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Resumo  

A felicidade no trabalho pode refletir no comportamento do indivíduo e, por conseguinte, influenciar o 

aumento da produtividade e a diminuição da rotatividade. Tendo isso em vista, o objetivo deste estudo 

consiste em analisar a influência das dimensões de felicidade no trabalho dos funcionários de organizações 

da região de Caxias do Sul, Rio Grande do Sul. Para isso, procedeu-se a uma pesquisa de abordagem 

quantitativa, com técnica de coleta survey junto a uma amostra não probabilística por conveniência. Os 

resultados obtidos demonstram relação positiva entre felicidade na organização e felicidade na função. 

Há, ainda, uma relação linear positiva entre felicidade no trabalho e recomendação da organização para 

se trabalhar, apontando as dimensões da organização como um influenciador deste resultado.   

PALAVRAS CHAVE: Felicidade. Trabalho. Comportamento. Dimensões. Organizações. 

 

Resumen 

La felicidad en el trabajo puede reflejarse en el comportamiento del individuo y, por lo tanto, influir en 

el aumento de la productividad y la disminución de la rotación. Con esto en mente, el objetivo de este 

estudio es analizar la influencia de las dimensiones de la felicidad en el trabajo de los empleados de las 

organizaciones de la región de Caxias do Sul, Rio Grande do Sul. Técnica de recolección de encuestas 

con una muestra de conveniencia no probabilística. Los resultados obtenidos demuestran una relación 
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positiva entre la felicidad en la organización y la felicidad en el trabajo. También existe una relación lineal 

positiva entre la felicidad en el trabajo y la recomendación de la organización para trabajar, señalando las 

dimensiones de la organización como uno influenciador de este resultado. 

PALABRAS CLAVE: Felicidad. Trabajo. Comportamiento. Dimensiones. Organizaciones. 

 

Abstract 

Happiness at work can reflect on the individual's behavior and, therefore, influence the increase in 

productivity and the decrease in turnover. The objective of this study is to analyze the influence of the 

dimensions of happiness in the work of employees of organizations in the region of Caxias do Sul, Rio 

Grande do Sul. survey collection technique with a non-probabilistic convenience sample. The results 

obtained demonstrate a positive relationship between happiness in the organization and happiness in the 

job. There is also a positive linear relationship between happiness at work and the organization's 

recommendation to work, pointing out the organization's dimensions as an influencer of this result. 

KEYWORDS: Happiness. Work. Behavior. Dimensions. Organizations. 

 

1. Introdução 

Em um ambiente marcado pela concorrência mundial, organizações disputam espaço, a fim de 

encontrar, constantemente, diferentes formas de tornar seu produto ou serviço rentável e competitivo 

perante seus concorrentes. Para isso, as organizações buscam novos diferenciais por meio de aspectos 

como inovação, redução de custos, qualidade na produção, equipe de trabalho e qualificação (BANDURA; 

LYONS, 2014). Um diferencial que favorece o ambiente corporativo, sendo capaz de motivar e aumentar 

o desempenho da equipe de trabalho, entre outros benefícios, e trazendo resultado à organização como um 

todo, é a felicidade no trabalho (SALAS-VALLINA et al., 2017).    

A felicidade no trabalho possui um efeito positivo no desempenho organizacional, como aumento 

de produtividade, diminuição de rotatividade de funcionários e menor número de reclamações por parte 

dos clientes. As pessoas que são mais felizes no trabalho também são mais felizes com sua organização e 

expressam isso para sua família e seus amigos. Nesse sentido, constituir uma organização atraente tem se 

tornado cada vez mais importante, uma vez que o mundo está passando por um boom econômico que cria 

escassez de pessoal qualificado (DE WAAL, 2018).  

Ao encontro disso, Krekel, Ward e Neve (2019) estimam uma correlação positiva entre bem-estar 

e produtividade dos funcionários. Os autores mencionam, ainda, o fato de a literatura recente sugerir que 

um aumento significativo em investimentos de bem-estar aumenta a produtividade em cerca de 10%. 

Para Salas-Vallina et al. (2017), a felicidade no trabalho pode ser mensurada por intermédio de três 

dimensões: engajamento, satisfação no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Enquanto o 

engajamento se relaciona à paixão, a satisfação no trabalho conecta-se à avaliação das características do 

trabalho, e o comprometimento organizacional afetivo associa-se aos sentimentos de pertencimento à 

organização. 

Além disso, Campaniço (2012) menciona que, para analisar as variáveis concernentes à felicidade 

no trabalho nas organizações, é necessário apurá-la em duas dimensões relacionadas: a primeira focada na 

análise da felicidade com a organização, e a segunda centrada na felicidade com a função exercida. 

Contudo, as empresas que possuem um enfoque mais humano, em vez de observar somente a satisfação 

dos funcionários, estão se concentrando em avaliar o Employee Net Promoter Score (eNPS), um índice 

que mede a defesa dos funcionários usando uma escala de 11 pontos (0-10) e que se baseia na perspectiva 

fundamental de que os funcionários podem ser divididos em três categorias: promotores, passivos e 

detratores (YANEVA, 2018). Em outras palavras, essa escala mensura o quanto o funcionário 

recomendaria a organização na qual trabalha como um ótimo lugar para se trabalhar. Com isso, a 
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organização está promovendo não só seus produtos ou serviços, mas também a empresa como empregador 

(YANEVA, 2018).  

Diante do exposto, observa-se que a felicidade dos funcionários pode ser percebida pela felicidade 

com a organização, pela felicidade com a função exercida e pelo eNPS. Pautando-se por esses três fatores, 

este estudo objetiva analisar a influência das dimensões de felicidade no trabalho dos funcionários de 

organizações da região de Caxias do Sul, Rio Grande do Sul, estando estruturado nas seguintes seções 

além desta introdução: referencial teórico, procedimentos metodológicos, análise e descrição dos 

resultados e considerações finais. 

 

2. Referencial teórico 

2.1. Felicidade no trabalho 

A felicidade torna as pessoas mais produtivas, e as diferentes formas de evidência disso, com forças 

e fraquezas complementares, são consistentes com a existência de um nexo causal entre o bem-estar e o 

desempenho dos profissionais (OSWALD et al., 2015). Uma forma de intervir para a obtenção de uma 

vida feliz, aumentando a produtividade e desenvolvendo a organização, o que, por sua vez, tem um efeito 

sobre a satisfação e a felicidade em longo prazo, consiste na psicologia positiva (PEPEY et al., 2016). 

Com isso, a felicidade no trabalho é um desafio no mundo empresarial e acadêmico. Os gerentes 

têm um papel essencial a desempenhar na gestão de recursos humanos, uma vez que podem fornecer aos 

funcionários habilidades, motivações e oportunidades de participação, aspectos que promovem a 

felicidade no trabalho (SALAS-VALLINA; FERNANDEZ, 2017). Dessa forma, gestores devem prestar 

atenção nos cursos voltados à liderança, concedendo prioridade às necessidades e ao crescimento dos 

funcionários. Além disso, as organizações devem repensar a relevância de melhorar a qualidade de vida 

dos colaboradores no trabalho com o objetivo de desenvolver o engajamento (VALLINA; GUERRERO, 

2018). 

A felicidade no trabalho também parece aumentar à medida que os funcionários se sentem 

absorvidos em seu trabalho (SINGH; AGGARWAL, 2018), podendo atuar como uma forma de segurança 

que neutraliza as demandas estressantes, aliviando a ansiedade. De fato, a felicidade no trabalho é 

suficientemente significativa para exigir uma atenção dos estudiosos e gerentes organizacionais (SALAS-

VALLINA et al., 2017). 

Além disso, é preciso considerar que os funcionários podem reagir de maneira diferente à 

disponibilidade percebida de elementos motivadores durante as atividades laborais, dependendo do grau 

em que tais elementos estão presentes e de diferenças individuais (OERLEMANS; BAKKER, 

2018). Assim, a alta gerência deve fazer esforços para elevar o nível de qualidade da organização, 

preferencialmente em direção ao alto nível de desempenho, para que os funcionários comecem a se 

sentir mais comprometidos com sua organização (DE WAAL, 2018).  

Alguns dos fatores que influenciam a felicidade no local de trabalho dependem das 

necessidades, dos interesses, das esperanças, das personalidades e das expectativas dos indivíduos 

(GYELTSHEN; BERI, 2018). Desse modo, uma combinação de experiências de apoio e de motivação 

intrínseca no ambiente laboral pode trazer um estilo crescente de felicidade em que indivíduos e 

organizações se desenvolvem. No entanto, quando um funcionário intrinsecamente motivado tem de 

trabalhar em um local de trabalho sem apoio, ele acumula frustação e infelicidade, ocasionando um estilo 

frustrante, que impacta diretamente a cultura da organização (SINGH; AGGARWAL, 2018). 

Nesse sentido, a cultura organizacional, a inserção no emprego e o compromisso de continuidade 

estão unidos às necessidades e aos interesses dos funcionários, à satisfação no trabalho e a uma vida melhor 

(PEPEY et al., 2016). Tendo isso em vista, sabe-se que as mensagens positivas de carinho auxiliam na 

retenção de funcionários, os quais gostam de estar associados a empresas progressistas que investem 

em novas soluções de Recursos Humanos para sustentar a motivação, o bem-estar e a satisfação no 

trabalho (PELUSO et al., 2017). Algo semelhante é descrito por Joo e Lee (2017) quando afirmam 

que os profissionais de Recursos Humanos podem melhorar a felicidade dos funcionários não apenas 
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no trabalho e na carreira, mas também na vida como um todo, por meio de um planejamento voltado 

a oportunidades de crescimento, ao gerenciamento de desempenho e a um sistema de remuneração 

constituído. 

Cabe ressaltar, ainda, conforme Andersen, Svegaard e Ankerstjerne (2015), que o envolvimento 

dos funcionários se correlaciona fortemente com a experiência do cliente, de modo que a 

probabilidade de os clientes ficarem satisfeitos com o serviço prestado aumenta à medida que cresce 

o nível de engajamento dos funcionários. Os autores destacam, ademais, que, para oferecer um nível 

consistentemente alto de serviço e para estabelecer uma comunicação e um engajamento efetivos com 

os funcionários ou convidados da organização, o prestador de serviços deve ser capaz de engajar seus 

próprios funcionários, compreendendo como eles podem cumprir a proposta de valor originalmente 

prometida e demonstrando como eles são relevantes para dar vida ao propósito do cliente.  

 

2.2. EMPLOYEE NET PROMOTER SCORE (eNPS) 

O Net Promoter Score (NPS) constitui uma medida consolidada que é utilizada no marketing para 

avaliar a lealdade do cliente em relação a uma empresa específica. O processo começa com uma pergunta 

simples, mas poderosa, que conta com uma escala de 1 (nada provável) a 10 (extremamente provável): 

“Qual é a probabilidade de você recomendar nossa empresa a um amigo ou colega?” (REICHHELD, 

2003). Os clientes que fornecem uma pontuação de 9 ou 10 são considerados “promotores”, 7 ou 8, 

“passivamente satisfeitos”, e 6 ou menos, “detratores” (AGUINIS; BURGI-TIAN, 2021). 

Essa escala foi adaptada para o contexto organizacional, com o intuito de identificar os funcionários 

engajados, sendo intitulada Employee Net Promoter Score (eNPS). Da mesma forma que a NPS, a eNPS 

possui apenas um item e mede a defesa dos funcionários usando uma escala de 11 pontos (0-10) e 

baseando-se na perspectiva fundamental de que os funcionários podem ser divididos em três categorias: 

promotores, passivos e detratores (YANEVA, 2018).   

Essa medida surgiu porque, segundo a equipe de gestão de Recursos Humanos, a satisfação é uma 

medida passiva e não reflete o objetivo da empresa de criar promotores apaixonados e comprometidos 

com sua marca empregadora. Assim, uma pontuação geral da categoria de engajamento está substituindo 

a pontuação geral de satisfação. Portanto, eNPS é a “última” medida de sucesso, uma vez que funcionários 

engajados têm muito mais probabilidade de promover sua organização (YANEVA, 2018). 

Complementarmente, percebe-se uma relação forte e positiva entre experiência/engajamento e fomento de 

um senso de paixão e compromisso nos funcionários (PARIDA, 2020). 

 

3. Referencial teórico 

O estudo realizado possui abordagem quantitativa, com objetivo descritivo (KÖCHE, 2010), sendo 

viabilizado por meio de uma survey aplicada a trabalhadores de organizações da região de Caxias do Sul, 

Rio Grande do Sul. Para a elaboração do questionário, adaptou-se a escala de Campaniço (2012), que, 

devido ao fato de ter sido redigida em português de Portugal, sofreu pequenas alterações, apenas para fins 

de maior concordância e entendimento das questões no Brasil.  

Com o intuito de analisar as variáveis relacionadas à felicidade no trabalho nas organizações de 

Portugal, Campaniço (2012) segmentou o questionário em duas partes: a primeira focada na análise da 

felicidade com a organização, e a segunda centrada na felicidade com a função exercida. As questões 

foram mensuradas com a escala do tipo Likert de 5 pontos, variando de “1 – discordo totalmente” a “5 – 

concordo totalmente”. O questionário incluiu, ainda, uma pergunta relacionada à felicidade percebida de 

maneira geral na organização e uma relacionada à felicidade percebida de maneira geral na função. Além 

dessas questões, uma última pergunta buscou identificar o quanto o funcionário recomendaria a 

organização em que atual como um ótimo lugar para se trabalhar, questão que permite a análise do eNPS.  

Para realização da coleta de dados nesta pesquisa, disponibilizou-se o questionário adaptado do 

estudo de Campaniço (2012) em grupos de redes sociais de profissionais que atuam na região Caxias do 
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Sul durante um período de 41 dias no ano de 2018. Dessa forma, a amostragem adotada – não probabilística 

por conveniência (GIL, 2008) –, resultou em um total de 301 respostas, originando dados obtidos que 

foram analisados por meio de estatística descritiva, correlação, análise de clusters e regressão linear 

múltipla, com auxílio do software IBM SPSS Statistics®, versão 21. 

 

4. Resultados e discussões 

4.1. Perfil dos respondentes 

A amostra obtida é composta por 54,82% de respondentes do sexo feminino e 45,18% do masculino. 

Quanto à idade, nota-se um perfil bastante diversificado, distribuído nas seguintes faixas etárias: 26 a 35 

anos (34,22%), 18 a 25 anos (28,90%), 36 a 45 anos (17,28%), 46 a 55 anos (9,97%) e 56 anos ou mais 

(9,63%). 

Referente ao estado civil, percebe-se que a maioria dos respondentes (57,48%) é solteira, seguida 

dos casados (34,22%) e dos demais grupos, com valores menos expressivos (abaixo de 5%). Com relação 

à escolaridade, percebe-se que a maior parte concluiu ou está realizando um curso de ensino superior 

(67,77%) e que os demais respondentes se dividem entre os que possuem ensino médio (22,26%), 

mestrado (5,32%), doutorado (3,32%), ensino fundamental (1%) e não se aplica (0,33%), indicando que 

os participantes da pesquisa possuem algum nível de estudo, ou seja, investem ou investiram no 

desenvolvimento intelectual. Quanto à existência de filhos, 65,12% dos respondentes não possuem filhos, 

14,95% possuem apenas um filho, 16,61% possuem dois filhos, 2,99% possuem três filhos, e 0,33% possui 

quatro filhos ou mais.  

 No que concerne ao setor de atuação, os respondentes estão distribuídos entre os setores de serviços 

(40,85%), serviço público (19,29%), indústria (17,94%), comércio (16,27%), organizações não 

governamentais (3,99%) e agricultura (1,66%). Com relação ao tempo de atuação na organização, 36,54% 

possuem de um e dois anos de atividade, 29,24% possuem de três a cinco anos, 14,62% possuem de seis 

a dez anos, e 19,6% possuem mais de dez anos.  

Ao observar as cidades de atuação dos respondentes, nota-se que a maioria (74,75%) atua na região 

de Caxias do Sul. As outras cidades indicadas pela amostra são próximas à cidade de Caxias do Sul, tais 

como Farroupilha (6,31%), Flores da Cunha (3,99%) e Bento Gonçalves (3,65%). Nesse sentido, entende-

se que os resultados obtidos com o estudo são representativos da região de Caxias do Sul.  

 

4.1. Análises globais 

4.2.1 Dimensões da organização  

De forma geral, na percepção dos trabalhadores da região de Caxias do Sul, as dimensões da 

felicidade no trabalho envolvendo a organização são satisfatórias. Nota-se, a partir dos dados apresentados 

na Tabela 1, que nenhum dos indicadores atingiu um valor abaixo da média (3 = nem discordo nem 

concordo), evidenciando que em nenhum item existe discordância. O resultado mais positivo, que 

apresentou maior média, ocorreu na dimensão referente aos objetivos, que trata sobre a clareza e a 

definição destes, bem como sobre o empenho do indivíduo para atingi-los. Os resultados indicam, assim, 

que os trabalhadores percebem a importância de alcançar seus objetivos e avaliam de maneira positiva 

seus esforços para tal. Parece que os objetivos determinados pelas organizações são claros e que existe 

empenho por parte dos funcionários para alcançá-los.   

A segunda maior média foi obtida na dimensão de equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, o que 

pode indicar que o trabalhador da região se sente satisfeito com a carga horária da jornada de trabalho, ou 

seja, que consegue manter o equilíbrio entre sua atuação profissional e sua vida pessoal, separando ambas 

as instâncias. Isso sugere que uma redução na jornada de trabalho ou um aumento no período de descanso 

não causaria grande influência no quesito felicidade no trabalho, uma vez que os respondentes se percebem 

satisfeitos nessa dimensão que relaciona o profissional e o pessoal. A esse respeito, cabe mencionar que 

assegurar que as tarefas de trabalho sejam claras e objetivas e facilitar o acesso e o compartilhamento de 
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recursos organizacionais, promovendo apoio social e relações entre colegas de trabalho de alta qualidade 

nas atividades laborais do dia a dia, podem auxiliar a promover esse equilíbrio (FLETCHER et al., 2018).   

 
Tabela 1. Resultados das dimensões da organização  

Dimensão Média 
Desvio-

padrão 
Coeficiente de variação 

(%) 
Total de concordância 

(%) 
Objetivos 4,31 0,81 18,81 82,83 

Sentir-se feliz em relação à organização 4,04 1,11 27,46 75,91 

Equilíbrio entre trabalho e vida pessoal 4,01 0,99 24,68 75,27 

Reconhecimento e confiança 3,90 1,02 26,25 72,56 

Ambiente interno 3,84 1,04 27,23 70,90 

Sustentabilidade e inovação 3,74 1,13 30,24 68,41 

Desenvolvimento pessoal 3,71 1,15 30,93 67,69 

Remuneração 3,70 1,12 30,40 67,52 

Envolvimento com a liderança e com a 

organização 
3,69 1,16 31,40 67,25 

Gostar do que faz 3,67 1,22 33,33 66,64 

Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Em relação às baixas pontuações nas médias, nota-se que nenhum item ficou abaixo de 60%, o que 

pode ser considerado positivo para a região. A dimensão com a menor média (3,67) é referente ao gosto 

pelo trabalho realizado, evidenciando que os respondentes não estão completamente satisfeitos com suas 

ocupações profissionais, especialmente no que concerne ao ato de acordar com vontade de trabalhar (3,51). 

Essa dimensão pode refletir na falta de motivação e/ou empenho para com o trabalho, indicando que esses 

respondentes não se sentem motivados diariamente para trabalhar (Tabela 2). 

 
Tabela 2. Resultados da dimensão “gostar do que faz”  

Questões da dimensão Média Total de concordância (%) 
A organização me oportuniza realizar o que gosto 3,74 68,52 

Estou realizado, pois me sinto útil à organização 3,74 68,52 

Acordo todos os dias com vontade de ir trabalhar 3,51 62,87 

Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

A esse respeito, cabe ressaltar que a satisfação com o trabalho em si é o principal motor de todas as 

dimensões de motivação no trabalho (YALABIK et al., 2017) e que pode ser aumentada dando aos 

empregados seus direitos, pagando um salário justo, proporcionando incentivos baseados no desempenho 

e aumentando a conveniência no local de trabalho (AL IDRUS et al., 2018). No entanto, a satisfação não 

foi a única dimensão a apresentar média baixa. Outras dimensões somaram valores similares, como a 

remuneração, o desenvolvimento pessoal e o envolvimento com a liderança, indicando que, embora não 

seja em larga escala, existe algum sentimento de insatisfação. A seguir, na Tabela 3, constam os resultados 

referentes ao envolvimento com a liderança e a organização. 

 
Tabela 3. Resultados da dimensão “envolvimento com a liderança e com a organização” 

Questões da dimensão Média Total de concordância (%) 
Sinto orgulho em trabalhar para a organização 4,05 76,16 

Tenho o apoio que necessito da direção   3,79 69,85 

Sinto-me envolvido com os valores da organização 3,78 69,44 

A direção garante que todos os colaboradores conheçam os objetivos da organização 3,69 67,28 

Os chefes promovem o bem-estar de seus colaboradores 3,68 67,11 

Existe uma relação de proximidade adequada entre a direção e os colaboradores 3,65 66,36 

A liderança da empresa é verdadeira e inspiradora 3,59 64,70 

Todos os colaboradores conhecem e compartilham a visão da organização 3,29 57,14 
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Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Na dimensão “envolvimento com a liderança e com a organização”, a questão referente ao 

conhecimento e compartilhamento da visão da organização por parte dos colaboradores apresentou o 

menor resultado (3,29), evidenciando que a visão da organização não é amplamente difundida e 

compartilhada pelos colaboradores. Esse indicador contraria os resultados da questão que demonstra 

orgulho por parte do indivíduo para com a organização onde atua, a qual recebeu a maior pontuação da 

dimensão (4,05). Nesse sentido, deduz-se que os indivíduos se sentem orgulhosos com relação ao local 

onde estão atuando, mas, por algum motivo, não compartilham a visão da organização.   

Ainda que alguns itens tenham sido apontados como deficiência, nenhuma dimensão da organização 

evidenciou um resultado de insatisfação, o que significa que existe um consenso de satisfação para com a 

organização. No entanto, esse resultado não isenta a busca por melhorias no que concerne à felicidade no 

trabalho, pois os itens apresentam escalas diferentes de satisfação. Nesse contexto, o trabalho dos líderes 

tem um poder explicativo único na organização, podendo atuar como facilitadores de treinamento, 

habilidades técnicas e desenvolvimento. Assim, os gerentes devem estar cientes da necessidade de 

promover traços altruístas nos funcionários, o que, por sua vez, melhoraria o ambiente organizacional e a 

felicidade no trabalho (VALLINA; GUERRERO, 2018). 

 

4.2.2 Dimensões da função  

Os resultados das dimensões referentes à função exercida pelo indivíduo estão dispostos na Tabela 

4, seguindo o mesmo padrão de divisão de valores utilizado na tabela das dimensões da organização, ou 

seja, média, desvio-padrão, coeficiente de variação e total de concordância. Percebe-se que os resultados 

ligados à função apresentaram índices positivos de concordância, sem nenhum abaixo da média, indicando 

ausência de insatisfação.  

 
Tabela 4. Resultados das dimensões da função 

Dimensão Média 
Desvio-

padrão 
Coeficiente de variação 

(%) 
Total de concordância 

(%) 
Sustentabilidade e segurança 4,23 0,87 20,60 80,77 

Objetivos da função 4,20 0,88 20,87 79,90 

Equilíbrio entre trabalho e vida 

pessoal 
4,12 0,92 22,33 77,91 

Desempenho da função 4,10 1,01 24,62 77,54 

Sentir-se feliz em relação à função 4,09 1,07 26,12 77,16 

Apoio da liderança 3,99 0,98 24,66 74,67 

Reconhecimento e respeito 3,94 1,06 27,01 73,46 

Desenvolvimento pessoal 3,94 1,11 28,21 73,39 

Remuneração 3,79 1,03 27,24 69,77 

Intraempreendedorismo 3,79 1,15 30,30 69,73 

Ambiente de trabalho 3,69 1,12 30,24 67,36 

Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Sustentabilidade e segurança apresentaram a maior média (4,23), demonstrando que os trabalhadores 

se sentem seguros em seus empregos ante as dificuldades econômicas do país. Esse fator indica que há 

confiança no vínculo empregatício dos respondentes, os quais percebem seu trabalho como significativo 

para a organização e como uma garantia de estabilidade, o que resulta em segurança em relação ao 

emprego. 

Já o ambiente de trabalho, com questões relativas ao espírito de equipe, à integração entre 

departamentos, à motivação dos colegas e ao próprio ambiente de trabalho, foi a dimensão que apresentou 

a menor média (3,69). A Tabela 5, a seguir, permite identificar, de forma detalhada, as questões que 

levaram essa dimensão a obter o menor resultado em termos do total de concordância. 
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Tabela 5. Resultados da dimensão “ambiente de trabalho” 

Questões da dimensão Média Total de concordância (%) 
Existe um bom espírito de equipe na organização que permite o bom desempenho da 

minha função 
3,83 70,76 

A organização tem um bom ambiente de trabalho que me ajuda no desempenho da 

minha função 
3,89 72,43 

A maior parte dos meus colegas se sentem motivados no desempenho de suas 

funções 
3,41 60,47 

Existe boa integração entre os vários departamentos, o que me permite desempenhar 

com êxito a minha função 
3,63 65,78 

Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Embora não se distancie muito dos outros itens, a média mais baixa registrada concerne à motivação 

dos colegas de trabalho para com a execução das atividades, constituindo-se, assim, como o item de menor 

satisfação na percepção dos trabalhadores da região do estudo. Sobre isso, cabe mencionar que o local de 

trabalho contemporâneo é caracterizado como dinâmico, complexo e incerto e que, embora a felicidade 

nesse ambiente consista no determinante mais relevante do comportamento inovador dos funcionários, o 

apoio dos colegas de trabalho desempenha um papel mediador significativo (BANI-MELHEM et al., 

2018).  

 

4.2.3 Employee Net Promoter Score (eNPS)   

Por meio das respostas obtidas no estudo, chegou-se a uma média de 7,80 na escala do Employee 

Net Promoter Score (eNPS), valor que incluiu a região investigada no grupo passivo, ou seja, no grupo de 

indivíduos que estão satisfeitos, porém não promovem a organização (YANEVA, 2018). Ainda que essa 

nota seja positiva, superando a faixa de detratores, há necessidade de melhoria, a fim de que o grupo se 

caracterize como promotor, isto é, como constituído por funcionários engajados, que indicam a empresa 

para os outros. Os resultados das respostas são apresentados a seguir, na Figura 1. 

  
Figura 1. Resultados das respostas para o eNPS 

 
Fonte: dados da pesquisa (2021).  
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Embora haja uma tradição das empresas de mensurar os funcionários pelo seu índice de satisfação, 

sem avaliar o engajamento, atualmente cada vez mais organizações têm buscado fomenta o funcionário 

NPS (pontuação líquida do promotor). Este não é apenas promotor dos produtos ou serviços da empresa, 

mas está envolvido com o empregador (YANEVA, 2018). 

 

4.2.4 Correlação entre felicidade na organização, felicidade na função e eNPS  

Para verificar a correlação entre as variáveis obtidas, utilizou-se a técnica de correlação de Pearson. 

Essa técnica é uma medida de associação linear entre variáveis por meio do compartilhamento de 

variância, ou seja, constitui uma medida da variância compartilhada entre variáveis, atribuindo notas de -

1 a +1 (DE WINTER et al., 2016). Para Dancey e Reidy (2013), a nota 1 indica uma relação perfeita entre 

as variáveis, notas de 0,7 a 0,9 evidenciam uma relação forte, notas de 0,4 a 0,6 demonstram uma relação 

moderada, notas de 0,1 a 0,3 mostram uma relação fraca, e a nota 0 aponta uma relação nula.  

Ao analisar os resultados obtidos neste estudo, observa-se uma forte relação positiva entre felicidade 

na organização e felicidade na função e uma relação moderada entre as demais correlações investigadas 

(eNPS com os demais construtos). Tais resultados estão presentes na Tabela 6. 

  
Tabela 6. Correlação de Pearson entre felicidade na organização, felicidade na função e eNPS 

 Felicidade na organização Felicidade na dunção eNPS 

Felicidade na organização 1   

Felicidade na função 0,906** 1  

ENPS 0,748** 0,716** 1 

Nota: ** Sig = < 0,01. 

Fonte: dados da pesquisa (2021).  

 

Com a finalidade de analisar o perfil de cada resposta quanto à relação entre felicidade na função e 

felicidade na organização, elaborou-se o gráfico apresentado na Figura 2.  

 
Figura 2. Correlação entre felicidade na organização e felicidade na função 

 
Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Verificou-se uma relação praticamente linear e, portanto, bastante expressiva. Dessa maneira, a 

felicidade na função e a felicidade na organização possuem uma relação direta e positiva, de forma que 

uma influencia o resultado da outra. Assim, esforços para aumentar o engajamento devem se concentrar 
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na criação de oportunidades dentro de situações de trabalho cotidianas que permitam aos trabalhadores 

perceber seu trabalho como valioso e se sentirem capazes e confiantes de dar mais de si mesmos no 

trabalho (FLETCHER, 2018).  

É importante destacar, ainda, que a qualidade de vida, o bem-estar e a felicidade são elementos 

fundamentais para a construção de organizações saudáveis. Desse modo, a função exercida no trabalho 

torna-se verdadeiramente central, pois proporciona ao trabalhador condições que viabilizam o 

desenvolvimento da autoestima, do autoconceito, de realização e de crescimento (FARSEN et al., 2018). 

 

4.2.5 Análise de clusters, variância e regressão linear múltipla  

Por meio dos dados obtidos com o questionário, foi possível realizar a análise dos clusters, a qual, 

segundo Pestana e Gageiro (2005), pode ser entendida como um procedimento multivariado que tem por 

finalidade a detecção de grupos homogêneos nos dados analisados. Nesse sentido, entende-se que a análise 

de clusters é um procedimento que percebe aglomerações de variáveis com características similares em 

um mesmo grupo.  

Neste estudo, o software utilizado para a análise de clusters segmentou os respondentes em três 

grupos. Esses grupos encontrados se distinguem em relação à felicidade no trabalho: o grupo 1 representa 

o nível baixo de felicidade, o grupo 2 representa o nível médio, e o grupo 3 representa o nível alto de 

felicidade. Entre os grupos, o grupo 3, que representa alto nível de felicidade, concentrou a maior 

quantidade de indivíduos, agrupando mais da metade dos respondentes (Tabela 7). 

 
Tabela 7. Relação de clusters 

Cluster 3 (maior felicidade) 2 (média felicidade) 1 (menor felicidade) 
    

Tamanho 

50,8% (153) 

Felicidade na organização 

4,42 

36,2% (109) 

Felicidade na organização 

3,61 

13% (39) 

Felicidade na organização 

2,34 

    

Entradas 
Felicidade na função 

4,50 
Felicidade na função 

3,74 
Felicidade na função 

2,59 

Fonte: dados da pesquisa (2021).  

 

Ao analisar os resultados, observa-se uma relação positiva entre a percepção de felicidade no 

trabalho e o ato de recomendar a organização, de forma que o grupo com maior nível de felicidade 

apresentou o maior nível de eNPS. Assim, entende-se que, quanto maior for a felicidade no trabalho 

percebida pelo indivíduo, maior será a nota de recomendação que este atribui para a organização, conforme 

demonstra a Figura 3.   

 
Figura 3. Relação entre clusters e eNPS 
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Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Com os dados obtidos nessas relações, foi possível realizar um modelo de regressão linear múltipla, 

a fim de verificar qual dimensão da felicidade no trabalho (felicidade na organização e felicidade na 

função) exerce maior influência no valor de eNPS (variável dependente). A partir da análise, cujos 

resultados estão dispostos na Tabela 8, identifica-se que a felicidade na organização (β = 0,552; t = 6,147; 

p < 0,01) e a felicidade na função ((β = 0,216; t = 2,400; p < 0,05) são preditores do eNPS.  

 
Tabela 8. Resultados do modelo da regressão linear múltipla 

 Coeficientes não padronizados 
Coeficientes 

padronizados 
t Sig. 

 B Modelo padrão Beta   

(Constante) -0,083 0,424  -0,196 0,844 

Felicidade na 

organização 
1,433 0,233 0,552 6,147 0,000 

Felicidade na função 0,594 0,247 0,216 2,400 0,017 

Fonte: dados da pesquisa (2021).  

 

Os valores obtidos no modelo da regressão linear múltipla podem ser utilizados na elaboração de 

uma fórmula que permite prever, com base no nível de percepção de felicidade no trabalho, a probabilidade 

de um indivíduo recomendar uma organização. A seguir, consta a fórmula para previsão do valor eNPS: 

 

𝑒𝑁𝑃𝑆 = 0,552. 𝐹𝐸𝐿. 𝑂𝑅𝐺. 𝑋 0,216. 𝐹𝐸𝐿. 𝐹𝑈𝑁. + 𝑒 

 

Por meio dessa fórmula, percebe-se a influência exercida pelas duas variáveis no resultado do índice 

de recomendação, com destaque para a felicidade na organização, que apresenta um valor superior ao 

dobro da outra variável analisada. Assim, para os trabalhadores da região de Caxias do Sul, um alto nível 

de felicidade nas dimensões da organização resulta em um alto nível de recomendação da organização 

como um ótimo lugar para se trabalhar, de forma que a organização que direcionar esforços em busca da 

satisfação das dimensões da organização obterá um alto nível de recomendação por parte de seus 

funcionários. Além disso, a experiência e a satisfação dos funcionários geralmente impulsionam o sucesso 

e a resiliência organizacional. Ao contrário, as organizações que não atendem com êxito às expectativas e 
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necessidades do funcionário em seu trabalho não atingem o sucesso e a resiliência (GRIJALVA, 2016). 

 

4.2.6 Relações entre as dimensões  

  Após a análise geral das variáveis ligadas à felicidade no trabalho, buscou-se analisar a relação 

entre elas, observando a influência de uma no comportamento de outra. Nesse sentido, procedeu-se à 

análise de variáveis que possuíam as relações mais relevantes no contexto do trabalho, verificando, assim, 

seu comportamento.  

 

4.2.6.1 Relação entre as dimensões da organização  

  Analisando as dimensões da organização, as variáveis de desenvolvimento pessoal e de 

reconhecimento e confiança foram percebidas como relevantes para a análise de relação, posto que ambas 

influenciavam uma à outra. Para essa análise, considerou-se a média das respostas de cada participante do 

estudo nas questões referentes às duas dimensões, de forma que cada marcação representasse um 

respondente, conforme demonstra a Figura 4.  

 

 
Figura 4. Relação entre “desenvolvimento pessoal” e “reconhecimento e confiança” 

 
Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Embora existam algumas variações, percebe-se que a maioria dos respondentes forma um padrão 

linear entre as duas dimensões, ou seja, que o resultado positivo de uma acompanha o resultado positivo 

de outra. Os dados apresentados sugerem que existe uma relação positiva entre as duas dimensões, de 

modo que, quanto maior for o desenvolvimento pessoal do indivíduo, maiores serão seu reconhecimento 

e sua confiança. Nesse contexto, observa-se que o trabalhador investigado nota um senso de justiça quanto 

ao reconhecimento de seu desenvolvimento na organização, compreendendo que seus esforços em prol da 

melhoria profissional são reconhecidos e validados. Assim, o envolvimento no trabalho está positivamente 

relacionado com a felicidade no trabalho e mede completamente a relação entre a percepção total das 

recompensas e a felicidade no trabalho (GULYANI; SHARMA, 2018). 

Outra dimensão escolhida para análise de relação foi a remuneração, uma vez que existe uma crença 

popular de que esta é um fator determinante para a felicidade do indivíduo no trabalho. Portanto, decidiu-

se relacionar a variável remuneração com a variável gostar do que faz, a fim de demonstrar a influência 

que a remuneração exerce sobre a percepção do trabalhador quanto ao trabalho executado.  

A partir da análise da Figura 5, percebe-se que não existe uma relação linear ou qualquer padrão 
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entre as respostas. Nesse sentido, é possível notar que os respondentes apresentaram respostas muito 

variadas para a escala da dimensão gostar do que faz, de maneira a não haver uma influência da 

remuneração sobre seu comportamento. A análise sugere, assim, que não existe um padrão na relação entre 

as duas variáveis, demonstrando que a remuneração não causa impacto na percepção do gosto pelo 

trabalho por parte do indivíduo.  

 
 

 

Figura 5. Relação entre “gostar do que faz” e “remuneração” 

 
Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

4.2.6.2 Relação entre as variáveis da função  

Quanto às dimensões da função, observou-se como relevante a relação entre apoio da liderança e 

sustentabilidade e inovação. A relação entre essas dimensões, ainda que houvesse um número considerável 

de variância em alguns pontos, mostrou-se linear para a maioria dos respondentes, estabelecendo uma 

percepção de influência entre as variáveis. Os dados sugerem, portanto, uma relação positiva e de 

interdependência entre as dimensões, de forma que a variável sustentabilidade e segurança seja 

influenciada pela variável apoio da liderança (Figura 6). 

 
Figura 6. Relação entre “apoio da liderança” e “sustentabilidade e segurança”
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Fonte: dados da pesquisa (2021). 

 

Questões relacionadas à percepção de sustentabilidade, estabilidade e utilidade da função compõem 

a dimensão de sustentabilidade e segurança, de modo que, quanto maior for o apoio da liderança percebido 

pelo indivíduo, maior será a sensação de segurança quanto à função exercida. Nesse sentido, um 

funcionário que percebe o apoio e a confiança de seus superiores se sente mais seguro e confiante em 

relação ao seu trabalho. Por essa razão, mudanças no bem-estar afetivo positiva ou negativa indicam que 

aspectos maiores ou menores do desempenho explicam parte do processo de tendências ascendentes e 

descendentes na determinação da eficácia gerencial (HOSIE et al., 2019). 

 

4. Considerações finais 

Este estudo buscou analisar a influência das dimensões de felicidade no trabalho dos funcionários 

de organizações da região de Caxias do Sul, Rio Grande do Sul. A análise dos dados, viabilizada por meio 

de uma survey, demonstrou um resultado positivo em relação à felicidade no trabalho. Apesar disso, os 

bons valores encontrados não isentam as organizações de buscar melhorias.  

Enquanto, entre as dimensões da organização, a relacionada ao gosto pelo trabalho exercido 

apresentou o menor resultado, entre as dimensões da função, a relacionada ao ambiente interno apresentou 

o menor resultado. As duas dimensões são, portanto, cabíveis de melhoria, especialmente devido à 

proximidade de seus resultados com a média. Nesse sentido, os dados encontrados indicam que essas duas 

dimensões constituem os maiores déficits da felicidade no trabalho na região de Caxias do Sul, podendo 

ser utilizadas como foco de melhoria em organizações da região.  

Pode-se verificar, também, que a felicidade no trabalho e na função são preditores da recomendação 

da organização como um ótimo lugar para se trabalhar e que a felicidade no trabalho representou mais que 

o dobro da felicidade na função sobre o eNPS. Assim, entende-se que, para fins de aumentar a 

recomendação da organização por parte dos trabalhadores, os esforços em prol da melhoria nas dimensões 

da organização são relevantes. 

Devido ao fato de os dados apresentados serem inéditos para a região do estudo, estes possuem 

grande relevância para organizações que desejam conhecer as características da felicidade no trabalho e, 

a partir destas, desenvolver estratégias organizacionais. Tal importância é acentuada pelo fato de o estudo 

contemplar o índice eNPS, englobando resultados que podem ser utilizados pelas organizações para 

identificar o engajamento do funcionário.  

Como contribuição gerencial, os achados desta investigação permitem o desenvolvimento de 

estratégias direcionadas para a diminuição da rotatividade e a retenção dos profissionais de maior interesse 
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para a organização. Percebe-se, assim, a importância do comportamento para a eficácia dos processos 

organizacionais, elemento que se relaciona à motivação, à satisfação, ao comprometimento, ao 

engajamento e a outros sentimentos associados ao conceito de felicidade.   

Cabe ressaltar, ainda, que as ações voltadas para a promoção da felicidade nos funcionários são 

benéficas para ambas as partes, pois, uma vez que o funcionário melhora sua percepção de felicidade no 

trabalho, seu desempenho também aumenta, como indicou a literatura. Por isso, é importante que o líder 

verifique o aumento no desempenho e outros pontos favoráveis conhecidos, especialmente o nível de 

recomendação, conforme demonstrado neste estudo. 

A contribuição teórica desta pesquisa reside nos achados que demonstraram uma relação positiva 

entre felicidade na organização e felicidade na função, bem como uma relação linear positiva entre 

felicidade no trabalho e recomendação da organização para se trabalhar, apontando as dimensões da 

organização como um influenciador deste resultado. Além disso, ressalta-se que as maiores deficiências 

localizadas concernem às dimensões de envolvimento com a liderança, gostar do que se faz e ambiente 

interno. 

Como limitação da pesquisa, evidencia-se o fato de que os resultados não podem ser generalizados 

devido à amostra ficar restrita a uma região, com um grupo específico de organizações e determinada 

quantidade de participantes. Ademais, a pesquisa não investigou o cargo, apenas a área de atuação da 

amostra investigada, o que pode ocasionar um viés nos achados obtidos. 

Como recomendações de estudos futuras, podem ser exploradas as relações entre felicidade no 

trabalho e produtividade, contemplando as diversas dimensões que englobam este conceito, tais como 

eficiência, desempenho e atingimento de metas. Os resultados de investigações como essa seriam capazes 

de sugerir uma nova possibilidade de direcionamento para estratégias organizacionais em busca de 

melhorias. Sugerem-se, ainda, estudos que relacionem as dimensões da felicidade no trabalho com o tempo 

de permanência na organização, o que possibilitaria conhecer as dimensões específicas que levam um 

indivíduo a permanecer em uma organização mesmo ante a possibilidade de atuar em concorrentes com 

ofertas similares ou até superiores em alguns aspectos, como, por exemplo, na remuneração. Por fim, 

recomenda-se a realização de uma pesquisa sobre a relação entre felicidade no trabalho e doenças, 

profissionais ou não, o que propiciaria compreender o quanto a felicidade no trabalho impacta a qualidade 

de vida do indivíduo, seja no aspecto físico ou mental. 
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