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RESUMO

Neste artigo buscou-se verificar quais fatores influenciam a felicidade no trabalho dos colaboradores técnicos admi-
nistrativos da Universidade do Oeste de Santa Catariana (Unoesc), de Sao Miguel do Oeste e suas extensdes. Além
disso, foram desenvolvidos os seguintes objetivos especificos: identificar as politicas de RH adotadas pela Universidade;
apontar, segundo a percepgio dos colaborados, qual o grau de felicidade no trabalho; e analisar se hd influéncia do grau
de felicidade no desempenho organizacional e operacional dos colaboradores. O estudo consiste em uma pesquisa cuja
abordagem ¢ explicativa; em relagio ao enfoque, é quantitativa, e aos procedimentos, consiste em um estudo de levan-
tamento. Foi possivel constatar que a maioria dos técnicos aprova os processos de RH adotados pela Universidade. As-
sim, conclui-se que a maioria dos técnicos administrativos Unoesc de Sdo Miguel do Oeste e suas extensdes se sentem
felizes trabalhando na Universidade, e que essa felicidade influencia positivamente no seu desempenho organizacional
¢ operacional.
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1 INTRODUCAO

Diante do contexto atual, no qual os colaboradores possuem grande importincia no desempenho das organiza-
¢Oes, Pereira et al. (2012) destacam que as empresas, por meio de sua gestio de pessoas, devem dispensar atengio maior
a0 bem-estar ¢ 2 felicidade dos seus colaboradores. O tema felicidade é de notéria importincia para as instituicoes;
assim, buscou-se responder ao seguinte problema de pesquisa: quais fatores influenciam a felicidade no trabalho dos
colaboradores técnicos administrativos da Unoesc de Sdo Miguel do Oeste e suas extensoes?

Perante o problema de pesquisa, neste trabalho teve-se como objetivo geral verificar quais fatores influenciam
a felicidade no trabalho dos colaboradores técnicos administrativos da Universidade do Oeste de Santa Catariana de
Sio Miguel do Oeste (SMO) e suas extensoes. Além disso, foram desenvolvidos os seguintes objetivos especificos:
identificar as politicas de RH adotadas pela Universidade; apontar, segundo a percepcio dos colaborados, qual o grau
de felicidade no trabalho e analisar se hd influéncia do grau de felicidade no desempenho organizacional e operacional
dos colaboradores.

O trabalho tem grande importincia no estado emocional e no bem-estar da vida do ser humano. Isso se deve
ao fato de que as pessoas passam a maior parte do tempo no trabalho, no convivio com seus colegas, enfrentando fatores
positivos e negativos que influenciam diretamente a felicidade.

Segundo Pereira et al. (2012), existe um diferencial entre os profissionais felizes, que produzem mais e melhor,
trazendo resultados maiores e mais sustentiveis, pois desejam permanecer na empresa, ¢ 0s profissionais que nio se
identificam com a organizagio, que acabam apresentando queda no desempenho, passando a atuar com um sentimento
de indiferenga em relacio 3 empresa. Essa indiferenga apresentada, além de provocar a baixa produtividade e o absen-
teismo, reflete no atendimento aos clientes, que, insatisfeitos, optario pelo concorrente.

Desse modo, a pesquisa mostra-se relevante por abordar aspectos que dizem respeito ao bem-estar no ambien-
te de trabalho e, por conseguinte, na vida pessoal de cada um dos colaboradores técnicos administrativos da Unoesc de

Sio Miguel do Oeste ¢ suas extensoes. Também, por refletir diretamente na Universidade, quando vinculado ao de-
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sempenho individual e coletivo dos colaboradores. Justifica-se, também, por contribuir no desenvolvimento de novas
pesquisas académicas relacionadas a gestao de pessoas, especificamente com o tema felicidade no trabalho.

Este trabalho foi organizado da seguinte forma, além desta introdugio: na segio 2 apresenta-se a base teérica do
estudo, evidenciando a importincia do bem-estar do colaborador no seu desempenho operacional; na se¢io 3 expde-se
o caso de pesquisa ¢ a metodologia aplicada; na segio 4 apresentam-se ¢ analisam-se os dados; ¢, na se¢ao 5 evidenciam-

-se as consideragoes finais.

2 ADMINISTRACAO E POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Conforme Milkovich e Boudreau (2000, p. 19), “Por administra¢io de recursos humanos (ADMINISTRA-
CAO DE RH) entende-se uma série de decisoes integradas que formam as relagdes de trabalho; sua qualidade influen-
cia diretamente a capacidade da organizagio ¢ de seus empregados em atingir seus objetivos.” Ainda de acordo com
esses autores, “Os recursos humanos (RH) trazem o brilho da criatividade para as empresas. [...] Sem pessoas eficazes
¢ simplesmente impossivel para qualquer empresa atingir seus objetivos.”

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 169) destacam que o recrutamento interno ocorre quando a organiza-
¢io preencher uma vaga mediante o remanejamento de seus funciondrios, podendo ser por meio de promogio, trans-
feréncia ou transferéncia com promogao.

Conforme Bohlander, Snell ¢ Sherman (2003, p. 76), “O recrutamento é o processo de localizar e incentivar
candidatos potenciais a disputar vagas existentes ou previstas.” Os autores destacam que “A maioria das empresas tenta
seguir uma politica de preenchimento de vagas acima da posigio inicial por meio de promogdes ¢ transferéncias [...]”
Com isso a “[...] empresa pode capitalizar o investimento feito no recrutamento, sele¢io treinamento e desenvolvimen-
to de seus atuais funciondrios.” (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003, p. 76).

Segundo Marras (2011, p. 54), “Todo processo de recrutamento de pessoal tem inicio a partir da necessidade
interna da organizagio no que tange i contratagio de novos profissionais.” Conforme o autor, o processo de recruta-
mento pode ser interno ou externo a organiza¢io, dependendo do material humano existente nela.

Outra politica de RH, de acordo com Marras (2011, p. 133) ¢ que “Treinamento ¢ um processo de assimilagio
cultural a curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamen-
te 4 execugio de tarefas ou a sua otimizagdo no trabalho.” Segundo o autor, os objetivos mais importantes do treina-
mento sao a formagio profissional, a especializagio e a reciclagem.

De acordo com Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 214), na avaliacio de desempenho, ao primeiro olhar,
tem-se por objetivo avaliar quem esti realizando um bom trabalho: “Na realidade, as avalia¢es de desempenho sio
uma das ferramentas mais versiteis de que os gerentes dispoem. Elas servem a virios propésitos, que beneficiam tanto
a empresa quanto o funciondrio cujo desempenho estd sendo avaliado.”

Para Marras (2011, p. 166), a avaliagio de desempenho “[...] trata-se de instrumento extremamente valioso e
importante na administragio de RH, na medida em que reporta o resultado de um investimento realizado numa traje-
téria profissional através do retorno recebido pela organizagio.”

J& para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004, p. 207), “A avaliagio de desempenho pode ser considerada um dos
mais importantes instrumentos de que se dispde a administragao de uma empresa para analisar os resultados 2 luz da

atuagio de sua forca de trabalho e para prever posicionamentos futuros [...]”

2.1 FELICIDADE VERSUS TRABALHO

A satisfagio em desempenhar o trabalho no dia a dia, com dedicagio e entusiasmo, e sentir-se valorizado
mediante boa remuneracio, em um ambiente sadio, realizando-se com as tarefas a serem desempenhadas, remete a
um 6timo conceito de felicidade. A premissa de que a felicidade pode ser alcangada por meio do trabalho estimula os
gestores de pessoas e os estudiosos do comportamento organizacional a identificarem estratégias eficazes na promogio
do bem-estar no ambiente laboral (SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012).

De acordo com Lama e Cutler (2000, p. 26), “[...] hi certos elementos essenciais que convencionamos reco-

nhecer como propiciadores da alegria ¢ da felicidade.” Segundo os autores, a sadde ¢ um fator necessario para uma vida
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feliz, bem como os recursos materiais, os amigos ¢/ou companheiros, pois “Todos nés reconhecemos que, a fim de
levar uma vida realizada, precisamos de um circulo de amigos com quem possamos nos relacionar emocionalmente e
em quem confiemos.” (LAMA; CUTLER, 2000, p. 26).

Pedroso (2010) destaca que a felicidade ¢ um sentimento abstrato e intangivel, e questiona-se se ela ¢ real ou
imagindria. Pode-se dizer que a felicidade € real mesmo nio podendo toci-la ¢ medi-la, pois se pode senti-la pessoal-
mente e nas outras pessoas.

Portanto, a partir do pressuposto de que o trabalho possui grande importincia na vida do ser humano e, sobre-
tudo, nas possibilidades de gerar ou nio a felicidade e o bem-estar, discute-se na se¢io a seguir a relevincia do trabalho
¢ as consequéncias positivas ou negativas geradas no desempenho das empresas.

O trabalho tem grande importincia no estado emocional e bem-estar da vida do ser humano, isso se deve ao
fato de que as pessoas passam a maior parte do tempo no trabalho, no convivio com seus colegas, enfrentando fatores
positivos e negativos que influenciam diretamente a felicidade.

Segundo Pereira et al. (2012), existe um diferencial entre os profissionais felizes, que produzem mais e melhor,
trazendo resultados maiores e mais sustentiveis, pois desejam permanecer na empresa, ¢ profissionais que nio se iden-
tificam com a empresa, pois acabam apresentando queda no desempenho, passando a atuar com um sentimento de in-
diferenca em relagio 4 empresa. Essa indiferenca apresentada, além de provocar a baixa produtividade e o absenteismo,
reflete no atendimento aos clientes e, por consequéncia, pode gerar a perda destes por parte da empresa.

O trabalho gera emogdes e satisfagio no ser humano, que quando estd feliz produz em maior volume e maior
qualidade. Conforme Seligman (2009, p. 72-73), “Apesar de ser quase impossivel esclarecer se a maior satisfagio no
trabalho faz a pessoa mais feliz ou se a disposi¢io de ser feliz gera satisfagio no trabalho, nio deve ser surpresa o fato de
que as pessoas mais felizes estejam nitidamente mais satisfeitas com seu trabalho do que as menos felizes.”

De acordo com Pereira et al. (2012, p. 99), “Felicidade no trabalho compreende justiga, ou seja, o tratamento
adequado nio apenas aos que se sobressacm, mas também aos que nio se ajustam ao contexto organizacional [...]”

Conforme Russell (2003, p. 181), “Ninguém pode tirar de ninguém a felicidade que provoca haver feito bem
um trabalho importante, a nio ser que lhe seja demonstrado que, na verdade, todo seu trabalho estd malfeito.”

Portanto, a felicidade no ambiente de trabalho parece ser um fator gerador de satisfagio e influenciador no
desempenho pessoal ¢ organizacional. Para compreender essa relagio, apresenta-se, na se¢io a seguir, a metodologia

utilizada na pesquisa.
3 METODOLOGIA

A presente pesquisa caracterizou-se como explicativa, de levantamento e quantitativa, tendo como técnica
de coleta de dados o questionirio, aplicado a todos os técnicos administrativos da Unoesc de Sao Miguel do Oeste,
constituindo-se em um censo. Como técnica de andlise e interpretagio dos dados foi utilizada a estatistica descritiva.

Como se optou por trabalhar com todos os técnicos administrativos da Unoesc de Sio Miguel do Oeste e suas
extensoes, tinha-se um censo. Conforme Vieira (2006, p. 16), “Denomina-se censo o conjunto de dados obtidos por
meio de recenseamento.” Segundo Stevenson (2001, p. 160), “[...] um censo requer o exame de todos os itens.” Foram
distribuidos 130 questiondrios, por meio da ferramenta Google drive em 02 de setembro de 2014, contudo, retornaram
93 questiondrios, correspondendo a 71,54% da amostra.

Em relacio aos objetivos, a pesquisa foi explicativa, pois “[...] além de registrar ¢ analisar os fenémenos es-
tudados, busca identificar suas causas, seja através da aplicagio do método experimental/matematico, seja através da
interpretagio possibilitada pelos métodos qualitativos.” (SEVERINO, 2007, p. 121).

Quanto aos procedimentos de coleta de dados, trata-se de uma pesquisa de “[...] levantamento utilizando es-
tratégias mais apropriadas para anilise de fatos e descrigoes.” (MARTINS, 2007, p. 60). A abordagem do problema da
pesquisa € caracterizada como quantitativa, por se caracterizar pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na co-
leta quanto no tratamento dos dados (COLAUTO; BEUREN, 2006). Segundo Oliveira (2002, p. 115), “[...] significa
quantificar opinides, dados, nas formas de coleta de informagdes |[...]” Para Richardson (1999, p. 70), “[...] caracteriza-

-se pelo emprego da quantificagio tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento delas [...]”
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A técnica de coleta de dados aplicada a toda a populagio foi o questiondrio. Conforme Vieira (2009, p. 15),
“Questiondrio é um instrumento de pesquisa constituido por uma série de questdes sobre determinado tema.” Tam-
bém, para caracterizar a Universidade, foi realizada uma pesquisa no site www.unoesc.edu.br.

Os dados apresentados referentes s politicas de RH adotadas pela Unoesc foram coletados por meio de entre-
vista realizada com a Assessora Administrativa Lediani Mohr, responsivel pelo setor de Recursos Humanos da Unoesc
(SMO). Barros e Lehfeld (2010, p. 81) destacam que “A entrevista ¢ uma técnica que permite o relacionamento entre
entrevistado e entrevistador.”

J& a técnica de anilise e interpretagio dos dados utilizada foi a estatistica descritiva. Segundo Cervo e Bervian

(2006), esse tipo de pesquisa observa, analisa ¢ correlaciona fatos ou fendmenos, mas sem manipuld-los.
4 APRESENTA(;AO E ANALISE DOS DADOS

Nesta secio, apresenta-se a andlise dos dados. Inicia-se com as politicas de RH adotadas pela Universidade. Em
seguida, apresenta-se o perfil dos respondentes, seguido dos processos de RH. Posteriormente, apresenta-se o clima
organizacional.

Quanto as politicas de RH adotadas pela Unoesc, em entrevista realizada com a Assessora Administrativa Le-
diani Mohr, responsivel pelo setor de Recursos Humanos da Unoesc (SMO), teve-se o relato de que a Universidade
realiza suas contratagdes apds verificar a necessidade da vaga, por meio da publicagio de edital ptiblico de contratagio,
chamado processo de recrutamento, selecio e admissio de pessoal técnico-administrativo. Antes desse processo ocorre
a verificagio se hd no quadro funcional colaborador que dispoe das habilidades e competéncias exigidas para o cargo.

O processo de recrutamento, selegio e admissdo de pessoal técnico-administrativo compreende as seguintes
etapas: publicagio do edital, periodo de inscrigdes, condigdes e critérios para inscri¢des, confirmagio das inscrigdes,
destinagao de vaga para portadores de necessidades especiais, exceto para aqueles cargos em que a aplicagio do percen-
tual resulte em valor fracionirio menor que uma unidade para a reserva de vagas destinadas a pessoas com necessidades
especiais, o que determina que essa reserva nio scja feita.

Também, constam no edital as vagas oferecidas juntamente com a remuneragio que consta no plano de cargos
e saldrios da instituigio, sele¢io realizada em duas etapas sucessivas e eliminatdrias, composta por prova de aptidio (téc-
nica) e entrevista (avaliagio psicoldgica). Obtém-se por fim, o resultado final havendo possibilidade de recursos dentro
de 48h apés a publicagio do resultado; por fim, ocorre a homologagio do resultado final tendo validade para um ano,
com possibilidade de prorrogagio para mais um ano.

Ap6s o ingresso do candidato selecionado, ele recebe treinamento no préprio setor (quando a vaga for para o
Campus de Sio Miguel do Oeste) ou desloca-se das extensoes para o Campus de Sao Miguel do Oeste para a realizacio
do treinamento no setor vinculado.

A Unoesc possui um plano de cargos ¢ saldrios, no qual ¢ observada a defini¢ao dos postos de trabalho ¢ o
saldrio, a descrigio dos postos de trabalho, das competéncias e responsabilidades, o enquadramento e a progressao fun-
cional, que pode ser horizontal e vertical. Promogao ¢ a passagem do empregado de um cargo para outro superior, con-
dicionada a existéncia de vaga e aprovagio em processo seletivo e avaliagio de desempenho que ocorre no periodo de
experiéncia, sendo observados, comportamento do empregado, frequéncia, pontualidade, disciplina, relacionamento,
comprometimento e conduta pessoal. A periodicidade da avalia¢io é de 72 meses para efeitos da progressio horizontal e
vertical, sendo utilizada como critério de desempate quando dois ou mais empregados, na avaliagio, somarem o mesmo
ntmero de pontos, a antiguidade na Unoesc.

Em relagdo ao questiondrio aplicado, quanto ao pertfil dos respondentes, dos 93 técnicos que responderam ao
questiondrio, 68, equivalentes a 73%, sao do género feminino, e 24, equivalentes a 26%, do género masculino; 40 sio sol-
teiros, 38, casados, 13 possuem uniio estivel, dois sio divorciados, e ndo hd nenhum vitvo. Em relagio ao grau de escolari-
dade, 22 técnicos possuem ensino superior completo, 21, superior incompleto, 19, ensino médio, 16 sio pds-graduandos,
15 sio especialistas, ¢ nenhum deles possui a titulagio de mestre ou estd com o mestrado em andamento. A faixa etdria: 39
técnicos possuem de 18 a 27 anos, 30 de 28 a 37 anos, 18 estio entre 38 e 47 e 6 possuem de 48 a 57 anos.

Em relagdo ao tempo de trabalho, a maioria dos 93 técnicos respondentes, ou seja, 52 técnicos, o equivalente

2 55,91%, possuem até quatro anos de trabalho na Institui¢do. Isso demonstra o grande percentual de rotatividade nas
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fungdes ocorrido nos tltimos 4 anos. Quando questionados em qual Campus da Institui¢io os técnicos administrativos
da Unoesc de Sio Miguel do Oeste e suas extensoes trabalham, verifica-se que 59, correspondendo a 63% do total,
trabalham no Campus de Sio Miguel do Oeste, 13 trabalham na extensio de Maravilha, 13, na de Pinhalzinho, e 8, na
extensao de Sao José do Cedro.

No que diz respeito aos processos de RH, recrutamento interno, treinamentos, avaliagio de desempenho e
remuneracio, a maioria dos respondentes, 72%, considera importante o recrutamento interno realizado pela Institui-
¢ao. Também observa-se que 41% sempre aprovam as etapas do processo de recrutamento, quando 41% quase sempre
aprovam. Em relagio ao investimento da Instituicio em treinamentos, 41% consideram que ela sempre investe, e
38%, quase sempre. Em relagio a remuneragio comparada ao trabalho realizado, 53% consideram-na quase sempre
adequada, 20%, raramente, enquanto 18% sempre a consideram adequada. Verifica-se que os técnicos administrativos
consideram que sua remuneragio poderia ser melhorada se comparada ao trabalho que realizam.

Em relagio ao processo de treinamento e avaliacio de desempenho dos técnicos administrativos da Unoesc
SMO e suas extensoes, verifica-se que 47% dos respondentes consideram bom o treinamento recebido ao ingressarem
na Instituigio, 27% consideram-no satisfatério, enquanto 20% consideram 6timo. Quanto 2 avaliacio dos respondentes
ao resultado da avalia¢io de desempenho realizada pela Instituicio, 49% consideram bom, 14%, satistatério, 23%, 6ti-
mo, 8%, ruim, enquanto 6% consideram péssimo. Observa-se certa desaprovagio no resultado da avaliagio de desem-
penho, em que 28% o consideram de satisfatério a ruim.

No que diz respeito 3 avaliacio pessoal do desempenho na funcio que cada um exerce, a maioria, 69%, consi-
dera seu desempenho bom, 25%, étimo, enquanto 6% o consideram satisfatério. Na Tabela 1 apresentam-se as questoes
sobre clima organizacional, no que se refere a satisfacio no trabalho, relagio interpessoal, oportunidade de crescimento

¢ desenvolvimento, responsabilidade com o sucesso da Institui¢io e felicidade no desempenho da fungio.

Tabela 1 — Clima organizacional pelos técnicos administrativos da Unoesc SMO e suas extensoes

Sempre Quase Raramente  Nunca Nao' t?l.lho
Questdes sempre opiniao
t % t % t % t % t %
Q Q Q Q Q
Liberdade para organizar e realizar o seu trabalho da 39 42 49 53 5 5 0 0 0 0

forma como considera melhor

Satisfacio em relagio ao volume de trabalho que realiza 32 34 49 53 9 10 3

Aceitagio da empresa em receber e reconhecer as criti- 24 26 36 39 22 24 5 5 0 0
cas e contribui¢des de seus funciondrios

As orientagdes sobre o seu trabalho claras e objetivas 45 48 38 41 7 8 2 2 1 1
Oportunidades para o seu desenvolvimento e cresci- 32 34 32 34 20 22 4 4 5 5
mento profissional

Aptidio para assumir mais ou maiores responsabilidades 48 52 37 40 2 2 1 1 5 5
Interesse em trabalhar em outro departamento da 18 19 13 14 31 33 18 19 13 14
Instituigio

Receptividade do seu chefe/gestor/gerente as sugestdes 44 47 33 35 11 12 4 4 1 1
de mudanga, respeitando sua opiniao

Relacionamento de cooperagio entre os departamentos 32 34 47 51 9 10 4 4 1 1
da Instituicio

Aproveitamento do seu potencial de contribui¢io a 28 30 53 57 11 12 1 1 0 0
instituigao

Satisfacio com o seu cargo, sentindo-se realizado 37 40 37 40 14 15 4 4 1 1
Seguranga em relagio 2 estabilidade de seu emprego 21 23 40 43 14 15 10 11

Sua responsabilidade de contribuir para o sucesso da 70 75 20 22 3 3 0 0 0 0
Instituigio

Felicidade com a forma que desempenha sua fungao 30 32 53 57 10 11 0 0 0 0

Fonte: os autores.

Observa-se que 53% responderam que quase sempre possuem liberdade para organizar e realizar seu trabalho,

enquanto 42% sempre possuem liberdade. No que se refere 2 satistagido em rela¢io ao volume de trabalho que realiza,
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53% quase sempre estao satisfeitos, 34%, sempre, ¢ 10% raramente estao satisfeitos com o volume de trabalho a reali-
zar. Constata-se que uma pequena parcela dos respondentes considera que possui um volume excessivo de trabalho.
Quando perguntados se a Institui¢io ¢ aberta a criticas e sugestdes, 39% responderam que quase sempre, 36%, sempre,
e 24% raramente. Quanto as orientagdes sobre o trabalho serem claras e objetivas, 48% responderam que sempre sio
claras, ¢ 41%, quase sempre.

Referente as oportunidades de crescimento oferecidas pela Instituigio, 34% responderam sempre receberem
oportunidades, 34% quase sempre; 22% responderam que raramente recebem oportunidades de crescimento. No que
diz respeito a aptidio dos técnicos em assumir maiores responsabilidades, 52% responderam que sempre estio aptos,
enquanto 40% quase sempre estio aptos. Quando questionados se gostariam de trabalhar em outro setor, 33% raramen-
te gostariam, 19%, sempre, ¢ 14%, quase sempre. Isso demonstra a qualificagio e o interesse no crescimento profissio-
nal, porém ocorre contradigio se relacionado com a aptidio em assumir novas responsabilidades.

Em relagdo a receptividade por parte dos gestores as sugestdes recebidas dos técnicos, 47% responderam que
sempre ocorre receptividade, 35% quase sempre, enquanto 12% responderam que raramente ocorre receptividade as
sugestoes. Quando questionados se ocorre relacionamento de cooperagio entre os setores da Instituigio, 51% respon-
deram que quase sempre ocorre, 34%, sempre, ¢ 10% dizem raramente ocorrer cooperagio entre os setores. No que
diz respeito ao aproveitamento do potencial de contribui¢io individual, 57% responderam que quase sempre tem sido
aproveitado, 30%, sempre, ¢ 12%, que raramente ¢ aproveitado seu potencial de contribuicio para a Instituigio.

Verifica-se que 40% responderam sempre estar satisfeitos com seu cargo, 40% responderam que quase sempre,
enquanto 15% raramente estio satisfeitos. Em relagio a estabilidade do emprego, 43% responderam que quase sempre
se sentem seguros, 23%, sempre, 15%, raramente, 11%, nunca, enquanto 9% nio possuem opiniio. Observa-se certa
inseguranga quanto 2 estabilidade do emprego, ¢ 0os 9% que nio possuem opinido sio colaboradores que estio a um
curto periodo na instituigio.

Em relagio 2 atribuigio do grau de felicidade no ambiente de trabalho, dos técnicos administrativos da Unoesc
de Sio Miguel do Oeste e suas extensdes, verificou-se que 33 atribuiram nota 9 ao grau de felicidade, 28, nota 8, nove
atribufram nota 10, enquanto também nove atribuiram nota 7, o que corresponde a 84,95%. Pode-se observar que 14
respondentes atribufram notas de 6 2 1 ou seja, 15,05% nio se sentem felizes no ambiente de trabalho se consideradas
as notas abaixo de 7,0.

J4 os motivos que geram felicidade no ambiente de trabalho dos técnicos administrativos foram: a oportunida-
de de desenvolvimento e crescimento (para 29 pessoas,) a fungio desempenhada (para 26 pessoas), o relacionamento
interpessoal (para 25 pessoas), autonomia (para 7 pessoas), o cargo ocupado (para 3 pessoas) o salirio (para 3 pessoas).

Observa-se que o bem-estar no ambiente de trabalho prevalece como fator principal de felicidade.
5 CON SIDERAGOES FINAIS

Neste estudo se objetivou verificar quais fatores influenciam a felicidade no trabalho dos colaboradores téc-
nicos administrativos da Universidade do Oeste de Santa Catariana de Sao Miguel do Oeste ¢ suas extensoes. Assim,
primeiramente o estudo identificou as politicas de RH adotadas pela Universidade, as quais possuem aprovagio da
maioria dos técnicos administrativos.

Os resultados indicam que 84,95% dos respondentes apresentaram grau de felicidade de 7,0 a 10,0 ou seja, a
maioria sente-se feliz trabalhando na Universidade. Os demais, correspondentes a 15,05%, indicaram grau de felicidade
entre 1,0 e 6,0.

Ao analisar a influéncia do grau de felicidade no desempenho organizacional e operacional dos colaboradores,
observa-se que, em relacio 2 avaliacio pessoal do desempenho na funcio que cada técnico exerce, 69% consideram seu
desempenho bom, 25% consideram seu desempenho 6timo, enquanto apenas 6% consideram-no satisfatério. Quanto
a liberdade em organizar e realizar suas tarefas, 53% responderam que quase sempre possuem liberdade, 42% sempre
possuem liberdade, enquanto 5% raramente possuem liberdade para organizar e realizar suas tarefas.

Diante do fator felicidade com a forma que desempenham sua fungio, 57% responderam que quase sempre

se sentem felizes, 32%, sempre, ¢ 11% raramente se sentem felizes a0 desempenhar sua fungio. Pode ser confrontado
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com uma pequena distor¢io com o interesse em trabalhar em outro setor da Instituigio, quando 19% responderam que
sempre possuem interesse, enquanto 14% quase sempre possuem interesse.

Conclui-se que a maioria dos técnicos administrativos da Universidade do Oeste de Santa Catariana de Sio
Miguel do Oeste e suas extensdes se sentem felizes trabalhando na Universidade, e que essa felicidade influencia posi-

tivamente o seu desempenho organizacional e operacional.
Happiness at work: factors influencing the organizational and operational performance

Abstract

In this article, it was aimed to determine which factors influence happiness in the workplace of technical and administrative staff of
the University of the West of Santa Catarina (Unoesc) Sao Miguel do Oeste and its extensions. In addition, the following specific
objectives have been developed: to identify the human resources policies adopted by the university; to point out, according to the employees
perception, what the degree of happiness at work is; and to analyze whether there is influence of happiness degree on organizational
and operational performance of the workers. The study consists on a research whose approach is explicative; in relation to the focus, it
is quantitative, and to procedures, consists of a survey study. It was possible to no notice that most of the employees approve the human
resources processes adopted by the University. Thus, it is concluded that most of technical and administrative staff of Unoesc Sao Miguel
do Oeste and its extensions are happy working at the University, and that this happiness influence positively on their organizational and
operational performance.

Keywords: Happiness. Work. Unoesc.
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