escala elaborada por autores
brasileiros. Os autores usaram a Escala de Valores relativos ao Trabalho (EVT) como base, uma
vez que era amplamente utilizada no trabalho, no Brasil.

Primeiro aplicaram a EVT com 790 profissionais. Os resultados mostraram a adequagéo

do modelo, mas tinha uma representacdo dos tipos motivacionais limitada. Por essa razéo, foi
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realizada uma segunda aplicacéo, ja com a escala revisada. Essa nova aplicagdo contou com
uma amostra de 412 trabalhadores, de 6 cidades do pais, através de um questionario fisico
aplicado diretamente no local de trabalho. Entretanto, antes da validacdo com os colaboradores
foi realizada uma primeira validacdo com especialistas, os quais foram chamados de juizes no
estudo.

Esse instrumento possui 46 itens, derivados teoricamente da escala anterior, divididos
em 04 categorias: Realizacdo profissional, Estabilidade, Relacbes sociais e Prestigio. Foi
utilizada uma escala de 1 (nada importante) até 5 (extremamente importante). A escala foi
validada e permite o0 avango na teorizagéo e mensuragao dos valores relacionados ao trabalho.

O segundo instrumento, Teoria dos recursos de demandas do trabalho, de Qureshi et al
(2012) e citado por Butt et al. O objetivo do estudo era encontrar a relacdo entre os estressores
do trabalho, sobrecarga, ambiente de trabalho e intencdes de trocar de trabalho. Foram, entéo,
selecionados 250 colaboradores da indUstria téxtil do Paquistdo, mas apenas 109 preencheram
0 questionario. Foi também utilizada entrevista telefoénica para os respondentes que nao
retornaram em 4 semanas com as respostas do questionario.

O instrumento possui 26 questdes para medir a dependéncia e a independéncia de fatores
de estresso no trabalho, a sobrecarga no trabalho, o ambiente no trabalho e a intencdo do
colaborador de trocar de trabalho, as quais foram analisadas a partir de 03 escalas: Estressor no
trabalho, Carga de trabalho e Ambiente de trabalho. Foi utilizada uma escala de 5 pontos, sendo
1 discordo totalmente e 5 concordo totalmente.

O dltimo instrumento, Engajamento (ou Entusiasmo) no Trabalho de Urtech, de
Schaufeli et al (2002) e citado por Waal (2018), foi um instrumento criado com o foco de
mensurar 0 engajamento no trabalho, como uma hipo6tese oposto ao Burnout. Para os autores,
0 engajamento € o antidoto para o burnout.

Originalmente a escala foi construida usando 24 itens, mas ela foi revisada e replicada
em diferentes realidades e traduzidas para outros idiomas, como, por exemplo, 0 portugués.
Também possui usos profissionais assim como usos dentro de instituices de ensino com
estudantes. Dessa maneira, a escala pode chegar a ter até 03 itens por categoria.

Foram utilizadas 2 categorias, sendo que a primeira categoria, do Estresse, buscava
avaliar a exaustdo, o cinismo e a eficacia, enquanto a segunda categoria, do Engajamento, tinha

0 objetivo de avaliar o vigor, a dedicacdo e a absor¢édo no trabalho.
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2.3.3 Satisfacdo no Trabalho

Apenas um instrumento tinha como foco central a Satisfagio no Trabalho. E o
instrumento Satisfacdo no Trabalho do Colaborador, elaborado originalmente por Bamfo,
Doger e Mingle (2018) e citado por Butt et al (2019). Apesar desse instrumento ndo mencionar
a felicidade no trabalho, ele foi analisado e estudado, pois foi utilizado pelo artigo de Butt et al
(2019) encontrado pela revisao sistematica.

O objetivo do estudo que deu origem a esse instrumento era de examinar a relagcdo da
satisfacdo no trabalho dos funcionérios da linha de frente com relagdo ao comportamento
abusivo de consumidores e com a intencdo de trocar de trabalho. Entretanto, ndo foi possivel
identificar as dimensdes desse instrumento.

Foi realizada a pesquisa com colaboradores de 10 bancos da regido de Gana, sendo que
foram enviados 200 questionarios e obtiveram 186 respostas. O questionario usa a escala likert
de 5 pontos, sendo 1 discordo fortemente, 2 discordo, 3 neutro, 4 concordo e 5 concordo
fortemente.

Os resultados obtidos foram que o comportamento abusivo afeta a satisfacdo no
trabalho, porque a culpa recai sobre o trabalhador e ndo sobre o banco. Quanto mais satisfeitos
os colaboradores, menores sdo as intencdes de trocar de trabalho. Quanto mais abusivo o

comportamento do consumidor, maior a intencdo de turnover.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodologicos caracterizam uma etapa fundamental da pesquisa,
sendo importante 0 uso de metodos cientificos e técnicas de pesquisa adequados aos objetivos
tracados.

Com relacdo a natureza do método, a pesquisa é caracterizada como aplicada, uma vez
que visa apresentar uma proposta de instrumento para diagnostico da felicidade no trabalho nas
empresas de base tecnoldgica. De acordo com Fleury e Werlang (2016, p. 11), “A pesquisa
aplicada concentra-se em torno dos problemas presentes nas atividades das instituicdes,
organizacgdes, grupos ou atores sociais. Ela esta empenhada na elaboracdo de diagndsticos,
identificacao de problemas e busca de solugdes™.

Na pesquisa € utilizada uma abordagem qualitativa, pois se estudou o tema da felicidade

no trabalho para compreender melhor como a mesma é diagnosticada dentro das organizaces.

A pesquisa qualitativa é basicamente aquela que busca entender um fenémeno
especifico em profundidade. Ao invés de estatisticas, regras e outras generalizaces,
ela trabalha com descrigdes, comparaces, interpretacdes e atribuicdo de significados
possibilitando investigar valores, crencas, habitos, atitudes e opinifes de individuos
ou grupos (BOTELHO, CRUZ; 2013, p. 54-55)

Para o alcance do objetivo geral da presente pesquisa, que €: elaborar um instrumento
para diagnosticar a felicidade no trabalho em empresas de base tecnoldgica, 0 método mais
adequado é a pesquisa exploratdria-descritiva, uma vez que é necessario entender melhor o
tema da felicidade no trabalho e como vem sendo diagnosticada e mensurada através dos
instrumentos utilizados pelos artigos levantados na revisao sistematica (GIL, 2008). Além de
descrever, a partir das categorias utilizadas no modelo de andlise, 0s principais pontos para
compreender e diagnosticar a felicidade no trabalho (GIL, 2008; BOTELHO, CRUZ, 2013).

A pesquisa é caracterizada, com relacdo aos procedimentos, como pesquisa de campo,
pois parte da pesquisa bibliografica até a pesquisa de campo, onde foi aplicado o instrumento
junto com a populacédo pesquisada (PIANA, 2009).

3.1 REVISAO SISTEMATICA E BIBLIOMETRIA

A revisdo sistematica “é reconhecida por ser metddica, transparente e ser replicavel”

(CONFORTO, AMARAL, SILVA, 2011, p. 2). Na presente pesquisa, a revisao sistematica foi
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realizada no dia oito de fevereiro de dois mil e vinte (08/02/2020), buscando pela palavra-chave
happiness at work nas seguintes bases de dados, sem recorte temporal: Scopus, Web of Science
e EBSCO.

Em todas as bases de dados foi buscada apenas a palavra-chave, filtrando pelos idiomas
de: espanhol, inglés e portugués. Com isso, foram obtidos 77 artigos no Scopus, 66 artigos na
Web of Science e 50 artigos na EBSCO, totalizando 193 artigos, conforme representacdo do
Gréfico 1.

Grafico 1 - Artigos encontrados nas bases de dados

ARTIGOS ENCONTRADOS NAS BASES DE
DADOS

W Scopus MEBSCO m Web of Science

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

A seguir, iniciou-se duas rodadas de refinamento desses artigos. Na primeira, foram
removidos os artigos duplicados, reduzindo em 43 artigos, sobrando 150 artigos. Na segunda
rodada foi realizada a leitura dos resumos de cada um dos 150 artigos, afim de observar seus
objetivos e verificar se eram realmente aderentes a felicidade no trabalho e a proposta da
presente pesquisa. Com isso, foram removidos mais 14 artigos, restando 136 artigos, conforme

observa-se o resumo desses refinamentos na Figura 1.

Figura 1- Filtros dos artigos encontrados

Remocéo dos artigos Filtro pela leitura dos

Total de artigos: 193 duplicados: 150 resuumos: 136

Fonte: Propria pesquisadora, 2020
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Procurou-se, entdo, pela disponibilidade dos 136 artigos para leitura integral, dentro das
condigdes de aquisicdo da pesquisadora, eliminando-se com isso 75 artigos, restando, assim, 61
artigos para a leitura integral.

Apds a leitura integral desses artigos, ficou-se com uma amostra de 21 artigos que eram
relevantes para a presente pesquisa e os quais foram utilizados para a elaboracgdo do referencial
tedrico e do instrumento utilizado para coleta de dados, conforme demonstrado na Figura 2.

Figura 2 - Segunda rodada de filtros dos artigos encontrados

Filtro pela leitura

Artigos encontrados para inEgrallies artigos:

Artigos restantes: 136 leitura integral: 61

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Dos 21 artigos utilizados para a presente pesquisa, houve uma predominancia de 16
artigos em inglés, 03 artigos em portugués e 02 artigos em espanhol, conforme demonstrado no
Grafico 2.

Gréfico 2 - Artigos divididos pelos idiomas

ARTIGOS DIVIDIDOS PELOS IDIOMAS

HInglés M Portugués M Espanhol

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Dentre os artigos da revisdo sistematica, um mesmo autor esteve presente na autoria de
trés artigos diferentes: Salas Vallina, sendo 02 artigos de 2018 e 01 artigo de 2020. O que
demonstra que dos artigos estudados, houve um predominio da publicacdo de artigos nos

ultimos 03 anos, conforme demonstra o Grafico 3.
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Gréfico 3 - Quantidade de artigos publicados por ano

Quantidade de artigos publicados por ano

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

2020 m2019 m2018 m2017 2016 w2015 w2012 m2011

Fonte: Propria autora, 2020

Além disso, 62% dos artigos visava estudar unicamente a felicidade no trabalho,
enguanto os demais artigos permeavam a sua relacdo com outros temas, como: bem-estar,
qualidade de vida no trabalho, felicidade organizacional e liderancga, conforme demonstrado no

Gréfico 4.

Gréfico 4 - Artigos por temas principais
ARTIGOS POR TEMAS PRINCIPAIS

H Felicidade no Trabalho W Bem-estar W Qualidade de vida no trabalho

M Felicidade organizacional M Lideranga

Fonte: Propria autora, 2020.

Dentre os artigos que visam estudar unicamente a felicidade no trabalho, 38% se
dedicaram a fazer um estado da arte ou revisdo sistematica sobre o assunto, enquanto 62%
buscaram entender a sua atuacéo pratica, como realizar a mensuragéo da felicidade no trabalho,

conforme demonstrado no Gréafico 5.
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Gréafico 5 - Artigos sobre felicidade no trabalho

ARTIGOS SOBRE FELICIDADE NO
TRABALHO

m Estado da Arte/Revisdo bibliogréfica W Mensuragao

Fonte: Prépria autora, 2020.

Os artigos foram publicados cada um em um journal diferente, com excegéo de 02

artigos foram publicados no Journal of Happiness Studies, conforme Tabela 1.

Tabela 1 - Journals em que os artigos foram publicados

Journal de Publicacdo

Quantidade Publicada

Association of Researchers in Construction Management

01

Contaduria y administracion 01
Current Psychology 01
Interacao em Psicologia 01
International Conference on Asia Pacific Business Innovation & Technology | 01
Management

International Conference on Kansei Engineering and Emotion Research 01
International Journal of Innovative Technology and Exploring Engineering 01
International Journal of Management Reviews 01
International Journal of Scientific and Technology Research 01
Journal of Business Research 01
Journal of Management and Organization 01
Journal of Organizational Effectiveness-People and Performance 01
Journal of Happiness Studies 02
Leadership and Organization Development Journal 01
Oxford Handbooks Online 01
Paideia 01
Psicologia desde el Caribe 01
Revista de Administracdo Contemporanea 01
Revista De Ciencias De La Administracion Y Economia 01

Fonte: Propria pesquisadora, 2020.

A seguir, no Quadro 7 tém-se um resumo dos 21 artigos apresentados com todas as

informagdes supracitadas sobre cada um deles.
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Quadro 8 - Compilado dos artigos da revisao sistematica

TiTULO AUTOR (ES) | ANO JOURNAL IDIOMA TEMA
International Journal of Felicidade no
Happiness in the workplace | Awada, Ismail |2019 | Innovative  Technology and | Inglés Trabalho
Exploring Engineering
SUbJec.t'VP? Well-being in | Bakker, 2012 | Oxford Handbooks Online Inglés Bem-Estar
Organizations Oerlemans
Psychological capital and
happiness at work: The Felicidade no
mediating role of employee | Basinska etal |2020 | Current Psychology Inglés Trabalho
thriving in  multinational
corporations
Lay  Understanding  of
Happiness and the
Experience - of WeII_-Belng: Bojanowska et 2016 | Journal of Happiness Studies Inglés Bem-Estar
Are Some Conceptions of|al
Happiness More Beneficial
than Others?
Analyzing the role of quality
of work life and happiness at
work on employees job International Journal of Qualidade de vida no
satisfaction with the | Butt et al 2019 | Scientific and  Technology | Inglés Trabalho
moderation of job stress, Research
empirical research of jiangsu
university
Happiness f"‘t Work  of L International Conference on Asia .
Employees in Small and | Chaiprasit e e : . - Felicidade no
. . . L 2011 | Pacific Business Innovation & |Inglés
Medium-sized  Enterprises, | Santidhirakull Technoloay Management Trabalho
Thailand gy Manag
How happy are project|Cui, Davis e 2016 Association of Researchers in Inalés Felicidade no
managers in their jobs Huang Construction Management g Trabalho
Significados de Felicidade
orle_n_tados pela P_'S|co~log|a Ribeiro e Silva | 2018 | Psicologia desde el Caribe Portugués Felicidade no
Positiva em Organizacles e Trabalho
no Trabalho
Increasing organisational .
attractiveness: The role of the Journe}l of  Organizational . Felicidade no
. Waal 2018 | Effectiveness-People and | Inglés
HPO and happiness at work Performance Trabalho
frameworks
Efectos del clima
orgamzaglonal y los riesgos Pmchelra €l 2018 Contaduria y administracion Espanhol Fehugjade:
psicosociales  sobre la | Garcés organizacional
felicidad en el trabajo
Quality of life, well-being
and happiness ~ at _work: Farsen et al 2018 | Interacao em Psicologia Portugués Qualidade de vida no
Synonyms  or  different trabalho
concepts?
Happiness at Work Fisher 2010 u;er:;g;%gilt ReviJe(\)/\L/jsmal of Inglés .T.f:g;?ﬁge no
Happiness Management: | Sanchez-
Review of scientific literature | Vazquez, 2019 Retos-Revista De Ciencias De La Espanhol Felicidade no
in the framework  of | Sanchez- Administracion Y Economia P Trabalho
happiness at work Ordofiez e Dias
Modeling factors and International Conference on Felicidade no
importance of happiness | Lokman et al 2018 | Kansei Engineering and Emotion | Inglés Trabalho

using KJ method

Research
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Happiness  affecting  the
workplace environment and
employees wellbeing

Qubaisi

2017

Society of Petroleum Engineers

Inglés

Felicidade
Trabalho

no

Unselfish leaders?
Understanding the role of
altruistic  leadership  and
organizational learning on
happiness at work (HAW)

Salas-Vallina e
Alegre

2018

Leadership and Organization
Development Journal

Inglés

Lideranca

Happiness at work:
Developing a shorter measure

Salas-Vallina e
Alegre

2018

Journal of Management and
Organization

Inglés

Felicidade
Trabalho

no

The  human  side of
leadership: Inspirational
leadership effects on follower
characteristics and happiness
at work (HAW)

Salas-Vallina,
Simone e
Fernandez-
Guerrero

2020

Journal of Business Research

Inglés

Lideranca

As  Organizacbes e a
Felicidade no Trabalho: Uma
Perspectiva Integrada

Sender e Fleck

2017

Revista  de
Contemporanea

Administragéo

Portugués

Felicidade
Trabalho

no

Happiness at Work Scale:
Construction and
Psychometric Validation of a
Measure  Using Mixed
Method Approach

Singh e
Aggarwal

2017

Journal of Happiness Studies

Inglés

Felicidade
Trabalho

no

Happiness at Work:
Organizational Values and
Person-Organization Fit
Impact

Sousa e Porto

2015

Paideia

Inglés

Felicidade

Organizacional

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Dentre os 21 artigos apresentados no Quadro 7 e trabalhado nessa revisao sistematica,

houve uma predominancia de citacdo do trabalho de um dos autores dessa propria lista: Fisher

(2010), cerca de 52%, conforme demonstrado no Gréfico 6.

Gréfico 6- Citacdo/Uso do trabalho de Fisher

CITAGAO/USO DE FISHER

H Citaram MW Usaram na concepgao de um instrumento

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

M Propria autora

Demais artigos
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Desses 21 artigos, 09 artigos citaram as dimensdes de felicidade no trabalho de Fisher
(2010) e dos 03 artigos que criaram um instrumento para mensurar a felicidade no trabalho, 02
artigos citaram Fisher (2010) em sua concepcao. Com isso, temos que mais de 50% dos artigos
trabalham ou citam os constructos apresentados por Fisher (2010), demonstrando a importancia
e relevancia do trabalho da autora para o tema da felicidade no trabalho.

Podem ser encontrados diversos trabalhos sobre a felicidade no trabalho, indo desde
uma linha mais critica até os trabalhos cognitivistas. Todos eles possuem o seu valor e agregam,
de maneira diferente, o tema, mas para a proposta do presente trabalho, acabou-se encaixando

mais na linha cognitivista.

3.2 COLETA DE DADOS

As técnicas para coleta de dados que foram utilizadas pela presente pesquisa sdo: pesquisa
bibliogréfica e entrevistas.

Iniciou-se com a pesquisa bibliogréfica, a qual ocorreu de forma sistematica nas bases de
dados, sendo descritos os seus passos e resultados no item 3.1. — Revisdo sistemaética e
bibliometria.

Para Lakatos e Marconi (2003, p. 183), “a pesquisa bibliografica, ou de fontes
secundarias, abrange toda bibliografia ja tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde
publicacbes avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material
cartografico, etc”. Entretanto, o foco foi em artigos publicados sobre o tema da felicidade no
trabalho.

A partir da revisdo sistematica foi, entdo, realizada a construcdo das categorias de
analise e em seguida, o processo de elaboragdo do instrumento. Apds uma primeira versdo do
instrumento, foi realizada a segunda etapa da pesquisa, foram utilizadas entrevistas para realizar
a coleta de dados. Essas entrevistas aconteceram em dois momentos distintos e foram a
aplicagdo do instrumento. Em um primeiro momento, ocorreu com um grupo de especialistas
em gestdo de pessoas, com o intuito de realizar uma primeira validagdo semantica do
instrumento proposto a partir dos conhecimentos que 0s mesmos possuem sobre 0s
colaboradores e como poderiam compreender cada uma das assertivas utilizadas no
instrumento. Faz-se necessario ressaltar que a validacao inicial com os especialistas foi apenas

semantica, com relacao a escrita das assertivas.
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Em um segundo momento, foram realizadas entrevistas com os colaboradores de
empresas de base tecnoldgica do municipio de Floriandpolis, para realizar uma nova validagdo
semantica do instrumento ajustado com base nas entrevistas junto aos especialistas. Essas
entrevistas ocorreram de maneira virtual, sendo agendadas com antecedéncia com cada um dos
colaboradores participantes. Foram realizadas individualmente, utilizando o instrumento
elaborado como um roteiro de entrevista pré-estruturada, sendo aplicado o instrumento com
cada um desses colaboradores. A partir de seus questionamentos, comentarios e reacdes que
foram observadas as necessidades de novos ajustes no instrumento.

As entrevistas sdo um método que permite obter as informacdes necessérias atraves de
uma conversagdo com os participantes da pesquisa. De acordo com Lakatos e Marconi (2003,
p. 196), “¢ uma conversagdo efetuada face a face, de maneira metodica; proporciona ao
entrevistador, verbalmente, a informacgdo necessaria”. Essas entrevistas ocorreram de maneira
semi-estruturada, tendo como base o instrumento proposto, o qual foi compartilhado
visualmente com os participantes, para que pudessem acompanhar cada um das assertivas.
Ambos os modelos utilizados com especialistas e com colaboradores encontram-se no

Apéndice 1 e 2, respectivamente.

3.3 DELIMITACAO E AMOSTRA

A presente pesquisa ocorreu, geograficamente, no municipio de Floriandpolis,
localizado no estado de Santa Catarina. Pela proximidade que a pesquisadora possui com o
setor de tecnologia do municipio, a amostra ocorreu por conveniéncia. “Na amostragem por
conveniéncia (ndo probabilistica), os elementos da amostra sdo selecionados por conveniéncia
ou facilidade para o pesquisador” (OLIVEIRA et al, 2017, p. 82)

As quantidades de entrevistas necessarias tiveram como base o artigo de Baker e
Edwards (2012), onde os autores entrevistaram diferentes pesquisadores para compreender
quantas entrevistas sdo suficientes em uma pesquisa qualitativa. Um desses pesquisadores,
Daniel Miller da University College London, sugere a utilizacao de, pelo menos 3 ou 4 pessoas
gue se possa conhecer e aprofundar melhor, mas um nimero minimo de 6 a 10 entrevistas.

Logo, foram realizadas trés entrevistas com especialistas em gestdo de pessoas para uma
primeira validacdo semantica do instrumento proposto, seguida de ajustes e uma nova rodada
de entrevistas, contando com 11 colaboradores de empresas de tecnologia do municipio de

Florianopolis.
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Os critérios para escolha dos especialistas em gestdo de pessoas eram atuar na area de
gestdo de pessoas em uma empresa de base tecnoldgica e ter conhecimento suficiente sobre o
setor e os colaboradores do setor, de modo a realizar a validacdo semantica do instrumento
pensando em como esses trabalhadores entenderiam cada uma das questdes.

Os critérios utilizados para a escolha dos participantes foram:

o Trabalhar em uma empresa de base tecnoldgica situada no municipio de
Floriandpolis;

o Possuir vinculo empregaticio, através do contrato de CLT;

o Ter mais de 18 anos de idade.

Assim, dos 11 colaboradores de empresas de tecnologia que participaram da validacao

semantica do instrumento, 55% foram homens e 45% foram mulheres, conforme o Gréafico 7.

Gréfico 7 - Género dos respondentes
Género dos respondentes

= Masculino = Feminino

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Com relacdo aos cargos desempenhados por cada um dos respondentes, houve uma
variedade, pois cada empresa utiliza uma demonizacdo diferente de cargo, predominando os

cargos de gerente (27%) e de analista (28%), conforme demonstrado no Gréfico 8.
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Gréfico 8 - Cargos dos respondentes

Cargos dos Respondentes

® Analista = Especialista = Diretor (a) Lider

= Gerente = Assistente = Coordenador (a)

N\

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

E possivel perceber que houve um predominio de cargos de lideranca, correspondendo
a 55% da natureza dos cargos dos respondentes contra 45% de cargos operacionais, conforme
demonstrado no Gréfico 9.

Gréfico 9 - Natureza dos cargos
Natureza dos cargos

m Cargos de lideranga = Cargos operacionais

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Dentre os cargos de lideranca, 67% eram de respondentes do género feminino, enquanto
nos cargos operacionais 80% eram de respondentes do género masculino, conforme

demonstrado no Gréafico 10 e no Gréfico 11
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Gréfico 10 - Cargos de Lideranca
Cargo de Lideranca

® Masculino = Feminino

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Graéfico 11 - Cargos Operacionais
Cargos operacionais

® Masculino = Feminino

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

J& com relacéo a escolaridade dos participantes, houve um predominio de respondentes

com ensino superior (37%) e de especializagdo (36%), conforme demonstrado no Gréfico 12.
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Gréfico 12 - Escolaridade dos Respondentes
Escolaridade dos Respondentes

m Ensino superior = Especializagdo = Mestrado

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Com relacdo ao setor de atuacdo, houve uma diversificagdo nos setores que 0S
correspondentes atuam, conforme demonstra o Gréafico 13, sendo que o Unico setor que contou
com mais de um participante atuando foi o setor financeiro, tendo 2 participantes que atuavam

nesse setor, de empresas diferentes e com cargos diferentes.

Gréfico 13 - Setores de Atuacdo

Setores de Atuacao
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Fonte: Propria pesquisadora, 2020
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3.4 MODELO DE ANALISE

Com base nas dimens@es de Fisher (2010), foram criadas quatro dimensdes de analise:
o individuo, o proprio trabalho, o time e a organizagéo.

A dimenséo do individuo visa analisar as caracteristicas individuais do colaborador com
relacdo ao seu trabalho, avaliando a satisfagdo com o trabalho, o0 comprometimento e os estados
afetivos, como o humor, o flow e o engajamento, além da felicidade no trabalho (FISHER,
2010; SOUSA, PORTO, 2015; CUI, DAVIS, HUANG, 2016; SINGH, AGGARWAL, 2017;
PINCHEIRA, GARCES, 2018).

A dimensdo do proprio trabalho visa analisar o préprio trabalho que o colaborador
exerce, bem como as implicacGes afetivas e 0s sentimentos relacionados com o mesmo. Além
disso, analisa as caracteristicas do trabalho, como 0s recursos contextuais e julgamentos
avaliativos das caracteristicas do trabalho, bem como as caracteristicas relativas a funcéao
desempenhada (SENDER, FLECK, 2017; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; SALAS-
VALLINA, ALEGRE, 2018; BUTT et al, 2019; SALAS-VALLINA, SIMONE,
FERNANDEZ-GUERRERO, 2020).

A dimensdo do time visa analisar o time? como um grupo, onde se observa o
engajamento e a satisfacdo do grupo com o trabalho, além da relacdo do colaborador com o seu
time, bem como a felicidade sentida no trabalho pelo time (FISHER, 2010; CUI, DAVIS,
HUANG, 2016; SINGH, AGGARWAL, 2017; SENDER, FLECK, 2017).

A quarta dimensdo é a dimensdo da organizacdo que visa analisar as caracteristicas
organizacionais, considerando a organizacdo como um todo, como 0s sentimentos de
pertencimento a organizacdo, bem como a lideranca e a felicidade sentida por toda a
organizacdo (SOUSA, PORTO, 2015; SENDER, FLECK, 2017; WAAL, 2018; SALAS-
VALLINA, ALEGRE, 2018; SALAS-VALLINA, ALEGRE, 2018; BUTT etal, 2019. SALAS-
VALLINA, SIMONE, FERNANDEZ-GUERRERO, 2020).

A consolidacdo de todas as dimensdes, suas defini¢Oes e dos autores que apoiam cada

uma dessas dimensoes esta apresentada no Quadro 8.

2 Apesar de a terminologia grupo soar como mais adequada, optou-se pelo uso do termo time, pois é uma
nomenclatura mais usual utilizada nas empresas de base tecnoldgica, com o qual os colaboradores mais se
identificam.
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Quadro 9 - Modelo de Analise

DIMENSOES

DEFINICAO DAS DIMENSOES

AUTORES

O individuo

Essa dimensdo visa analisar as caracteristicas
individuais do colaborador, como a satisfacdo, o
comprometimento, além dos sentimentos
envolvidos com o trabalho.

Sousa, Porto (2015)

Pincheira, Garcés (2018)

Cui, Davis, Huang (2016)

Singh, Aggarwal (2017)

Fisher (2010)

@) proprio
trabalho

Essa dimensdo visa analisar o proprio trabalho,
como as implicacGes afetivas e 0s sentimentos
relacionados ao  trabalho, além  das
caracteristicas do trabalho e da funcéo.

Salas-Vallina, Alegre (2018)

Salas-Vallina, Alegre (2018)

Salas-Vallina,  Simone,
Guerrero (2020)

Fernandez-

Butt et al (2019)

Waal (2018)

Sender, Fleck (2017)

O time

Essa dimensdo visa analisar o time como um
grupo, analisando o0s  sentimentos e
relacionamentos do grupo.

Cui, Davis, Huang (2016)

Singh, Aggarwal (2017)

Fisher (2010)

Sender, Fleck (2017)

A organizacgdo

Essa dimensao visa analisar as caracteristicas da
organizagdo como um todo.

Salas-Vallina, Alegre (2018)

Salas-Vallina , Alegre (2018)

Salas-Vallina,  Simone,
Guerrero (2020)

Fernandez-

Butt et al (2019)

Waal (2018)

Sousa, Porto (2015)

Sender, Fleck (2017)

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

3.4.1 Selecdo e categorizacdo dos instrumentos de mensuracao/diagndstico da
felicidade no trabalho nas organizac6es

Para a elaboracdo do instrumento proposto pela presente pesquisa, inicialmente foram

analisados todos os 21 artigos levantados pela revisdo sistematica, de modo a buscar dentro

desses artigos os instrumentos usados, tanto para a elaboracdo do referencial tedrico quanto

para a coleta de dados. Dessa maneira, foram levantados, inicialmente, 35 instrumentos,

conforme apresentados no Quadro 9.

Quadro 10 - Instrumentos citados nos artigos da revisao sistematica

Instrumentos

Autores que citaram

HPO framework scale

Waal (2018)

COPSOQ

Pincheira e Garcés (2018)

Revised life-oriented test

Singh e Aggarwal (2017)

KJ Method

Lokman et al (2018)

Schwartz Values Theory

Sousa e Porto (2015)

Barbuto e Wheeler Likert Scale

Salas-Vallina e Alegre (2018)

OLC Likert Scale

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Russel’s Circumplex Model

Bakker e Oerlemans (2011)

Wright, Moynihan e Pandey

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Smiles Framework

Singh e Aggarwal (2017)

Quality of work life

Salas-Vallina e Alegre (2018); Butt et al (2019)

Utrecht Work Engagement Scale (or Enthusiasm)

Waal (2018); Salas-Vallina e Alegre (2019)
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Revised Work Values Scales

Sousa e Porto (2015)

Job demands resources theory

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Job Stress

Butt et al (2019)

Work Well-Being Scale

Singh e Aggarwal (2017)

Job related affective well-being

Singh e Aggarwal (2017)

iPPQ based HAW Scale

Singh e Aggarwal (2017)

SHAW Salas-Vallina e Alegre (2018)
Happiness at Work Butt et al (2019)
HAW Salas-Vallina e Alegre (2018); Salas-Vallina e

Alegre (2018)

Happines Works Survey

Singh e Aggarwal (2017); Cui, Davis e Huang
(2016)

Multidimensional measure of HAW

Sousa e Poto (2015)

Oxford Happiness Questionnaire

Singh e Aggarwal (2017)

Escala da Felicidade Subjetiva

Pincheira e Garcés (2018)

Warr’s Vitamin Model

Fisher (2010); Sé&nchez-Vézquez, Sénchez-
Ordéfiez e Dias; Salas-Vallina e Alegre (2018);
Salas-Vallina e Alegre (2018); Singh e Aggarwal
(2017); Sousa e Porto (2015); Lokman et al (2018)

Employee Job Satisfaction

Butt et al (2019)

Job Satisfaction Scale

Waal (2018); Salas-Vallina e Alegre (2018)

Satisfaction with life Scale

Bojanowska e Zalewska (2015); Singh e Aggarwal
(2017)

Lokman’s emotion and importance quadrante (LEIQ)

Lokman et al (2018)

Positive and Negative Affect Schedule

Bojanowska e Zalewska (2015); Singh e Aggarwal
(2017)

Affective organisational commitment scale

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Cuestionario de Clima Organizacional

Pincheiras e Garcés (2018)

PERMA Model

Seligman (2002)

Organizational Values Sclae

Sousa e Porto (2015)

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Como pode ser observado no Quadro 9, alguns instrumentos ndo foram apresentados

pelo nome do instrumento, mas sim pelos autores, assim como alguns instrumentos foram

citados tendo uma palavra diferente, de um artigo para o outro, como, por exemplo, Utrecht

Work Engagement Scale que também foi chamado de Utrecht Work Enthusiasm Scale.

Esses instrumentos foram pesquisados e categorizados, de acordo com 0s seus temas

principais, através de dez categorias: lideranca, trabalho, bem-estar, felicidade no trabalho,

felicidade, valores pessoais, satisfacdo no trabalho, satisfacdo na vida, emocao e organizacéo,

conforme demonstrado no Quadro 10. Essas categorias foram criadas apds uma analise dos

instrumentos e dos seus objetivos principais.

Quadro 11 - Instrumentos citados nos artigos da revisdo sistematica por categoria

Categorias Instrumentos Autores gue citaram
Lideranca Barbuto e Wheeler Likert Scale Salas-Vallina e Alegre (2018)
Wright, Moynihan e Pandey Salas-Vallina e Alegre (2018)
Trabalho Quality of work life Salas-Vallina e Alegre (2018); Bultt et al;
(2019)
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Utrecht Work Engamenet Scale

Enthusiasm)

(or

Waal (2018); Salas-Vallina e Alegre
(2018)

Revised Work Values Scales

Sousa e Porto (2015)

Job demands resources theory

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Job Stress

Butt et al (2019)

Bem-estar Work Well-Being Scale Singh e Aggarwal (2017)
Job related affective well-being Singh e Aggarwal (2017)
Felicidade no | iPPQ based HAW Scale Singh e Aggarwal (2017)
trabalho SHAW Salas-Vallina e Alegre (2018)
Happiness at Work Butt et al (2019)
HAW Salas-Vallina e Alegre (2018); Salas-
Vallina e Alegre (2018)
Happines Works Survey Singh e Aggarwal (2018); Cui, Davis e
Huang (2016)
Multidimensional measure of HAW Sousa e Porto (2015)
Oxford Happiness Questionnaire Singh e Aggarwal (2017)
Felicidade Escala da Felicidade Subjetiva Pincheira e Garceés (2018)

Warr’s Vitamin Model

Fisher (2010); Sanchez-Vazquez,
Sanchez-Orddfiez, Dias (2019); Salas-
Vallina e Alegre (2018); Salas-Vallina e
Alegre (2018); Singh e Aggarwal (2017);
Sousa e Porto (2015); Lokman et al
(2018)

PERMA Model

Seligman (2002)

Valores Pessoais

Schwartz Values Theory

Sousa e Porto (2015)

Satisfacéo no
trabalho

Employee Job Satisfaction

Butt et al (2019)

Job Satisfaction Scale

Waal (2018); Salas-Vallina e Alegre
(2018)

Satisfacéo na vida

Satisfaction with life Scale

Bojanowska e Zalewska (2015); Singh e
Aggarwal (2017)

Emocéo

Lokman’s emotion and

quadrante (LEIQ)

importance

Lokman et al (2018)

Russel’s Circumplex Model

Bakker e Oerlemans (2011)

Positive and Negative Affect Schedule

Bojanowska e Zalewska (2015); Singh e
Aggarwal (2017)

Smiles Framework

Singh e Aggarwal (2017)

Revised life-oriented test

Singh e Aggarwal (2017)

COPSOQ

Pincheira e Garcés (2017)

Affective organisational commitment scale

Salas-Vallina e Alegre (2018)

Organizacao

OLC Likert Scale

Salas-Vallina e Alegre (2018)

HPO framework scale

Waal (2018)

KJ Method

Lokman et al (2018)

Cuestionario de Clima Organizacional

Pincheiras e Garcés (2018)

Organizational Values Sclae

Sousa e Porto (2015)

Fonte: Propria pesquisadora (2020)

Foram excluidos desses 35 instrumentos, os instrumentos que abordavam temas nédo
compativeis com a felicidade no trabalho, permanecendo apenas instrumentos relativos ao
trabalho, a felicidade no trabalho e a satisfagdo no trabalho. Instrumentos que abordavam como
foco central o bem-estar, a felicidade (no geral), a satisfacdo com a vida, emocao e sentimentos,

clima organizacional, valores organizacionais ou outros temas foram desconsiderados.
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Restaram, com isso, 12 instrumentos. Desses, 03 instrumentos eram novos, cada um

pertencente a um artigo diferente da revisdo sistematica. Os demais 09 instrumentos ou foram

unidos dois ou mais instrumentos para realizar a coleta de dados ou utilizados em sua totalidade

para mensuracao ou diagndstico.

Com relagéo aos temas, 07 instrumentos abordavam a felicidade no trabalho como tema

central; 02 instrumentos, a satisfacdo no trabalho e 03 instrumentos, o trabalho. Entretanto, ao

se buscar os artigos originais sobre cada instrumento, foram excluidos outros 03 instrumentos

pela falta de acesso aos artigos originais, sendo desses 02 instrumentos sobre a felicidade no

trabalho e 01 instrumento sobre a satisfagdo no trabalho.

Tabela 2 - Quantidade de instrumentos por tema

Temas dos Instrumentos

Quantidade dos Instrumentos

Quantidade dos Instrumentos

apos a busca pelos artigos

originais
Felicidade no Trabalho 07 05
Satisfa¢do no Trabalho 02 01
Trabalho 03 03

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Com isso, restaram 09 instrumentos, sendo 05 instrumentos com foco central na

felicidade no trabalho, 01 instrumento com foco central na satisfagdo no trabalho e 03

instrumentos com foco no trabalho.
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4 DIAGNOSTICO E ANALISE DA REALIDADE ESTUDADA

Esse topico ira tratar sobre a realidade estudada, descrevendo o seu diagndstico e a sua

analise.

4.1 DIAGNOSTICO E ANALISE DA REALIDADE ESTUDADA

Nesse tdpico sera abordada como ocorreu a elaboragdo do instrumento proposto, bem

como a etapa de validagcdo semantica que ocorreu com 0s especialistas em gestdo de pessoas.

4.1.1 Dimensdes de analise da felicidade no trabalho e instrumento preliminar

A partir da selecdo dos instrumentos que constavam na literatura utilizada na presente
pesquisa e tendo como base o modelo de analise, optou-se pela construcdo de um instrumento
contemplando quatro dimensdes, tendo como base as categorias de andlise da felicidade no
trabalho de Fisher (2010), sendo aqui chamadas de: o individuo, o préprio trabalho, o time e a
organizacao.

Essas categorias foram operacionalizadas na forma de assertivas para serem avaliadas
com uma escala likert de 04 pontos. A opgéo da escala de 04 pontos ocorreu para evitar posi¢oes
neutras (FEUERSCHUTTE et al, 2016), sendo as pontuacOes referentes a: (1) discordo
totalmente, (2) discordo parcialmente, (3) concordo parcialmente e (4) concordo totalmente.

A escolha da escala de 04 pontos para evitar a neutralidade, se baseia no fato de que ha
uma tendéncia em, havendo a possibilidade de se manter neutro, que as pessoas tendam a ir
para esse lado. Entretanto, em se tratando da felicidade no trabalho, ndo ha como haver posicoes
de neutralidade. Por essa razdo, é estimulado as pessoas que escolham uma das 04 pontuac6es
para demonstrarem a sua posi¢do com relagdo a cada uma das assertivas (FEUERSCHUTTE et
al, 2016).

Com isso, as assertivas foram traduzidas dos instrumentos pesquisados e distribuidas de
acordo com cada uma das dimensdes de analise. Como existiam muitas assertivas que eram
repetidas ou que se complementavam, foi realizada a traducdo e ajuste dessas assertivas,
buscando a preservacao da ideia original desses instrumentos.

Desse modo, foram organizadas as assertivas e seus respectivos autores que embasaram
a construcdo da primeira versdo do instrumento proposto, conforme demonstrado no Quadro
12.
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Autores

Quadro 12 - Dimensdes e assertivas do instrumento proposto
Autores que embasam as

Dimensoes

Definicdo das
Dimensdes

Dimensoes

Assertivas

Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalho

O individuo

Essa dimensao visa

colaborador, como a

analisar as
caracteristicas
individuais do

satisfacdo, o
comprometimento,
além dos
sentimentos
envolvidos com o
trabalho.

Pincheira e Garcés (2018)
Cui, Davis e Huang (2016)
Singh e Aggarwal (2017)

Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) apds um dia de trabalho

Eu sinto que tenho problemas de insdnia e ansiedade por causa do meu trabalho

Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho

Fisher (2010)

Eu me sinto exausto (a) e sem energia apés um dia de trabalho

Sousa e Porto (2015)

Quando acordo pela manha, eu sinto vontade de ir trabalhar

Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (0) e cheio de orgulho do meu trabalho

Sinto-me entusiasmada (0) , excitado (a) e enérgica (0) com o meu trabalho

Sinto-me muito frustrado (2) e nervoso (a) com o meu trabalho

E melhor para a minha satde trocar de trabalho

Eu posso trabalhar por longas horas sem interrupcdo, como se o tempo estivesse voando e eu nem
percebesse

O meu trabalho é inovador, desafiador e interessante

Porto e Pilati (2009)
Qureshi et al (2012)
Schaufeli et al (2002)
Van Katwyk et a
(2000)
Lutterbie e Pryce-
Jones (2013)
Salas-Vallina e Alegre
(2018)
Singh e Aggarwal
(2017)

O préprio
trabalho

Essa dimensao visa
analisar o préprio
trabalho, como as

implicagdes afetivas

e 0S sentimentos
relacionados ao
trabalho, além das
caracteristicas do
trabalho e da funcdo.

Fernandez-Guerrero (2020)

O meu trabalho me permite ter autonomia e liberdade para decidir como realiza-lo da melhor maneira
possivel

O meu trabalho me permite aplicar todos os conhecimentos que eu possuo

Porto e Pilati (2009)

O meu trabalho possui um significado e um propésito profundo com o qual eu me identifico

Qureshi et al (2012)

Salas-Vallina e Alegre

O meu trabalho me permite crescer, aprender e desenvolver novas habilidades, conhecimentos e

Schaufeli et al (2002)
Lutterbie e Pryce-

Jones (2013)
Salas-Vallina e Alegre

(2018)
Salas-Vallina e Alegre L
(2018) técnicas
Salas-Vallina, Simone e O meu trabalho possui um minimo de recursos necesséarios que contribuem para melhorar o meu
desempenho
O meu trabalho me permite ser reconhecido (a) pelos resultados que eu alcanco com ele

Waal (2018)
Butt et al (2019)
Sender e Fleck (2017)

(2018)

O meu trabalho me permite trabalhar o suficiente para ter estabilidade e independéncia financeira

O meu trabalho me permite ter equilibrio entre a minha vida pessoal e a minha vida profissional

O meu trabalho me faz trabalhar horas extras com frequéncia

O meu trabalho me da mais demandas do que eu consigo dar conta

Porto e Pilati (2009)

O time

Essa dimensao visa
analisar o time como
um grupo,

analisando os

Fisher (2010)
Cui, Davis e Huang (2016)
Singh e Aggarwal (2017)

A minha relagdo com o meu time é de cooperacéo e colaboracdo em prol dos objetivos e metas que
todos nds possuimos, sejam objetivos e metas individuais ou coletivos

Qureshi et al (2012)
Lutterbie e Pryce-

Eu recebo e dou suporte aos meus colegas de trabalho

Jones (2013)

Eu recebo o suporte necessério dos meus superiores

Sender e Fleck (2017)
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sentimentos e
relacionamentos do

grupo.

Eu e 0 meu time possuimos uma relacdo cordial e amigavel no ambiente de trabalho

O time me ajuda para que eu possa crescer profissionalmente

O relacionamento que eu tenho com 0 meu time é repleto de respeito e admiracdo mitua

Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com os meus colegas de trabalho

Salas-Vallina e Alegre
(2018)
Singh e Aggarwal
(2017)

A

organizacéo

Essa dimensdo visa
analisar as
caracteristicas da
organizagdo como
um todo.

Sousa e Porto (2015)
Sender e Fleck (2017)
Salas-Vallina e Alegre

(2018)
Salas-Vallina e Alegre
(2018)

Salas-Vallina, Simone e
Fernandez-Guerrero (2020)

Waal (2018)
Butt et al (2019)

A organizagdo que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades de cada cargo muito bem
delimitadas, de modo que eu entendo quais sdo as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizacao

A administracdo e a lideranga da organizacdo que eu trabalho tratam a todos com equidade, sem
distingbes

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom, seguro e promove o bem-estar fisico e
mental

A comunicacdo dentro da organizacdo que eu trabalho é clara e transparente

A organizagdo que eu trabalho permite que haja um equilibrio entre a vida pessoa e a vida profissional

A organizagdo que eu trabalho oferece treinamento e toda a informag&o necessaria para que eu possa
executar o meu trabalho

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacdo que eu trabalho

Eu sinto um sentimento de pertencimento a organizacdo que eu faco parte

Os lideres fazem com que eu e 0 meu time estejamos sempre ciente da missao e da visdo da
organizacao

Os lideres ajudam eu e 0 meu time a se desenvolverem e alcangarem o nosso melhor potencial, como
equipe e individualmente

Os lideres promovem um ambiente sauddvel, criativo e positivo de trabalho

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da organizacdo

Fonte: Propria pesquisadora (2020)

Porto e Pilati (2009)
Qureshi et al (2012)
Chaiprasit e
Santidhirakul (2011)
Lutterbie e Pryce-
Jones (2013)
Salas-Vallina e Alegre
(2018)

Singh e Aggarwall
(2017)
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4.1.2 Validagéo do instrumento com os especialistas de gestdo de pessoas

A primeira validacdo semantica do instrumento proposto ocorreu com trés especialistas
em gestdo de pessoas. O objetivo era apresentar o instrumento para especialistas de modo a
verificar se a escrita das assertivas estava adequada e seria compreendida pelos colaboradores,
ja que esses especialistas estdo acostumados a dialogar com os colaboradores e possuem
também experiéncia com a aplicacdo de pesquisas com 0s respectivos colaboradores das suas
organizagoes.

Os comentarios do primeiro especialista foram de altera¢cbes muito pontuais na grafia
das assertivas, de modo a melhorar a compreensao dessas assertivas, como, por exemplo, na
assertiva “Eu sinto que tenho problemas de insonia e ansiedade por causa do meu trabalho”
alterar para “Por causa do meu trabalho, eu sinto problemas de insonia e ansiedade”, pois
poderia haver confusdo quanto a esses problemas nédo terem relagéo direta com o trabalho, como
causa dos mesmos.

Outro exemplo citado pelo especialista foi com relagio a assertiva “E melhor para a
minha satde trocar de trabalho” para alterar para “E melhor para a minha satde fisica ou mental
trocar de trabalho", uma vez que salde é um termo muito amplo e é importante deixar clara a
salde mental também como sendo um dos motivos para que a pessoa cogite trocar de trabalho.

Houve algumas sugestfes de acréscimos de novas dimensdes, entretanto, a validagédo
era com relacdo a semantica, uma vez que ndo havia na literatura embasamento para o
acréscimo sugerido. A opcdo da pesquisadora foi por ndo adicionar dimensdes ou assertivas
que foram sugestdes dos especialistas, mas que ndo possuiam um embasamento na literatura
encontrada da revisdo sistematica. Desse modo, sugestes como: abordar a felicidade do
individuo, analisar os seus relacionamentos fora do ambiente de trabalho ou mesmo a
diversidade ndo foram utilizadas.

Todas as sugestbes apresentadas pelo primeiro especialista estdo apresentadas no

Quadro 13, divididas conforme as dimens@es de analise.

Quadro 13 - Validacdo seméntica especialista 1

01. Na dimens&o O Individuo, na assertiva 3 “Eu sinto que tenho problemas
de insbnia e ansiedade por causa do meu trabalho”, sugeriu alterar para "Por
causa do trabalho, eu sinto problemas de insbnia e ansiedade”

02. Na dimens&o O Individuo, na assertiva 10 “¢ melhor para a minha saiide
trocar de trabalho™, sugeriu alterar para "E melhor para a minha satde fisica ou

Dimenséo O Individuo mental trocar de trabalho"

03. Na dimensédo O Individuo, na assertiva 11 “Eu posso trabalhar por longas
horas sem interrupgao, como se 0 tempo estivesse voando e eu nem
percebesse”, deu a sugestdo de utilizar a expressdo "trabalho em flow"
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Dimensédo O Préprio Trabalho

04. Na dimenséo O Proprio Trabalho, na assertiva 4 “O meu trabalho possui
um significado e um proposito profundo com o qual eu me identifico”, deu a
sugestdo de alterar para "O meu trabalho adiciona valor na minha vida"

05. Na dimenséao O Préprio Trabalho, na assertiva 10 “O meu trabalho me
faz trabalhar horas extras com frequéncia sugeriu alterar para "Por causa da
categoria do meu trabalho, eu preciso fazer horas extras com frequéncia"

06. Na dimens&o O Proprio Trabalho, na assertiva 11 “O meu trabalho me da
mais demandas do que eu consigo dar conta”, deu a sugestdo de alterar para "O
trabalho que desempenho na empresa possui uma demanda maior do que
consigo dar conta".

Dimensdo O Time

07. Na dimensdo O Time, na assertiva 5 “O time me ajuda para que eu possa
crescer profissionalmente” sugeriu trocar por "O time colabora comigo para que
eu possa crescer profissionalmente”

Dimenséo A Organizacédo

08. Na dimenséo A Organizacdo, na assertiva 1 “A organizagdo que eu
trabalho tem funcdes e responsabilidades de cada cargo muito bem delimitadas,
de modo que eu entendo quais sdo as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizagao”, sugeriu
alterar para "A organizacgdo que eu trabalho tem as func@es e responsabilidades
de cada cargo delimitadas, de modo que eu entendo quais sdo as minhas
responsabilidades e quais as responsabilidades dos meus demais colegas dentro
da organizagao".

Acredita que as empresas de tecnologia nem sempre tem essas informacdes
delimitadas, sendo bem abrangente.

09. Na dimens&o A Organizacao, na assertiva 2 “A administracdo e a
lideranca da organizag&o que eu trabalho tratam a todos com equidade, sem
distingdes” deu a sugestdo de alterar para "A administracdo e a lideranca da
organizacdo que eu trabalho tratam a todos com equidade™.

Acredita que é dificil ser "sem distingdes"”, porque uma pessoa com a qual se
convive todo dia € diferente de alguém do restante da equipe que a lideranca
acaba tendo pouco contato.

10. Na dimensdo A Organizagéo, na assertiva 3 “O ambiente de trabalho da
empresa que eu trabalho é bom, seguro e promove o0 bem-estar fisico e mental”
sugeriu alterar para "O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom,
seguro e promove o0 bem-estar".

Acredita que é dificil para essas empresas promoverem o bem-estar fisico

11. Na dimenséo A Organizacgdo, na assertiva 4 “A comunicagio dentro da
organizagdo que eu trabalho € clara e transparente” deu a sugestao de alterar
para "Os canais de comunicacdo dentro da organizagdo que eu trabalho séo
claros e transparentes".

12. Na dimensdo A Organizacao, na assertiva 10 “Os lideres ajudam eu e 0
meu time a se desenvolverem e alcancarem o nosso melhor potencial, como
equipe e individualmente”, sugeriu alterar para "Os lideres colaboram comigo e
0 meu time para se desenvolverem e alcancarem o nosso melhor potencial,
como equipe e individualmente".

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Complementando o que foi comentado pelo primeiro especialista, o qual acabou sendo

mais pontual em suas sugestdes, o segundo especialista acabou trazendo considera¢tes mais

subjetivas e amplas quanto a interpretacdo de cada uma das categorias de anélise.

Todos os comentarios realizados pelo segundo especialista, podem ser encontrados no

Quadro 14, dividido pelas dimens@es de analise.
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Quadro 14 - Validacdo semantica especialista 2

Dimenséo O Individuo

1. Na dimenséo O Individuo, com relacdo a assertiva 1 “Eu me sinto satisfeito
(a) com o meu trabalho”, sugeriu adicionar uma nova assertiva contendo a
negativa para que a pessoa possa avaliar também o outro contrapeso, sendo a
sua sugestdo: "Eu me sinto insatisfeito comigo mesmo no meu trabalho"

2. Na dimenséo O Individuo, na assertiva 4 “Sinto-me feliz com o trabalho
que eu tenho”, sugeriu acrescentar uma assertiva contendo a negativa da
assertiva para que a pessoa possa avaliar também o outro contrapeso, sugerindo
a assertiva: "Eu me sinto infeliz com o meu trabalho"

3. Na dimenséo O Individuo, na assertiva 5 “Eu me sinto exausto(a) e sem
energia ap6s um dia de trabalho”, sugeriu alterar a assertiva para "Eu me sinto
exausto (a) mentalmente ou fisicamente e sem energia ap6s um dia de trabalho"

4. Na dimenséo Individuo, na assertiva 10 “E melhor para a minha satide
trocar de trabalho” deu a sugestdo de ajustar a assertiva para "E melhor para a
minha salde trocar de trabalho ou ficar desempregado"

Dimenséao O Proprio
Trabalho

5. Na dimensédo O Préprio Trabalho sugeriu acrescentar uma assertiva "O
meu trabalho esta alinhado com o que eu quero”

6. Na dimensdo O Préprio Trabalho, sugeriu acrescentar uma assertiva "O
meu trabalho me oferece menos demandas do que eu gostaria de ter"

Dimenséo A Organizacao

7. Na dimensdo A Organizacéo, na assertiva 8 “Eu sinto um sentimento de
pertencimento a organizagdo que eu fago parte”, sugeriu alterar para "Eu sinto
um sentimento de pertencimento e de dono (a) da organizagdo que eu faco
parte"

8. Na dimensdo A Organizaco, na assertiva 6 “A organizagdo que eu trabalho
oferece treinamento e toda a informacéo necessaria para que eu possa executar
o meu trabalho” deu a sugestdo de alterar para "A organizacdo que eu trabalho
oferece treinamento, todo o suporte fisico e toda a informagao necessaria para
gue eu possa executar o meu trabalho™

9. Na dimensdo A Organizacao, sugeriu acrescentar uma assertiva sobre o0s
"lideres se entenderem entre si"

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

Os comentarios do terceiro especialista foram pontuais, sem sugestfes de acréscimos,

mas com uma analise apenas da semantica de cada assertiva. Uma das sugestdes desse

especialista foi com relacdo a dimensdo do proprio trabalho, pois, do modo como estavam

escritas as assertivas estava muito facil de confundir a andlise do prdprio trabalho (como a

funcdo desempenhada) com a andlise da organizacao. Dessa maneira, a sugestdo foi alterar as

assertivas para “O trabalho que eu desempenho” ou “a func¢do que eu realizo” ou ainda “as

minhas atividades”.

Todos os comentarios realizados pelo terceiro especialista estdo no Quadro 15, dividido

pelas dimensdes do instrumento proposto.

73



Quadro 15 - Validacdo semantica especialista 3

Dimensdo O Individuo

1. Na Dimensé&o O Individuo, na assertiva 1 “Eu me sinto satisfeito (a) com o
meu trabalho”, acredita que essa resposta serd dada de maneira temporal, vendo o
trabalho naquele momento, podendo variar de um dia para o outro.

2. Na Dimensédo O Individuo, na assertiva 6 “Quando acordo pela manhi, eu
sinto vontade de ir trabalhar” sugeriu ajustar a assertiva para “Quando acordo
pela manh§, eu estou disposto (a) a ir trabalhar"

3. Na Dimens&o O Individuo, na assertiva 10 “E melhor para a minha saude
trocar de trabalho” deu a sugestdo de alterar para "O meu trabalho esta
prejudicando a minha satide, mental ou fisica, e € melhor para mim trocar de
trabalho"

4. Na Dimens&o O Individuo, na assertiva 11 “Eu posso trabalhar por longas
horas sem interrup¢do, como se o tempo estivesse voando e eu nem percebesse”
sugeriu alterar "Eu tenho vontade de trabalhar por longas horas sem interrupcao,
como se 0 tempo estivesse voando e eu hem percebesse”

Dimensao O Proprio
Trabalho

5. Na Dimenséo O Prdprio Trabalho, na assertiva 4 “O meu trabalho possui um
significado e um proposito profundo com o qual eu me identifico”, considerou o
uso da palavra propdsito um pouco pesada.

6. Em toda a Dimensé&o O Proprio Trabalho, as frases como estao escritas
podem fazer a pessoa pensar diretamente na empresa e nao na sua funcéo ou
cargo. A sugestdo é escrever "O trabalho que desempenho ou a funcéo que eu
desempenho ou minhas atividades"

7. Na Dimenséo O Proprio Trabalho, na assertiva 7 “O meu trabalho me
permite ser reconhecido(a) pelos resultados que eu alcango com ele”, deu a
sugestdo de alterar para "As minhas atividades me permitem ser reconhecido (a)
pelos resultados gue eu alcanco com o meu trabalho”

8. Na Dimensao O Préprio Trabalho, na assertiva 10 “O meu trabalho me
permite ter equilibrio entre a minha vida pessoal e a minha vida profissional”,
acredita que é uma questdo que depende da empresa. Algumas empresas tém
cargos muito especialistas e a demanda tem relagdo com a fungdo e a empresa.
Sugeriu, portanto, alterar para "As atividades que eu desempenho provavelmente
me fazem trabalhar horas extras com frequéncia"

Dimensdo O Time

9. Na Dimensdo O Time, a assertiva 1 “A minha relagdo com o meu time é de
cooperacao e colaboragdo em prol dos objetivos e metas que todos nés
possuimos, sejam objetivos e metas individuais ou coletivos” esta muito longa e
dificil de ler. Sugeriu deixar apenas "A minha relagdo com o meu time é de
cooperacao e colaboracdo em prol dos objetivos e metas"

Dimensao A
Organizacdo

10. Na Dimenséo A Organizagdo, na assertiva 1 “A organizagdo que eu trabalho
tem as funces e responsabilidades de cada cargo muito bem delimitadas, de
modo gue eu entendo quais sdo as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizagdo”, acredita que
nem todas as empresas de tecnologia tem as suas atividades e fun¢des bem
delimitadas e definidas, principalmente startups.

11. Na Dimenséo A Organizagéo, na assertiva 3 “O ambiente de trabalho da
empresa que eu trabalho é bom, seguro e promove o bem-estar fisico e mental”,
deu a sugestdo de separar em duas assertivas:

"O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom e seguro”
"O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o bem-estar fisico e
mental"

12. Na Dimenséo A Organizagdo, na assertiva 4 “A comunicagdo dentro da
organizagdo que eu trabalho € clara e transparente” deu a sugestao de alterar para
"A comunicacédo dentro da organizagdo que eu trabalho é clara, transparente e
objetiva"

13. Na Dimensdo A Organizacéo, deu a sugestdo de acrescentar mais uma
assertiva sobre estrutura fisica (equipamentos), pois acredita que a palavra
recursos tende a lembrar mais a estrutura fisica, enquanto treinamentos lembra
capacitacao.

Fonte: Propria pesquisadora,

2020
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4.1.3 Ajustes no instrumento proposto pelos especialistas em gestéo de pessoas

A partir da opinido dos trés especialistas, foram realizados ajustes no instrumento
proposto para poder utilizar na validagdo com os colaboradores. Os ajustes realizados foram
apenas de natureza semantica sem perder o objetivo de cada assertiva, ndo sendo acrescentada
ou excluida nenhuma assertiva, sendo realizados ajustes apenas semanticos, de modo a garantir
uma melhor compreenséo dos colaboradores. Desse modo, a nova versdo do instrumento pode
ser vista no Quadro 16.

Nem todas as proposi¢cOes puderam ser levadas em consideracdo para ajustar o
instrumento, pois ajustes estruturais como: proposicdo de novas dimensdes ou acrescimo de
assertivas ndo foram executadas por ndo haver o embasamento da literatura para tais ajustes.
Contudo, ajustes referentes a trocar ou ajustar a escrita das assertivas para melhorar a
compreensdo dos colaboradores, sem alterar a ideia proposta pela assertiva, foram acatadas.

Na dimensdo do individuo, foram ajustadas as assertivas: (assertiva 3) “Eu sinto que
tenho problemas de insonia e ansiedade por causa do meu trabalho” para “Por causa do meu
trabalho, eu sinto que tenho problemas de insbnia e ansiedade”, conforme a sugestdo do
especialista 1, (assertiva 5) “Eu me sinto exausto (a) ¢ sem energia apos um dia de trabalho”
para “Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalmente e sem energia apoés um dia de
trabalho”, conforme a sugestdo do especialista 2, (assertiva 6) “Quando acordo pela manha, eu
sinto vontade de ir trabalhar” para “Quando acordo pela manha, eu me sinto disposto a ir
trabalhar”, (assertiva 10) “E melhor para a minha satde trocar de trabalho” para “E melhor para
aminha saude fisica ou mental trocar de trabalho ou ficar sem emprego”, conforme as sugestdes

do especialista 1 e 2 e (assertiva 11) “Eu posso trabalhar por longas horas sem interrupgao,

como se o tempo estivesse voando e eu nem percebesse” para “Eu sinto vontade de trabalhar
em flow, ou seja, por longas horas sem interrup¢éo, como se 0 tempo estivesse voando e eu nem

percebesse”, conforme a sugestdo dos especialistas 1 e 3.

A segunda dimensdo, do proprio trabalho, teve todas as suas assertivas ajustadas,
conforme a sugestdo do especialista 3, alterando de “O meu trabalho” para “A fun¢ao que eu
desempenho”, “As atividades profissionais que eu desempenho” ou “As atividades que eu
desempenho”. Além disso, algumas assertivas tiveram outras alteragcdes no seu texto: (assertiva
4) “O meu trabalho possui um significado e um proposito profundo com o qual eu me
identifico” para “A fun¢do que eu desempenho possui um significado e adiciona um valor a
minha vida com o qual eu me identifico”, conforme as sugestoes do especialista 1; (assertiva

10) “O meu trabalho me faz trabalhar horas extras com frequéncia “ para ‘“Por causa das
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atividades que eu desempenho, eu posso, provavelmente, trabalhar horas extras com
frequéncia”, de acordo com o especialista 3 e (assertiva 11) “O meu trabalho me da mais
demandas do que eu consigo dar conta” para “Por causa das atividades que eu desempenho, eu
provavelmente terei mais demandas do que eu consigo dar conta”, de acordo com o especialista
3.

A terceira dimensao, do time, teve duas assertivas ajustadas: a assertiva 1 de “A minha
relacdo com 0 meu time é de cooperacdo e colaboracao em prol dos objetivos e metas que todos
nos possuimos, sejam objetivos e metas individuais ou coletivos™ para “A minha relacdo com
0 meu time é de cooperacéo e colaboracdo em prol dos objetivos e metas”, conforme sugestido
do especialista 3 e a assertiva 5 de “O time me ajuda para que eu possa crescer
profissionalmente” para “O time colabora comigo para que eu possa crescer
profissionalmente”, de acordo com o especialista 1.

Enquanto a quarta dimenséo, da organizacgao, teve 7 assertivas ajustadas: (assertiva
1) “A organizagdo que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades de cada cargo muito bem
delimitadas, de modo que eu entendo quais sdo as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizagdo” para “A organizagdo que
eu trabalho tem as funcgdes e responsabilidades de cada cargo definidas, de modo que eu entendo
quais sdo as minhas responsabilidades e quais as responsabilidades dos meus demais colegas
dentro da organizagdo”, conforme sugestdo do especialista 1, (assertiva 2) “A administragdo e
a lideranca da organizagdo que eu trabalho tratam a todos com equidade, sem distingdes” para
“A administracdo e a lideranca da organizacdao que eu trabalho tratam a todos com equidade”,
conforme sugestdo do especialista 1, (assertiva 3) “O ambiente de trabalho da empresa que eu
trabalho é bom, seguro e promove 0 bem-estar fisico e mental” para “O ambiente de trabalho

da empresa que eu trabalho ¢ bom e seguro”, conforme sugestio dos especialistas 1 e 3,

acréscimo da assertiva 4 “O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o bem-
estar fisico ou mental”, conforme sugestdo do especialista 3, (assertiva 5) “A comunicagdo
dentro da organizagdo que eu trabalho € clara e transparente” para “Os canais de comunicagao
dentro da organizagao que eu trabalho sao claros, transparentes e objetivos”, conforme sugestao

dos especialistas 1 e 3, (assertiva 7) “A organizacdo que eu trabalho oferece treinamento e toda

a informac&o necessaria para que eu possa executar o meu trabalho” para “A organizacdo que
eu trabalho oferece estrutura fisica, como ferramentas e recursos fisicos, além de treinamento e
toda a informagao necessaria para que eu possa executar o meu trabalho”, conforme sugestao

do especialistas 2 e 3 e (assertiva 11) “Os lideres ajudam eu e 0 meu time a se desenvolverem
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e alcangarem o nosso melhor potencial, como equipe e individualmente” para “Os lideres

colaboram comigo e 0 meu time a se desenvolverem e alcangcarem o nosso melhor potencial,

como equipe e individualmente”, conforme sugestdo do especialista 1 . Todos o0s ajustes

mencionados estdo apresentados no Quadro 16, destacados em negrito.

Quadro 16 - Instrumento apds validacdo com os especialistas

Dimensdes Definicdo das Dimensdes | Assertivas
Eu me sinto satisfeito (a) com 0 meu trabalho
Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) apds um dia de trabalho
Por causa do meu trabalho, eu sinto que tenho problemas de
insdnia e ansiedade
di . Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho
ESS‘?. IMensdo visa Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalmente e sem
gn;_ |s_3r as c;ractenstlcas energia apés um dia de trabalho
Icrc])lgllalorlggr, 2omo a Quando acon_’do pel_a manha, eu me sintp di§posto air tra_balhar
O individuo | satisfacéo, o Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (0) e cheio de
comprometimento, além °T9“'h° do meu trabalho - —
dos sentimentos Sinto-me entusiasmada (0), excitado (a) e enérgica (0) com 0 meu
envolvidos com o tr_abalho -
trabalho. §|nto—me muito frustrado (a) e nervoso (a) com o meu trabalho
E melhor para a minha satde fisica ou mental trocar de
trabalho ou ficar sem emprego
Eu sinto vontade de trabalhar em flow, ou seja, por longas horas
sem interrupgdo, como se 0 tempo estivesse voando e eu nem
percebesse
A minha funcéo e as atividades que eu desempenho séo
inovadoras, desafiadoras e interessantes
As atividades profissionais que eu desempenho me permitem ter
autonomia e liberdade para decidir como realiza-lo da melhor
maneira possivel
A funcéo que eu desempenho me permite aplicar todos 0s
conhecimentos que eu possuo
A funcéo que eu desempenho possui um significado e adiciona
di A . um valor a minha vida com o qual eu me identifico
Ess;i_ IMensao visa As atividades que eu desempenho me permitem crescer,
analisar o proprio aprender e desenvolver novas habilidades, conhecimentos e
L Fraba_lho,ﬂcomo as técnicas
O proprio implicagdes afetivas e o0s — —
trabalho sentimentos relacionados As atividades que eu desempen_ho possuem um minimo de
20 trabalho, além das recursos necessarios que contribuem para melhorar o meu
caracteristicas do trabalho desemplenho - -
e da funcio. A funcéo que eu desempenho me permite ser reconhecido (a)
pelos resultados que eu alcanco com ele
A fun¢do que eu desempenho me permite trabalhar o suficiente
para ter estabilidade e independéncia financeira
A funcéo que eu desempenho me permite ter equilibrio entre a
minha vida pessoal e a minha vida profissional
Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso,
provavelmente, trabalhar horas extras com frequéncia
Por causa das atividades que eu desempenho, eu provavelmente
terei mais demandas do que eu consigo dar conta
Essa dimensao visa A minha relagcdo com o meu time € de cooperagao e colaboracéo
O time analisar o ti_me comoum | em prol dos objetivos e metas
grupo, analisando 0s Eu recebo e dou suporte aos meus colegas de trabalho
sentimentos e Eu recebo o suporte necessario dos meus superiores
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relacionamentos do
grupo.

Eu e 0 meu time possuimos uma relagdo cordial e amigavel no
ambiente de trabalho

O time colabora comigo para que eu possa crescer
profissionalmente

O relacionamento que eu tenho com o meu time é repleto de respeito
e admiragdo mutua

Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com
0s meus colegas de trabalho

Essa dimensao visa

A analisar as caracteristicas
organizacdo |da organizagdo como um
todo.

A organizacao que eu trabalho tem as funces e
responsabilidades de cada cargo definidas, de modo que eu
entendo quais s@o as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da
organizacéo

A administracdo e a lideranga da organizacdo que eu trabalho
tratam a todos com equidade

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom e
seguro

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o
bem-estar fisico ou mental

Os canais de comunicagao dentro da organizacéo que eu
trabalho sdo claros, transparentes e objetivos

A organizacgdo que eu trabalho permite que haja um equilibrio entre
a vida pessoa e a vida profissional

A organizagdo que eu trabalho oferece estrutura fisica, como
ferramentas e recursos fisicos, além de treinamento e toda a
informacao necessaria para que eu possa executar 0 meu
trabalho

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacdo que
eu trabalho

Eu sinto um sentimento de pertencimento a organizaco que eu faco
parte

Os lideres fazem com que eu e 0 meu time estejamos sempre cientes
da missdo e da visdo da organizacdo

Os lideres colaboram comigo e 0 meu time a se desenvolverem e
alcangarem o nosso melhor potencial, como equipe e
individualmente

Os lideres promovem um ambiente saudavel, criativo e positivo de
trabalho

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da
organizacao

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Nesse topico serd apresentada a proposta de intervencao, a validacdo semantica que foi
realizada e o resultado final alcancado com a proposta final do instrumento para diagnosticar a
felicidade no trabalho.

5.1  VALIDACAO DO INSTRUMENTO COM COLABORADORES DE EMPRESAS
DE BASE TECNOLOGICA

Apds a validacdo com os especialistas em gestdo de pessoas e 0 consequente ajuste do
instrumento, ocorreu uma etapa de aplicacdo do instrumento proposto com colaboradores de
empresas de base tecnoldgica para verificar se a seméantica do instrumento estava compreensivel
pelos participantes e obtendo os resultados esperados com cada assertiva.

A percepcdo e davida dos participantes ao responderem ao instrumento proposto sera
apesenta por dimens&o e por assertiva.

Na dimensdo O Individuo, a assertiva 1 “Eu me sinto satisfeito (a) com o meu
trabalho” foi considerada pelo participante 1 como sendo uma pergunta temporal e 0 mesmo
demonstrou davida se deveria responder como se sentia no presente ou se era com relacdo ao
passado, uma vez que no momento da aplicacdo 0 mesmo estava se sentindo satisfeito com a
empresa, mas ja teve dias em que ndo se sentiu tanto satisfeito.

Na assertiva 2 “Eu sinto-me pleno(a) e completo (a) apds um dia de trabalho” para o
participante 1, € uma questdo que considera um pouco mais subjetiva e inclusive com uma
conotacdo mais romantica.

Na assertiva 4 “Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho”, o participante 2 comentou
que teria pontuado diferente no ano anterior, reforcando como algumas questées do instrumento
sdo temporais.

Na assertiva 5 “Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalmente e sem energia apos
um dia de trabalho”, o participante 1 comparou com a sua rotina anterior ao home office para
poder responder como esta se sentindo ao trabalhar com a rotina de home office.

Na assertiva 7 “Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (o) e cheio de
orgulho do meu trabalho”, o participante 7 demorou um pouco mais para responder.

Na assertiva 8 “Sinto-me entusiasmada (0), excitado (a) e enérgica (0) com 0 meu

trabalho”, o participante 11 releu a pergunta antes de responder.
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Na assertiva 9 “Sinto-me frustrado(a) e nervoso(a) com o meu trabalho”, o participante
1 questionou se era com relagdo a vida ou as situacgdes do trabalho, enquanto o participante 8
acabou demorando um pouco mais para responder.

Na assertiva 10 “E melhor para a minha saude fisica ou mental trocar de trabalho ou
ficar sem emprego”, o participante 4 teve dividas se deveria responder com relagdo a hoje ou
se deveria responder se estava disposto a fazer isso hoje ou se realmente faria; o participante 6
demonstrou dificuldades para responder; o participante 7 ficou um pouco confuso ao responder

essa assertiva; o participante 9 questionou se era com relagdo ao presente momento ou néo e o

participante 10 perguntou se era mais agora ou no geral.

Na dimensdo 2, O Préprio Trabalho, na assertiva 3 “A fungdo que eu desempenho
me permite aplicar todos os conhecimentos que eu possuo”, o participante 5 ficou um pouco
confuso se realmente sdo todos 0s conhecimentos mesmo que ele tem.

Na assertiva 4 “A fungdo que eu desempenho possui um significado e adiciona um valor
a minha vida com o qual eu me identifico”, o participante 4 ndo entendeu muito bem a assertiva
e pediu uma explicacdo e o participante 5 questionou se sdo os valores pessoais ou valores
profissionais.

Na assertiva 6 “As atividades que eu desempenho possuem um minimo de recursos
necessarios que contribuem para melhorar o meu desempenho”, o participante 1 teve que reler
a assertiva para poder responder; o participante 3 teve dividas para responder essa questao; o
participante 4 deu uma resposta que ndo foi realmente condizente com o que a assertiva
abordava; o participante 5 ficou confuso para responder.

Na assertiva 10 “Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso, provavelmente,
trabalhar horas extras com frequéncia”, o participante 5 perguntou se o “posso” da assertiva era
com relacdo a poder fazer ou que pode acontecer e o0 participante 9 comentou que € uma
assertiva capciosa e pediu mais explicacéo.

Na dimensdo 3, O Time, na assertiva 7 “Eu gosto e estou satisfeito (a) com o
relacionamento que tenho com os meus colegas de trabalho”, o participante 11 achou uma viséo
muito romantica.

Na dimenséo 4, A Organizagdo, na assertiva 2 “A administragdo ¢ a lideranga da
organiza¢ao que eu trabalho tratam a todos com equidade”, o participante 1 acredita que nesse
tipo de questionamento a resposta a ser dada seria sempre 1 (discordo totalmente) ou 4

(concordo totalmente), porque ou existe equidade ou néo existe equidade.
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Na assertiva 3 “O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho ¢ bom ¢ seguro”,
participante 2 ficou com duvida de seguro com relacdo ao que; participante 5 questionou se o

seguro era fisico ou psicoldgico e o participante 10 questionou se é com relacdo ao ambiente

fisico ou no geral.

Na assertiva 8 “Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacgao que eu
trabalho”, o participante 4 acabou demorando um pouco mais para responder.

Ja na assertiva 9 “Eu sinto um sentimento de pertencimento a organizagdo que eu fago
parte”, o participante 1 acredita que € uma questdo que ndo tem como desvincular da assertiva
anterior, a assertiva 8.

Um compilado de todos os comentérios realizados pelos participantes pode ser

encontrado no Quadro 17, organizados por dimensdes e por assertivas.
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Quadro 17 - Ajustes sugeridos ap6s validacdo com os colaboradores

Dimensdes | Assertivas Comentarios do Participantes Participantes
Considerou uma pergunta temporal e 0 mesmo demonstrou Participante 1
duvida se deveria responder como se sentia no presente ou se

Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalho era com relagio ao passado, uma Vez que no momento da
aplicagéo 0o mesmo estava se sentindo satisfeito com a
empresa, mas ja teve dias em que ndo se sentiu tanto
satisfeito.
Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) apds um dia de trabalho Cor?si(_ierou.uma questéo que considera~um pouco njai§ Participante 1
subjetiva e inclusive com uma conota¢do mais romantica
Por causa do meu trabalho, eu sinto que tenho problemas de ins6nia e ansiedade
Comentou que teria pontuado diferente no ano anterior, Participante 2
Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho reforcando como algumas questdes do instrumento sdo
temporais
. - . . . Comparou com a sua rotina anterior ao home office para Participante 1
Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalmente e sem energia ap6s um dia de . -
trabalho po<_jer responder como esta se sentindo ao trabalhar com a
Lo rotina de home office
O individuo Quando acordo pela manhd, eu me sinto disposto a ir trabalhar
Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (0) e cheio de orgulho do meu Demorou um pouco mais para responder Participante 7
trabalho
Sinto-me entusiasmada (0), excitado (a) e enérgica (0) com o0 meu trabalho Releu a pergunta antes de responder Participante 8
Questionou se era com relacdo a vida ou as situagdes do Participante 1
Sinto-me muito frustrado (a) e nervoso (a) com o meu trabalho trabalho
Demorou um pouco mais para responder Participante 8
Teve davidas se deveria responder com relacéo a hoje ou se Participante 4
deveria responder se estava disposto a fazer isso hoje ou se
. . e . realmente faria
E melhor para a minha salde fisica ou mental trocar de trabalho ou ficar sem emprego Ficou um pouco confuso ao responder essa assertiva Participante 7
Questionou se era com relacdo ao presente momento ou ndo Participante 9
Perguntou se era mais agora ou no geral Participante 10
Eu sinto vontade de trabalhar em flow, ou seja, por longas horas sem interrupgdo, como
se 0 tempo estivesse voando e eu nem percebesse
A minha funcdo e as atividades que eu desempenho sdo inovadoras, desafiadoras e
interessantes
O proprio | As atividades profissionais que eu desempenho me permitem ter autonomia e liberdade
trabalho para decidir como realizd-lo da melhor maneira possivel

A funcédo que eu desempenho me permite aplicar todos os conhecimentos que eu possuo

Ficou um pouco confuso se realmente sdo todos 0s
conhecimentos mesmo que ele tem

Participante 5
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A funcdo que eu desempenho possui um significado e adiciona um valor a minha vida
com o qual eu me identifico

N&o entendeu muito bem a assertiva e pediu uma explicacdo

Participante 4

Questionou se sdo os valores pessoais ou valores profissionais

Participante 5

As atividades que eu desempenho me permitem crescer, aprender e desenvolver novas
habilidades, conhecimentos e técnicas

As atividades que eu desempenho possuem um minimo de recursos necessarios que
contribuem para melhorar o meu desempenho

Teve que reler a assertiva para poder responder

Participante 1

Teve dlvidas para responder essa questdo

Participante 3

Deu uma resposta que ndo foi realmente condizente com o
gue a assertiva abordava

Participante 4

Ficou confuso para responder

Participante 5

A funcdo que eu desempenho me permite ser reconhecido (a) pelos resultados que eu
alcanco com ele

A fungdo que eu desempenho me permite trabalhar o suficiente para ter estabilidade e
independéncia financeira

A fungdo que eu desempenho me permite ter equilibrio entre a minha vida pessoal e a
minha vida profissional

Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso, provavelmente, trabalhar horas
extras com frequéncia

Perguntou se o “posso” da assertiva era com rela¢do a poder
fazer ou que pode acontecer

Participante 5

Comentou que é uma assertiva capciosa e pediu mais
explicacdo

Participante 9

Por causa das atividades que eu desempenho, eu provavelmente terei mais demandas do
que eu consigo dar conta

O time

A minha relacdo com o meu time é de cooperagdo e colaboragdo em prol dos objetivos e
metas

Eu recebo e dou suporte aos meus colegas de trabalho

Eu recebo o suporte necessario dos meus superiores

Eu e 0 meu time possuimos uma relacdo cordial e amigavel no ambiente de trabalho

O time colabora comigo para que eu possa crescer profissionalmente

O relacionamento que eu tenho com 0 meu time é repleto de respeito e admiracdo mudtua

Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com os meus colegas de
trabalho

Achou uma visdo muito romantica

Participante 11

A
organizacao

A organizacdo que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades de cada cargo
definidas, de modo que eu entendo quais sdo as minhas responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizacao
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Acredita que nesse tipo de questionamento a resposta a ser Participante 1
dada seria sempre 1 (discordo totalmente) ou 4 (concordo
totalmente), porque ou existe equidade ou ndo existe equidade

A administracdo e a liderancga da organizacdo que eu trabalho tratam a todos com
equidade

Ficou com davida de seguro com relagdo ao que; participante | Participante 2
5 questionou se o seguro era fisico ou psicoldgico e o
participante 10 questionou se é com relacéo ao ambiente fisico
ou no geral.

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom e seguro

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o bem-estar fisico ou
mental

Os canais de comunicacao dentro da organizagdo que eu trabalho sdo claros,
transparentes e objetivos

A organizagdo que eu trabalho permite que haja um equilibrio entre a vida pessoa e a
vida profissional

A organizacdo que eu trabalho oferece estrutura fisica, como ferramentas e recursos
fisicos, além de treinamento e toda a informacao necessaria para que eu possa executar o
meu trabalho

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacdo que eu trabalho Acabou demorando um pouco mais para responder Participante 4

Acredita que é uma questdo que ndo tem como desvincular da | Participante 1

Eu sinto um sentimento de pertencimento & organizacéo que eu faco parte . . .
assertiva anterior, a assertiva 8

Os lideres fazem com que eu e 0 meu time estejamos sempre cientes da missao e da
visdo da organizacdo

Os lideres colaboram comigo e 0 meu time a se desenvolverem e alcangarem 0 nosso
melhor potencial, como equipe e individualmente

Os lideres promovem um ambiente saudavel, criativo e positivo de trabalho

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da organizacao

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020
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A aplicacdo do instrumento com os colaboradores aconteceu de maneira individual,
durando em média uma hora por aplicagdo. Entretanto, algumas duraram mais de duas horas.
O tempo variou conforme 0s comentarios que cada colaborador tinha a realizar e com a
personalidade de cada um. Alguns conversaram e compartilharam mais informacdes, enquanto
outros foram mais restritos ao assunto de cada assertiva.

Todos fizeram questdo de perguntar quando n&o tinham certeza de que haviam
compreendido a assertiva e que ndo estavam respondendo da maneira adequada. O clima foi
bem aberto, com muita seguranca das informacdes compartilhadas, de modo que as pessoas
compartilharam quaisquer informagdes que considerassem relevantes, sendo muito comum
compartilharem informagdes que consideravam sensiveis e pessoais.

Quase todos ja haviam tido contato com instrumentos semelhantes para mensurar a
felicidade no trabalho. Parar esses, que ja tiveram contato com outros instrumentos, todos
demonstraram o quanto gostaram do presente instrumento, pois conseguiram refletir diferentes
pontos e falarem de maneira mais aberta o que realmente sentem e pensam.

Consideraram que alguns dos instrumentos e ferramentas com as quais tiveram e
possuem contato periddico, através da empresa em que trabalham, sdo muito automaticos e que
n&o realmente mensuram o que as pessoas sentem. Isso, pois, acreditam que nao apresentam as
questdes de maneira que permita realmente uma reflexdo e obter informacdes relevantes, bem
como a periodicidade e 0 como sdo escritos ndo cooperam com essa coleta mais ampla de

informacdes.

5.2 AJUSTES FINAIS NO INSTRUMENTO PROPOSTO APOS A VALIDAGCAO COM 0OS
COLABORADORES

Apbs a validacdo com os 11 participantes que trabalham em empresas de base
tecnoldgica no municipio de Florianopolis, foram realizados alguns ajustes finais no
instrumento proposto com base nas dificuldades e nos comentarios que 0s mesmos esbogaram
ao responder o instrumento.

Nenhum colaborador deu sugestdo direta de mudancas a serem realizadas, mas as
alteracOes executadas nas assertivas ocorreram em virtude das ddvidas que surgiram. Foram
consideradas duvidas que se repetiram para mais de uma pessoa e cuja pergunta era de fato

pertinente para obter uma melhor compreenséo das assertivas.
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Dessa maneira, houve um ajuste no texto da primeira dimenséo, de modo a deixar mais
claro o periodo temporal que deve ser analisado ao responder o presente instrumento.

A dimensdo 1, O Individuo, estava descrita como “Essa dimensdo visa analisar as
caracteristicas individuais do colaborador, como a satisfacdo, o comprometimento, além dos
sentimentos envolvidos com o trabalho” e passa a ser descrita como “Essa dimensdo visa
analisar as caracteristicas individuais do colaborador, como a satisfacdo, 0 comprometimento,
além dos sentimentos envolvidos com o trabalho nos Gltimos trés meses”.

O mesmo ajuste foi realizado nas demais dimens@es para manter a unidade em todas as
dimensdes. Desse modo, a dimensdo 2, O Préprio Trabalho, estava descrita como “Essa
dimensdo visa analisar o proprio trabalho, como as implicacfes afetivas e 0s sentimentos
relacionados ao trabalho, além das caracteristicas do trabalho e da funcao” e passou a ser
descrita como “Essa dimensao visa analisar o proprio trabalho, como as implicacGes afetivas e
0s sentimentos relacionados ao trabalho, além das caracteristicas do trabalho e da fungdo nos
ultimos trés meses”.

A dimenséao 3, O Time, estava descrita como “Essa dimensdo visa analisar o time como
um grupo, analisando os sentimentos e relacionamentos do grupo” e passou a ser descrita como
“Essa dimensdo visa analisar o time como um grupo, analisando os sentimentos e
relacionamentos do grupo nos Gltimos trés meses”.

A dimenséo 4, A Organizacao, estava descrita como “Essa dimensdo visa analisar as
caracteristicas da organizacdo como um todo” e passou a ser descrita como “Essa dimensao
visa analisar as caracteristicas da organizacdo como um todo nos ultimos trés meses”.

Os ajustes nas dimensdes, os quais foram supracitados, podem ser encontrados no
Quadro 18.

Quadro 18 - Definicdo final das dimensdes

DIMENSOES DEFINICAO DAS DIMENSOES
Essa dimensdo visa analisar as caracteristicas individuais do colaborador, como a
O individuo satisfacdo, o comprometimento, além dos sentimentos envolvidos com o trabalho nos

Gltimos trés meses

Essa dimensdo visa analisar o proprio trabalho, como as implicacBes afetivas e os
sentimentos relacionados ao trabalho, além das caracteristicas do trabalho e da funcdo nos
Gltimos trés meses.

Essa dimensdo visa analisar o time como um grupo, analisando 0s sentimentos e
relacionamentos do grupo nos Ultimos trés meses.

Essa dimensdo visa analisar as caracteristicas da organizagdo como um todo nos ultimos
trés meses.

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

0] proprio
trabalho

O time

A organizagdo
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Dessa maneira, na Dimenséo O Individuo, a assertiva 1 “Eu me sinto satisfeito (a) com
o meu trabalho” foi ajustada para “Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalho nos ultimos
trés meses”.

Na assertiva 4 “Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho” foi ajustada para “Sinto-
me feliz com o trabalho que eu tenho nos dltimos trés meses”.

Na assertiva 7 “Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (o) e cheio de
orgulho do meu trabalho” foi ajustada para “Sinto-me motivado (a) a trabalhar, inspirada (o) e
cheio de orgulho do meu trabalho”.

Na assertiva 10 “E melhor para a minha saide fisica ou mental trocar de trabalho ou
ficar sem emprego” para “Com base nos ultimos trés meses, & melhor para a minha saude fisica
ou mental trocar de trabalho ou ficar sem emprego”.

Na Dimensdo O préprio trabalho, a assertiva 3 “A fun¢do que eu desempenho me
permite aplicar todos os conhecimentos que eu possuo” foi ajustada para “A fun¢do que eu
desempenho me permite aplicar os conhecimentos que eu possuo”.

A assertiva 4 “A fungdo que eu desempenho possui um significado e adiciona um valor
a minha vida com o qual eu me identifico” foi ajustada para “A fun¢do que eu desempenho
possui um significado e adiciona um valor (pessoal ou profissional) na minha vida com o qual
eu me identifico”.

Na assertiva 6 “As atividades que eu desempenho possuem um minimo de recursos
necessarios que contribuem para melhorar o meu desempenho” foi ajustada para “As atividades
que eu desempenho possuem 0S recursos necessarios para contribuir com a melhora do meu
desempenho”.

Na assertiva 10 “Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso, provavelmente,
trabalhar horas extras com frequéncia” foi ajustada para “Por causa das atividades que eu
desempenho, eu posso trabalhar horas extras com frequéncia”.

Na assertiva 11 “Por causa das atividades que eu desempenho, eu provavelmente terei
mais demandas do que eu consigo dar conta” foi ajustada para “Por causa das atividades que eu
desempenho, eu terei mais demandas do que eu consigo dar conta”.

Na Dimensdo A Organizagao, na assertiva 4 “O ambiente de trabalho da empresa que
eu trabalho é bom e seguro” foi ajustada para “O ambiente de trabalho da empresa que eu
trabalho € bom e seguro, tanto fisicamente quanto psicologicamente”.

A assertiva 7 ““A organizagdo que eu trabalho oferece estrutura fisica, como ferramentas

e recursos fisicos, além de treinamento e toda a informagdo necessaria para que eu possa
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executar o meu trabalho” foi dividida em duas: “A organiza¢ao que eu trabalho oferece estrutura

fisica, como ferramentas e recursos fisicos para que eu possa executar o meu trabalho” e “A

organizacdo que eu trabalho oferece treinamentos e toda a informacédo necessaria para que eu

possa executar o meu trabalho”.

Na assertiva 11, “Os lideres colaboram comigo e¢ o meu time a se desenvolverem ¢

alcancarem 0 nosso melhor potencial, como equipe e individualmente” foi ajustada para “Os

lideres colaboram comigo e 0 meu time a se desenvolverem e alcancarem o nosso melhor

potencial, como equipe ou individualmente

Um resumo dos ajustes finais realizados no instrumento proposto, apés a validacao

semantica por parte da aplicacdo com os colaboradores das empresas de base tecnoldgica, 0s

quais foram apresentados anteriormente, se encontram no Quadro 19, destacados em negrito.

Quadro 19 - Versao final do instrumento proposto com destaque dos Ultimos ajustes

Dimensdes Definicdo das Dimensdes | Assertivas
Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalho nos ultimos trés
meses
Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) apds um dia de trabalho
Por causa do meu trabalho, eu sinto que tenho problemas de insbnia
Essa di .. e ansiedade
Ssa dImensao visa Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho nos Gltimos trés
analisar as caracteristicas
individuais do TIESes
colaborador. como a Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalmente e sem energia
satisfacio o’ apos um dia de trabalho
O individuo 640, G . Quando acordo pela manhd, eu me sinto disposto a ir trabalhar
comprometimento, além - - —— -
q . Sinto-me motivado (a) a trabalhar, inspirada (o) e cheio de
0s sentimentos
. orgulho do meu trabalho
envolvidos com o Sinto-me entusiasmada (0), excitado (a) e enérgica (0) com 0 meu
trabalho nos ultimos trés ’ g
trabalho
meses. - -
Sinto-me muito frustrado (a) e nervoso (a) com o meu trabalho
Com base nos ultimos trés meses, € melhor para a minha satde
fisica ou mental trocar de trabalho ou ficar sem emprego
Eu sinto vontade de trabalhar em flow, ou seja, por longas horas sem
interrupcdo, como se o tempo estivesse voando e eu nem percebesse
A minha funcdo e as atividades que eu desempenho sdo inovadoras,
desafiadoras e interessantes
. . As atividades profissionais que eu desempenho me permitem ter
Essa dimenséo visa o L g
analisar o brério autonomia e liberdade para decidir como realiza-lo da melhor
Prop maneira possivel
trabalho, como as ~ - -
T . A funcéo que eu desempenho me permite aplicar 0s
- implicagdes afetivas e 0s X
O préprio . . conhecimentos que eu possuo
sentimentos relacionados ~ - — —
trabalho . A funcéo que eu desempenho possui um significado e adiciona
a0 trabalho, alem das um valor (pessoal ou profissional) na minha vida com o qual eu
caracteristicas do trabalho . P P q
~ L me identifico
e da funcdo nos ultimos — -
. As atividades que eu desempenho me permitem crescer, aprender e
trés meses. i . g
desenvolver novas habilidades, conhecimentos e técnicas
As atividades que eu desempenho possuem 0s recursos
necessarios para contribuir com a melhora do meu desempenho
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A funcdo que eu desempenho me permite ser reconhecido (a) pelos
resultados que eu alcanco com ele

A fungdo que eu desempenho me permite trabalhar o suficiente para
ter estabilidade e independéncia financeira

A funcéo que eu desempenho me permite ter equilibrio entre a
minha vida pessoal e a minha vida profissional

Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso trabalhar
horas extras com frequéncia

Por causa das atividades que eu desempenho, eu terei mais
demandas do que eu consigo dar conta

Essa dimensédo visa
analisar o time como um
grupo, analisando os

A minha relacdo com o meu time é de cooperagdo e colaboragdo em
prol dos objetivos e metas

Eu recebo e dou suporte aos meus colegas de trabalho

Eu recebo o suporte necessario dos meus superiores

Eu e 0 meu time possuimos uma relagao cordial e amigavel no

O time sentimentos e ambiente de trabalho .
relacionamentos do grupo O time _colabora COomigo para que eu possa c_resce,r proﬂssmnalmeqte
nos ultimos trés meses. O relacionamento que eu tenho com o0 meu time € repleto de respeito

e admiracdo mdtua
Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com
0s meus colegas de trabalho
A organizagéo que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades
de cada cargo definidas, de modo que eu entendo quais séo as
minhas responsabilidades e quais as responsabilidades dos meus
demais colegas dentro da organizacao
A administracéo e a lideranga da organizacdo que eu trabalho tratam
a todos com equidade
O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom e
seguro, tanto fisicamente quanto psicologicamente
O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o bem-
estar fisico ou mental
Os canais de comunicacdo dentro da organizacdo que eu trabalho
sdo claros, transparentes e objetivos
A organizagdo que eu trabalho permite que haja um equilibrio entre
a vida pessoa e a vida profissional
Essa dimensio visa }A organizagao que eu trfzilpalho oferece estrutura fisica, como
A analisar as caracteristicas terzggzrlr;%ntas e recursos fisicos para que eu possa executar 0 meu

organizacao

da organizagdo como um
todo nos ultimos trés
meses.

A organizagdo que eu trabalho oferece treinamento e toda a
informacao necessaria para que eu possa executar o meu
trabalho

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacao que
eu trabalho

Eu sinto um sentimento de pertencimento a organizagdo que eu fago
parte

Os lideres fazem com que eu e 0 meu time estejamos sempre cientes
da misséo e da visdo da organizacéo

Os lideres colaboram comigo e o0 meu time a se desenvolverem e
alcancarem o nosso melhor potencial, como equipe ou
individualmente

Os lideres promovem um ambiente saudavel, criativo e positivo de
trabalho

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da
organizacéo

Fonte: Propria pesquisadora, 2020
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5.3 PROPOSTA FINAL DO INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR A FELICIDADE
NO TRABALHO

O instrumento proposto possui 0 objetivo de diagnosticar a felicidade no trabalho em
empresas de base tecnoldgica. E dividido em duas segBes para a sua aplicacio, sendo a primeira
destinada a obter algumas informacGes pessoais sobre o respondente e a segunda € composta
pelas assertivas que analisardo as 04 dimensdes: o individuo, o préprio trabalho, o time e a
organizacao.

Para cada dimensdo sdo apresentadas algumas assertivas e cada assertiva possui um
campo de comentario. Cada assertiva devera ser atribuida uma pontuacdo de 1 a 4, sendo 1
discordo totalmente e 4 concordo totalmente, onde devera ser estimulado ao participante
realizar algum comentario que complemente e justifique sobre o que o levou a pontuacédo
atribuida.

Essas instrugdes quanto a aplicacdo e as respostas do instrumento estdo abordadas logo

no inicio do instrumento, conforme apresentado na Figura 4.

Figura 3 - InstrucGes para aplicacao e respostas do instrumento proposto

INSTRUMENTO PARA DIAGNOSTICAR A
FELICIDADE NO TRABALHO

O presente instrumento tem o objetivo de diagnosticar a felicidade no trabalho nas
empresas de base tecnolégica.

INSTRUGOES PARA APLICAGAO:

0 instrumento € dividido em duas segdes:

- A primeira secéo visa obter informacgdes pessoais do colaborador, e

- A segunda segdo tem o objetivo de diagnosticar a felicidade no trabalho a partir das 04
dimensdes analisadas: o individuo, o préprio trabalho, o time e a organizagéo.

Para cada assertiva, deve ser atribuida uma pontuagao de 01 a 04, sendo 01 discordo

totalmente e 04 concordo totalmente. A seguir, vocé é convidado a fazer comentarios que
justifiquem a nota atribuida.

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

O instrumento proposto foi elaborado para ser aplicado através de uma plataforma de
formulério online. Entretanto, ndo é sugerida a aplicagdo como questionario, onde o proprio
respondente preencha as informagdes sozinhos. I1sso, pois, ao responderem sozinhos, as pessoas

podem acabar deixando de lado algumas informacgdes preciosas e algumas reflexdes em
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comparacao a responderem a outra pessoa, contextualizando a sua resposta. Além disso, a
escala utilizada, de 1 a 4, é um apoio para os comentéarios que cada colaborador deve ser
encorajado a dar.

A sugestdo de aplicacdo € através de entrevista, utilizando o instrumento como roteiro
estruturado, sendo lida cada dimensé&o e cada assertiva para que o respondente possa avaliar e
responder.

E ainda possivel compartilhar com o participante uma versdo desse instrumento, para
gue 0 mesmo consiga ir acompanhando a aplicagdo. Desse modo, € necessario ter uma pessoa
que va realizar a aplicacdo do instrumento de maneira imparcial, ndo interferindo nas respostas
que os participantes derem e que seja alguém em quem os participantes confiem para
responderem com sinceridade e honestidade cada assertiva.

A primeira secdo do instrumento visa obter apenas algumas informacgdes que possam
ajudar no momento de analisar as respostas obtidas, como cargo, tempo de trabalho dentro da
organizacao, nivel de escolaridade maximo do respondente, género com que o respondente se
identifica, renda familiar mensal média e idade do respondente. Para evitar que as pessoas
possam ser diretamente identificadas e assim, tenham algum receio de responderem e sofrerem
algum tipo de retaliagdo que ndo ha a identificacdo do participante, apenas informacdes gerais.
Entretanto, a utilizacdo dessa primeira sessdo nao é obrigatéria, uma vez que em empresas
menores poderé gerar a identificacdo dos colaboradores. Dessa maneira, a utilizacdo dessa
secdo deve ser uma escolha da organizagdo. Essa primeira secdo pode ser observada dividida

em trés secOes, nas Figuras 4, 5 e 6.
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Figura 4- Parte 1 da Secdo 1 do instrumento proposto
INFORMAGOES PESSOAIS
Qual o seu cargo? *

Sua resposta

Ha quanto tempo vocé trabalha nessa organizagao? *

Sua resposta

Qual o seu grau de escolaridade? *

O Ensine fundamental
O Ensino médio
Ensino superior
Especializagdo

Mestrado

ONONONO

Doutorado

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Figura 5 - Parte 2 da Se¢do 1 do instrumento proposto
Com que género vocé se identifica? *
(O Feminino

(O Masculino

(O Pprefiro nao dizer

Qual a sua renda familiar mensal?

(O Menos de RS 1.000,00

(O DeR$1.000,00 a RS 3.000,00
(O DeR$3.000,00 a RS 5.000,00
(O DeR$ 5.000,00 a RS 7.000,00

(O Mais de R$ 7.000,00

Fonte: Propria pesquisadora, 2020
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Figura 6 - Parte 3 da Secéo 1 do instrumento proposto
Qual a sua idade

Menor de 18 anos

De 18 anos a 20 anos
De 21 anos a 25 anos
De 25 anos a 30 anos
De 30 anos a 35 anos
De 35 anos a 40 anos
De 40 anos a 45 anos
De 45 anos a 50 anos
De 55 anos a 60 anos

Mais de 60 anos

OO O0O0O0O0OO0OO0O0OO0

Fonte: Propria pesquisadora, 2020

Apds a primeira secdo, tem inicio a segunda parte do instrumento proposto, composta
pela andlise das 04 dimens@es: o individuo, o prdprio trabalho, o time e a organizacdo. Cada
dimensdo € abordada em separado, como se fosse uma secdo diferente no instrumento, para
facilitar a aplicacéo e a resposta do mesmo.

Para cada dimensdo ha uma breve explicacdo do que € a dimensdo e o que sera analisado
nessa dimensédo antecedendo as assertivas da dimenséo.

A primeira dimensdo a ser analisada pelo respondente é a referente ao individuo,
contendo 11 assertivas para serem analisadas, pontuando de 1 a 4 e realizando 0s respectivos
comentarios para cada uma delas.

No Quadro 20 esté apresentada a dimenséo do individuo, sua descricdo e as assertivas.

Quadro 20- Dimensdo 1 do instrumento proposto

DIMENSAO 1: O INDIVIDUO
Essa dimensao visa analisar as caracteristicas individuais do colaborador, como a satisfacéo, o
comprometimento, além dos sentimentos envolvidos com o trabalho nos Gltimos trés meses.

Discordo Discordo | Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
Eu me sinto satisfeito (a) 1() 2() 3() 4() Comentarios:

com o meu trabalho nos
Gltimos trés meses
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Eu sinto-me pleno (a) e
completo (a) apds um dia de
trabalho

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Por causa do meu trabalho,
eu sinto que tenho problemas
de insbnia e ansiedade

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Sinto-me feliz com o
trabalho que eu tenho nos
Gltimos trés meses

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Eu me sinto exausto (a)
fisicamente ou mentalmente
e sem energia apds um dia de
trabalho

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Quando acordo pela manh3,
eu me sinto disposto (a) a ir
trabalhar

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Sinto-me motivado (a) a
trabalhar, inspirado (a) e
cheio de orgulho do meu
trabalho

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Sinto-me entusiasmado (a),
excitado (a) e enérgico (a)
com o meu trabalho

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Sinto-me frustrado (a) e
nervoso (a) com o meu
trabalho

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Com base nos ltimos trés
meses, é melhor para a
minha saude fisica ou mental
trocar de trabalho ou ficar
sem emprego

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Eu sinto vontade de trabalho
em flow, ou seja, por longas
horas sem interrupgcéo, como
se 0 tempo estivesse voando
€ eu nem percebesse

1(

2(

3(

4()

Comentarios:

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

A segunda dimensdo a ser analisada pelo respondente é a dimenséo referente ao proprio

trabalho. Essa dimensdo também contém 11 assertivas para serem analisadas pelo participante,

devendo pontuar de 1 a 4 para cada assertiva, bem como realizar comentarios que embasem a

pontuacdo dada a cada uma delas.

No Quadro 21 esta apresentada a dimensédo do préprio trabalho, com a sua descricéo e

as respectivas assertivas que analisam essa segunda dimensdo do instrumento proposto, bem

como a pontuacdo para cada item e o respectivo espaco para realizagdo de comentarios.

Quadro 21 - Dimensdo 2 do instrumento proposto

DIMENSAO 2: O PROPRIO TRABALHO

Essa dimenséo visa analisar o préprio trabalho, como as implicagOes afetivas e os sentimentos relacionados ao
trabalho, além das caracteristicas do trabalho e da funcdo nos ultimos trés meses.
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Discordo | Discordo | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
A minha funcdo e as atividades que 1() 2() 3() 4() Comentarios:
eu desempenho sdo inovadoras,
desafiadoras e interessantes
As atividades profissionais que eu 1() 2() 3() 4() Comentarios:
desempenho me permitem ter
autonomia e liberdade para decidir
como realiza-las da melhor
maneira possivel
A funcédo que eu desempenho me 1() 2() 3() 4() Comentarios:
permite aplicar os conhecimentos
que eu possuo
A funcédo que eu desempenho 1() 2() 3() 4() Comentarios:
possui um significado e adiciona
um valor (pessoal ou profissional)
a minha vida com o qual eu me
identifico
As atividades que eu desempenho 1() 2() 3() 4() Comentarios:
me permitem crescer, aprender e
desenvolver novas habilidades,
conhecimentos e técnicas
As atividades que eu desempenho 1() 2() 3() 4() Comentarios:
possUem 0S recursos Necessarios
para contribuir com a melhora do
meu desempenho
A funcdo que eu desempenho me 1() 2() 3() 4() Comentarios:
permite ser reconhecido (a) pelos
resultados que eu alcanco com ela
A funcdo que eu desempenho me 1() 2() 3() 4() Comentarios:
permite trabalhar o suficiente para
ter estabilidade e independéncia
financeira
A funcdo que eu desempenho me 1() 2() 3() 4() Comentarios:
permite ter equilibrio entre a minha
vida pessoal e a minha vida
profissional
Por causa das atividades que eu 1() 2() 3() 4() Comentarios:
desempenho, eu posso trabalhar
horas extras com frequéncia
Por causa das atividades que eu 1() 2() 3() 4() Comentarios:
desempenho, eu terei mais
demandas do que eu consigo dar
conta
Fonte: Propria pesquisadora, 2020

A terceira dimensdo a ser analisada pelo participante é a dimensao referente ao time.

Essa dimensdo contém 07 assertivas para serem analisadas pelo respondente, devendo pontuar
de 1 a 4 para cada assertiva, bem como realizar comentarios que embasem a pontuagdo dada a
cada uma delas.

No Quadro 22 esta apresentada a dimensdo do time, com a sua descrigéo e as respectivas
assertivas que analisam essa dimensao do instrumento proposto, bem como a pontuagao para

cada item e o respectivo espaco para realizacdo de comentéarios.
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Quadro 22 - Dimenséo 3 do instrumento proposto

DIMENSAO 3: O TIME

nos Gltimos trés meses.

Essa dimensao visa analisar o time como um grupo, analisando os sentimentos e relacionamentos do grupo

o relacionamento que tenho com os
meus colegas de trabalho

Discordo | Discordo | Concordo | Concordo

Totalmente Totalmente
A minha relagdo com o meu time é 1() 2() 3() 4() Comentarios:
de cooperagdo e colaboracdo em
prol dos objetivos e metas
Eu recebo e dou suporte aos meus 1() 2() 3() 4() Comentarios:
colegas de trabalho
Eu recebo o suporte necessario dos 1() 2() 3() 4() Comentarios:
meus superiores
Eu e 0 meu time possuimos uma 1() 2() 3() 4() Comentarios:
relagdo cordial e amigavel no
ambiente de trabalho
O time colabora comigo para que 1() 2() 3() 4() Comentarios:
eu possa crescer profissionalmente
O relacionamento que eu tenho 1() 2() 3() 4() Comentarios:
com o meu time é repleto de
respeito e admiracdo mutua
Eu gosto e estou satisfeito (a) com 1() 2() 3() 4() Comentarios:

Fonte: Prépria pesquisadora, 2020

A quarta dimensdo a ser analisada pelo participante é a dimensdo referente a

organizacdo. Essa dimensdo contém 13 assertivas para serem analisadas pelo respondente,

devendo pontuar de 1 a 4 para cada assertiva, bem como realizar comentarios que embasem a

pontuacdo dada a cada uma delas.

No Quadro 23 esta apresentada a dimensdo da organizacdo, com a sua descri¢éo e as

respectivas assertivas que analisam essa dimensdo do instrumento proposto, bem como a

pontuacdo para cada item e o respectivo espaco para realizacdo de comentarios.
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Quadro 23 - Dimenséo 4 do instrumento proposto

DIMENSAO 4: A ORGANIZACAO

Essa dimensdo visa analisar as caracteristicas da organizacdo como um todo nos Ultimos trés meses.

Discordo
Totalmente

Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente

A organizacdo que eu trabalho tem
as fungdes e responsabilidades de
cada cargo definidas, de modo que
eu entendo quais sdo as minhas
responsabilidades e quais as
responsabilidades dos meus demais
colegas dentro da organizacdo

1(0)

2()

3()

4()

Comentérios:

A administracdo e a lideranca da
organizacdo que eu trabalho tratam
a todos com equidade

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

O ambiente de trabalho da empresa
que eu trabalho é bom e seguro,
tanto fisicamente quanto
psicologicamente

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

O ambiente de trabalho da empresa
que eu trabalho promove o bem-
estar fisico ou mental

1)

2()

3()

4()

Comentarios:

Os canais de comunicacdo dentro
da organizagdo que eu trabalho sdo
claros, transparentes e objetivos

1)

2()

3()

4()

Comentarios:

A organizagdo que eu trabalho
permite que haja um equilibrio
entre a vida pessoal e a vida
profissional

1)

2()

3()

4()

Comentarios:

A organizacgéo que eu trabalho
oferece estrutura fisica, como
ferramentas e recursos fisicos,
além de treinamento e toda a
informacdo necesséria para que eu
possa executar 0 meu trabalho

1()

2()

3()

4()

Comentérios:

Eu acredito e compartilho dos
mesmos valores da organizacao
que eu trabalho

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

Eu sinto um sentimento de
pertencimento & organizagdo que
eu faco parte

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

Os lideres fazem com que eu e 0
meu time estejamos sempre cientes
da miss&o e da visdo da
organizacdo

1()

2()

3()

4()

Comentérios:

Os lideres colaboram comigo e o
meu time para nos desenvolvermos
e alcancarmos o nosso melhor
potencial, como equipe ou
individualmente

1()

2()

3()

4()

Comentérios:

Os lideres promovem um ambiente
saudavel, criativo e positivo de
trabalho

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

Eu tenho total liberdade de falar
com qualquer um dos lideres da
organizacdo

1()

2()

3()

4()

Comentarios:

Fonte: Propria pesquisadora, 2020
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5.4 RECOMENDAGCAO DE APLICACAO

A recomendacdo de utilizacdo desse instrumento € para as organizacGes de base
tecnoldgica que queiram diagnosticar a felicidade no trabalho, a partir do diagnostico da
felicidade no trabalho de cada colaborador, obtendo informagGes sobre como esta cada uma
dessas dimens@es: como estdo os individuos, como esses colaboradores participantes se sentem
quanto ao proprio trabalho que executam, como se sentem com relacdo ao time que fazem parte
e por ultimo, como eles se sentem com relacdo a organizacao.

Atraveés de entrevistas estruturadas, € possivel obter dos respondentes comentarios mais
elaborados sobre cada assertiva para complementar a nota atribuida de 1 a 4, sendo 1 discordo
totalmente e 4 concordo totalmente, contribuindo, assim, com um diagnostico mais apurado
quanto a felicidade no trabalho.

A escala ndo é o objetivo do instrumento, mas sim € uma maneira de auxiliar os
respondentes a avaliar cada uma das assertivas, bem como embasar/justificar os seus
comentarios sobre o que consideram em cada uma das assertivas, se discordam ou concordam,
em que grau e por que razao.

Dessa maneira, a analise dos resultados obtidos é qualitativa, analisando o que as
pessoas tém a comentar sobre cada uma das assertivas, pois € onde se encontra a maior parte
das informacGes necessarias para diagnosticar a felicidade no trabalho dentro da organizacao.

O ideal é que essa aplicacdo seja realizada por uma ou mais pessoas com as quais 0s
colaboradores possam se sentir a vontade para serem verdadeiros e honestos em suas respostas,
sem se sentirem julgados. Desse modo, pode ser interessante a aplicacdo pelo setor de gestdo
de pessoas ou, se a organizacdo tiver alguém responsavel pela promocdo da felicidade no

trabalho, ser aplicado por esse responsavel.
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6 CONCLUSOES

A felicidade é o bem mais desejo por todos os seres humanos (ARISTOTELES, 2000;
GIANETTI, 2002; LIPOVETSKY, 2007), mas que por vezes acaba sendo buscada de maneiras
mais superficiais, como através da aquisicao de bens materiais. Atualmente, as pessoas buscam
encontrar a felicidade também em seu ambiente de trabalho, na organiza¢do em que atuam e na
carreira que escolhem, uma vez que passam boa parte do seu dia e da sua propria vida
trabalhando.

Isso vem tornando as pessoas mais criteriosas com relacdo as organizagdes em que
escolhem atuar, priorizando ambientes de trabalho que sejam mais saudaveis e se preocupem
mais com 0 seu bem-estar, com 0s seus aprendizados, com 0 seu desenvolvimento e,
consequentemente, com a sua felicidade. Por isso, muitas organizacdes estdo buscando ser esses
ambientes de trabalho mais saudaveis e positivos, como um modo de atrair os colaboradores
mais capacitados e melhorar a produtividade dos seus trabalhadores.

As empresas de base tecnologica sdo organizacGes que ja enxergam como sendo
estratégico ter um ambiente de trabalho mais positivo, inclusive para conseguirem atrair 0s
melhores profissionais e se manterem competitivas em um mercado t&o volatil. Entretanto,
apesar de a felicidade no trabalho ser tdo desejada e ser um assunto atual, a literatura sobre o
tema é vasta, mas muito dispersa, sendo dificil encontrar pontos em comum.

Com isso, as empresas podem ter maior dificuldade em encontrar mecanismos
cientificamente validados para poder identificar e diagnosticar a felicidade no trabalho dos seus
colaboradores e, a partir desse diagndstico, executar acdes que sejam realmente impactantes
para manter e aumentar a felicidade dos seus trabalhadores. Essa, inclusive, foi uma das
dificuldades que se teve com a presente pesquisa, uma vez que existem muitos artigos sobre a
felicidade no trabalho, mas a grande maioria acaba trabalhando de forma mais conceitual e
menos na pratica das organizagoes.

Além disso, apesar de muitos estudos abordarem a felicidade no trabalho, nem todos
apresentam um conceito sobre o que realmente é a felicidade no trabalho, tratando mais de
explica-la, a partir de outro assunto ja conhecido pela literatura, como, por exemplo: através da
evolucgéo do conceito de felicidade, desde os antigos filosofos até uma abordagem mais atual
com a introducéo da felicidade no trabalho. Outros passam a explicar a partir da evolucéo do
trabalho e do significado do trabalho para as pessoas até chegarem na felicidade no trabalho.

Hé& ainda aqueles que parte do entendimento da psicologia tradicional, a qual estudava mais

99



fatores negativos, como as doencas e os problemas no trabalho, para chegar até um enfoque
mais atual, com sentimentos e qualidades positivas.

Dos 21 artigos encontrados na revisao sistematica, apenas 9 levaram a outros estudos
que continham uma definicdo de felicidade no trabalho ou apresentaram um conceito sobre o
tema. Houve ainda estudos em que apresentavam um conceito de felicidade no trabalho, mas
que ao buscar a referéncia utilizada, ndo havia nada que levasse ao conceito apresentado. Essa
foi, inclusive, outra dificuldade que o presente estudo teve: uso de referéncias erradas, o qual
foi observado também ao se estudar os instrumentos apresentados pelos artigos da revisdo
sistematica.

Houve instrumentos apresentados cuja referéncia ndo estava correta, gerando um
trabalho maior para mapear os artigos e os trabalhos que originaram os instrumentos e escalas
utilizados por esses estudos. Por essa razdo, buscou-se tanto com relagdo aos conceitos quanto
com relacéo aos instrumentos estudados, procurar os artigos originais para garantir a qualidade
maxima dessas informacdes ja pensando em trabalhos futuros que pesquisem sobre a felicidade
no trabalho.

A propria categorizacdo dos conceitos de felicidade no trabalho em: proposito, bem-
estar subjetivo, mentalidade e satisfagdo no trabalho visam auxiliar com novos estudos que
sejam realizados sobre o tema, trazendo essa perspectiva de olhar para os tantos conceitos ndo
como sendo limitadores, mas sim como sendo diferentes abordagens e possibilidades que se
podem utilizar para aprofundar e gerar ainda mais conhecimentos sobre um tema tdo importante
atualmente para as organizacoes.

A identificacdo dos elementos antecedentes da felicidade no trabalho e os temas
transversais também sdo pontos importantes para se compreender, pois demonstram as
diferentes possibilidades que se pode ter para compreender a felicidade no trabalho. Desse
modo, destaca-se o estudo de realizado por Sender e Fleck (2017), categorizando esses
antecedentes em 4 niveis de analise: individuo, organizacao (empresa), organizacdo (funcao) e
organizacdo (pessoas), mas 0s quais também podem ser identificados a partir dos niveis de
analise da psicologia positiva: subjetivo, individual e grupal (RIBEIRO, SILVA, 2018). Ou
ainda pelos niveis de andlise da felicidade no trabalho propostos por Fisher (2010): nivel
transitdrio, nivel pessoal e nivel da unidade.

Fisher (2010) € uma autora muito importante dentro dos estudos de felicidade no
trabalho, principalmente os estudos com viés mais pratico de pesquisa, 0s quais realmente

busquem aplicar a felicidade no trabalho em organizacgdes publicas ou privadas, de modo a

100



identificar, diagnosticar ou mesmo mensurar a felicidade no trabalho dos colaboradores. Um
dos maiores destaques de Fisher (2010) € justamente os seus niveis de andlise, além das
categorias criadas para estudar e entender a felicidade no trabalho. De acordo com a autora, a
felicidade no trabalho pode ser compreendida a partir do préprio trabalho que a pessoa executa,
do time em que ela faz parte e da sua organizacéo.

Essas categorias apresentadas por Fisher (2010) foi justamente o que norteou a criagéo
das dimensdes de analise do instrumento criado por essa pesquisa, as quais sdo: o individuo, o
préprio trabalho, o time e a organizacdo. O fato de a maioria dos artigos da revisao sistematica
ter se baseado nas dimensées de Fisher (2010), ajudou na criagdo do presente instrumento, se
tornando quase natural a adocdo das 04 dimensdes supracitadas que foram usadas no
instrumento elaborado.

A validacdo semantica com os especialistas em gestdo de pessoas auxiliou na adequacéo
da comunicagéo a ser utilizado com os colaboradores e, em conjunto com a aplicagdo com
trabalhadores contribuiu para deixar o instrumento com a comunicacao e escrita mais adequada
a compreensdo de todos. Entretanto, essa validacéo iniciada pela presente pesquisa ndo esgota
a possibilidade de realizar ajustes futuros no instrumento, principalmente a partir de novas
pesquisas e aplicacOes a serem realizadas.

Do mesmo modo, foram observadas algumas oportunidades de novas pesquisas para
complementar a pesquisa atual. Uma das possibilidades € a aplicacdo do instrumento para o
segmentos das empresas de base tecnoldgica do municipio de Florianopolis, em uma escala
maior de empresas e de colaboradores, de modo a obter uma validacdo estatistica do
instrumento, complementando a validacdo semantica que ja foi realizada, mas podendo ser
realizados novos ajustes a partir dessa validacgdo estatistica, contribuindo para que o instrumento
consiga alcancar mais ainda o seu objetivo de diagnosticar a felicidade no trabalho.

Outra possibilidade de aplicacdo é em empresas de base tecnoldgica, de outros
municipios do estado de Santa Catarina, de modo a verificar se existe diferenca entre o que é
percebido e entendido pelos colaboradores do municipio de Floriandpolis desse segmento e dos
colaboradores de outros municipios.

Também existe a possibilidade de aplicar o instrumento para colaboradores de outros
segmentos no municipio de Floriandpolis para verificar se existem diferencas com relacéo a
compreensdo das dimensdes, das assertivas e da linguagem utilizada nessas assertivas,
realizando uma validacdo seméantica, de modo a adequar o instrumento para um uso mais

generalizado. Além da possibilidade de realizar uma validagéo estatistica com trabalhadores de
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outros setores no municipio de Floriandpolis, avaliando se o instrumento esta adequado para
outros segmentos, podendo ser utilizado para um diagnéstico da felicidade no trabalho de
maneira geral.

Essa mesma validagé@o pode ser realizada com outros setores em outros municipios do
estado de Santa Catarina, avaliando se existe a necessidade de adaptacdo do instrumento para
diferentes realidades e culturas que podem vir a ser vivenciadas dentro do estado catarinense.

A indicacdo, da presente pesquisadora, seria apds essas validacdes a nivel mais interno
(municipal e estadual), iniciando com o mesmao setor e depois explorando outros setores para,
entdo, buscar realizar a validagcdo a nivel tanto nacional para, posteriormente, poder ser
realizada uma validacéo internacional do instrumento.

Com isso, observa-se que a presente pesquisa contou com algumas limitagoes, a iniciar
com a delimitacdo geografica, uma vez que a pesquisa ocorreu apenas no municipio de
Floriandpolis. Outra é a limitacdo setorial, pois a pesquisa envolveu apenas empresas de base
tecnoldgica. Por fim, ha também a limitacdo quanto a validacao que ocorreu apenas semantica
e ndo foi feita a validacdo estatistica.

Dentro do processo de validacdo semantica, hd também a limitacdo da vasta literatura,
em virtude da escolha da corrente epistemoldgica utilizada na presente pesquisa. Podem ser
encontrados diversos trabalhos sobre a felicidade no trabalho, indo desde uma linha mais critica
até os trabalhos cognitivistas. Todos eles possuem o seu valor e agregam, de maneira diferente,
0 tema, mas para a proposta do presente trabalho, acabou-se encaixando mais na linha
cognitivista, o que reforca mais uma limitacao da presente pesquisa.

Outra limitacdo apresentada é com relacdo as indicagdes de aplicagdo do instrumento,
uma vez que ha a limitacao dos participantes ndo poderem responder sozinhos, a qual pode vir
a ser uma limitacdo em organizagdes com um grande numero de colaboradores, podendo gerar
tanto uma demora para a aplicacao do instrumento, assim como para a avaliacdo dos resultados.

Ha também uma limitagdo que pode existir, principalmente ao se aplicar o instrumento
para outros segmentos, com relacdo ao entendimento do termo flow, o qual é utilizado em uma
das assertivas com uma breve explicagéo do tema. Para os colaboradores das empresas de base
tecnoldgica do municipio de Floriandpolis, ndo houve dlvidas quanto ao termo, mas ndo se tem
conhecimento se esse termo pode vir a ser compreendido por trabalhadores de outros setores.

Contudo, apesar das limitacGes existentes, a presente pesquisa conseguiu contribuir para
minimizar algumas das lacunas existentes na literatura, como a falta de instrumentos validados

cientificamente, bem como a dispersdo do tema, uma vez que o presente estudo trouxe uma
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organizacdo dessas diferentes visdes e compreensdes, de modo a contribuir para um melhor
entendimento do tema e de uma parte das variacfes existentes na sua compreensao e no modo

com que é trabalho.
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APENDICE 1 - VALIDACAO COM ESPECIALISTAS

Quadro 24 - Quadro apresentado na validacdo com os especialistas

Dimensoes

Definicio das Dimensfes

Assertivas

Escala

O individuo

Essa dimenséo visa analisar
as caracteristicas
individuais do colaborador,
como a satisfacdo, o
comprometimento, além
dos sentimentos envolvidos
com o trabalho.

Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalho

Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) ap6s um dia de trabalho

Eu sinto que tenho problemas de insonia e ansiedade por causa do meu
trabalho

Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho

Eu me sinto exausto (a) e sem energia apos um dia de trabalho

Quando acordo pela manh§, eu sinto vontade de ir trabalhar

Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirada (0) e cheio de orgulho do
meu trabalho

Sinto-me entusiasmada (0) , excitado (a) e enérgica (0) com 0 meu trabalho

Sinto-me muito frustrado (a) e nervoso (a) com o meu trabalho

E melhor para a minha sadde trocar de trabalho

Eu posso trabalhar por longas horas sem interrupgéo, como se 0 tempo
estivesse voando e eu hem percebesse

1 a4, sendo 1 discordo
totalmente e 4 concordo
totalmente

O préprio
trabalho

Essa dimensao visa analisar
0 proprio trabalho, como as
implicagdes afetivas e o0s
sentimentos relacionados ao
trabalho, além das
caracteristicas do trabalho e
da fungéo.

O meu trabalho é inovador, desafiador e interessante

O meu trabalho me permite ter autonomia e liberdade para decidir como
realiz-lo da melhor maneira possivel

O meu trabalho me permite aplicar todos os conhecimentos que eu possuo

O meu trabalho possui um significado e um propésito profundo com o qual
eu me identifico

O meu trabalho me permite crescer, aprender e desenvolver novas
habilidades, conhecimentos e técnicas

O meu trabalho possui um minimo de recursos necessarios que contribuem
para melhorar 0 meu desempenho

O meu trabalho me permite ser reconhecido (a) pelos resultados que eu
alcanco com ele

O meu trabalho me permite trabalhar o suficiente para ter estabilidade e
independéncia financeira

O meu trabalho me permite ter equilibrio entre a minha vida pessoal e a
minha vida profissional

O meu trabalho me faz trabalhar horas extras com frequéncia

O meu trabalho me da mais demandas do gque eu consigo dar conta

1 a 4, sendo 1 discordo
totalmente e 4 concordo
totalmente
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O time

Essa dimenséo visa analisar
0 time como um grupo,
analisando os sentimentos e
relacionamentos do grupo.

A minha relagdo com o meu time é de cooperagdo e colaboragdo em prol dos
objetivos e metas que todos nés possuimos, sejam objetivos e metas
individuais ou coletivos

Eu recebo e dou suporte aos meus colegas de trabalho

Eu recebo o suporte necessario dos meus superiores

Eu e 0 meu time possuimos uma relagdo cordial e amigavel no ambiente de
trabalho

O time me ajuda para gue eu possa crescer profissionalmente

O relacionamento que eu tenho com o meu time é repleto de respeito e
admiracdo matua

Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com os meus
colegas de trabalho

1 a4, sendo 1 discordo
totalmente e 4 concordo
totalmente

A organizacdo

Essa dimensao visa analisar
as caracteristicas da
organizac¢do como um todo.

A organizagao que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades de cada
cargo muito bem delimitadas, de modo que eu entendo quais sdo as minhas
responsabilidades e quais as responsabilidades dos meus demais colegas
dentro da organizacao

A administracéo e a lideranga da organizacdo que eu trabalho tratam a todos
com equidade, sem distincbes

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom, seguro e promove
0 bem-estar fisico e mental

A comunicacdo dentro da organizacdo que eu trabalho é clara e transparente

A organizagao que eu trabalho permite que haja um equilibrio entre a vida
pessoa e a vida profissional

A organizag&o que eu trabalho oferece treinamento e toda a informacéo
necessaria para que eu possa executar o meu trabalho

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizacgdo que eu
trabalho

Eu sinto um sentimento de pertencimento & organizagdo que eu faco parte

Os lideres fazem com que eu e 0 meu time estejamos sempre cientes da
missdo e da visdo da organizacdo

Os lideres ajudam eu e 0 meu time a se desenvolverem e alcangarem 0 nosso
melhor potencial, como equipe e individualmente

Os lideres promovem um ambiente sauddvel, criativo e positivo de trabalho

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da organizacao

Fonte: Préopria pesquisadora, 2020

1 a 4, sendo 1 discordo
totalmente e 4 concordo
totalmente
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APENDICE 2 - INSTRUMENTO APLICADO COM OS COLABORADORES

INSTRUMENTO SOBRE FELICIDADE NO
TRABALHO

0 presente instrumento foi elaborade como parte da dissertag&o do Mestrado Profissional
em Administragdo, do Centro de Ciéncias da Administragdo e Sociecondmicas - ESAG, da
Universidade do Estado de Santa Catarina - UDESC.

O objetive da pesquisa de Mestrado € a criagdo de um instrumento para mensurar a
Felicidade no Trabalho dentro das empresas de tecnologia de Floriandpelis. Para isso,

utilizou-se como base instrurnentos ja conhecidos sobre Felicidade no Trabalho.

E o cbjetivo dessa coleta de dados € realizar a validagdo semantica do presente
instrumento.

As informagdes pessoais aqui coletadas ndo serdo divulgadas. Servermn apenas para
controle interno da pesquisa por parte da pesquisadora.

Pesquisadora: Priscila Soares Elpo
Orientadora: Dannyela da Cunha Lemos

*Obrigatorio

Mome completo *

0 =eu nome nac sera divulgado jumto a pesquisa, & apenas para certificar de que voce esta dando a sua
permissdo para a participagdo na presente pesquisa.

Sua resposta

Empresa que trabalha *

0 nome da empresa ndo seré divulgado na pesquisa, € apena para controle interno, de modo a garantir
que todos os participantes da pesquiza venham de empresas diferentes.

Sua resposta

Qual o seu cargo? ©

Sua resposta
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Ha quanto tempo vocé trabalha nessa organizagio? *

Sua resposta

Cual 0 seu grau de escolaridade? *

O Ensino fundamental
O Ensinc médio
Ensino superior
Especializagéo
Mestrado

Doutorado

DIMENSAOQ 1 - O INDIVIDUO

Essa dimensde visa analisar as caracteristicas individuais do colaborader, como a satisfagdo, o
comprometimento, além dos sentimentos envolvidos com o trabalho

© O OO0

Eu me sinto satisfeito (a) com o meu trabalheo *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

117



Eu sinto-me pleno (a) e completo (a) apds um dia de trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Por causa do meu trabalho, eu sinto que tenho problemas de insonia e ansiedade

L

Discordo totalmente O O O O

Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Sinto-me feliz com o trabalho que eu tenho *

Discordo totalmente O O O O

Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Eu me sinto exausto (a) fisicamente ou mentalments e sem energia apds um dia
de trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Quando acordo pela manha, eu me sinto disposto (a) a ir trabalhar *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Sinto-me muito motivado (a) a trabalhar, inspirado (a) e cheio de orgulho do meu
trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Sinto-me entusiasmado (a), excitado (a) e enérgico (a) com o meu trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Sinto-me frustrado (a) e nervoso (a) com o meu trabalho *

1 2 3 =

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

E melhor para a minha saude fisica ou mental trocar de trabalho ou ficar sem
emprego *

1 2 3 =

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Eu sinto vontade de trabalho em flow, ou seja, por longas horas sem interrupgao,
como se o tempo estivesse voando e eu nem percebesse *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

DIMENSAO 2 - O PROPRIO TRABALHO

Essa dimens&o visa analisar o proprio trabalho, como as implicagtes afetivas e os sentimentos
relacionados ac trabalho, além das caracteristicas do trabalhe e da fungio.

A minha fungao e as atividades que eu desempenho sao inovadoras,
desafiadoras e interessantes *

1 2 3 4

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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As atividades profissionais que eu desempenho me permitem ter autonomia e
liberdade para decidir como realiza-las da melhor maneira possivel *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

A fungao que eu desempenho me permite aplicar todos os conhecimentos que

eu possuo *
1 2 3 4
Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente
Comentarios

Sua resposta

A fungdo que eu desempenho possui um significade e adiciona um valor a minha
vida com o qual eu me identifico *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposia
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As atividades gue eu desempenho me permitem crescer, aprender
desenvolver novas habilidades, conhecimentos e técnicas *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

As atividades que eu desempenho possuem um minimo de recurscs necessarios
que contribuem para melhorar o meu desempenho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

A funcgao que eu desempenho me permite ser reconhecido (a) pelos resultados
que eu alcango com ela *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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A fungao gue eu desempenho me permite trabalhar o suficiente para ter
estabilidade e independéncia financeira *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

A fungdo que eu desempenho me permite ter equilibrio entre a minha vida
pessoal e a minha vida profissional *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Por causa das atividades que eu desempenho, eu posso, provavelmente,
trabalhar horas extras com frequéncia *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Por causa das atividades que eu desempenho, eu provavelmente terei mais
demandas do que eu consigo dar conta *

1 2 3 =

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

DIMENSAQ 3 - O TIME

Essa dimensédo visa analisar o time como um grupo, analisando 05 sentimentos e relacionamentos do
grupo

A minha relagao com o meu time € de cooperagac e colaboracao em prol dos
objetivos e metas *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Eu recebo e dou suporte acs meus colegas de trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Eu recebo o suporte necesséario dos meus superiores *

1 2 3 4

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Eu e ¢ meu time possuimos uma relagdo cordial @ amigavel no ambiente de
trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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O time colabora comigo para que eu possa crescer profissionalmente *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

C relacionamento que eu tenho com o meu time & repleto de respeito e
admiragac mutua *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Eu gosto e estou satisfeito (a) com o relacionamento que tenho com os meus
colegas de trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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DIMENSAQ 4 - A ORGANIZACAO

Essa dimensdo viza analizar as caracteristicas da organizacdo como um todo

A organizacao que eu trabalho tem as fungdes e responsabilidades de cada
cargo definidas, de modo que eu entendo quais séo as minhas responsabilidades
& quais as responsabilidades dos meus demais colegas dentro da organizagéo *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

A administrag@o e a lideranga da organizagao que eu trabalho tratam a todos
com equidade *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho é bom e seguro *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

O ambiente de trabalho da empresa que eu trabalho promove o bem-estar fisico
ou mental *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

(s canais de comunicag¢ao dentro da organizagao que eu trabalho sao claros,
transparentes e cbjetivos *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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A organizagao que eu trabalho permite que haja um equilibric entre a vida
pessoal e a vida profissional *

1 2 3 =

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

A organizagao que eu trabalho oferece estrutura fisica, como ferramentas e
recursos fisicos, além de treinamento e toda a informagao necesséaria para que
eu possa executar o meu trabalho *

1 2 3 =

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Eu acredito e compartilho dos mesmos valores da organizagdo que eu trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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Eu sinto um sentimento de pertencimento & organizagao que eu fago parte *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Os lideres fazem com que eu e o0 meu time estejamos sempre cientes da missac
e da visdo da organizagao *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Os lideres colaboram comigo e o meu time a nos desenvolverem e alcangarmos
o nossc melhor potencial, como equipe e individualmente *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposia
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Os lideres promovem um ambiente saudavel, criativo e positivo de trabalho *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta

Eu tenho total liberdade de falar com qualquer um dos lideres da organizagao *

Discordo totalmente O O O O Concordo totalmente

Comentarios

Sua resposta
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