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Estratégia de Felicidade Corporativa e Bem-Estar numa Institui¢do de Ensino Superior —

o caso da Coimbra Business School ISCAC

Resumo

O presente trabalho teve como principal objetivo desenvolver e implementar uma
estratégia focada em melhorar a felicidade e o bem-estar dos colaboradores da Coimbra
Business School ISCAC.

Com a concretizacdo deste objetivo pretende-se alcancar uma melhoria do clima
organizacional e o reforco da marca institucional, uma vez que um programa bem-
sucedido de felicidade corporativa tende a melhorar a reputagdo da instituicdo tanto
interna como externamente, fazendo com que esta seja vista como um lugar desejavel
para trabalhar e estudar e por Uultimo a diferenciacdo no setor, permitindo destacar a
instituicdo como pioneira na promogao de felicidade corporativa.

Deste modo, depois de uma aprofundada revisdo bibliografica, no sentido de,
posteriormente, se estabelecerem conexdes com a realidade encontrada, procedeu-se a
avaliacdo da felicidade e bem-estar dos trabalhadores docentes e ndo docentes. Esta
avaliagdo permitiu identificar os fatores que mais e menos contribuem para a felicidade
no trabalho; identificar as ideias/conceitos mais frequentemente associados a noc¢do de
felicidade e bem-estar no trabalho; identificar propostas/sugestdes de iniciativas, dos
funciondrios docentes e ndo docentes, indo ao encontro das especificidades de ambas as
carreiras, de forma a potencialmente aumentar a sua felicidade no trabalho.

Finalmente, desenvolveu-se um programa, com o intuito de promover o bem-estar e a

felicidade e incentivar a participacao ativa dos colaboradores.

Palavras-chave: bem-estar organizacional; felicidade corporativa; ensino superior;

cultura organizacional
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"Corporate Happiness and Well-Being Strategy in a Higher Education Institution — the

case of Coimbra Business School ISCAC"
Abstract

The main objective of this study was to develop and implement a strategy focused on
improving the happiness and well-being of Coimbra Business School ISCAC employees.
The aim is to improve the organizational climate and strengthen the institutional brand,
since a successful corporate happiness program tends to improve the institution's
reputation both internally and externally, making it seen as a desirable place to work and
study and, finally, to differentiate itself in the sector, allowing the institution to stand out
as a pioneer in promoting corporate happiness.

So, after an in-depth literature review, in order to subsequently establish connections
with the reality found, we proceeded to evaluate the happiness and well-being of teaching
and non-teaching staff. This assessment made it possible to identify the factors that
contribute most and least to happiness at work; to identify the ideas/concepts most
frequently associated with the notion of happiness and well-being at work; and to identify
proposals/suggestions for initiatives by teaching and non-teaching staff to meet the
specific needs of both careers in order to potentially increase their happiness at work.
Finally, a program was developed to promote well-being and happiness and encourage

active employee participation.

Keywords: organizational well-being; corporate happiness; higher education;

organizational culture
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1. INTRODUCAO
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Na atual sociedade em que vivemos, cada vez mais globalizada, dindmica e competitiva,
a gestdo dos recursos humanos assume um papel cada vez mais determinante para o
sucesso das organizacdes.

A prosperidade e sustentabilidade das organizacdes estd, hoje, dependente da forma
como estas conseguem criar e promover ambientes organizacionais saudaveis,
motivadores e produtivos. Presentemente, o conhecimento cientifico revela-nos que
colaboradores mais felizes e realizados desempenham melhor as suas fungdes e
contribuem significativamente para a inovacgdo, a retencdo de talento e o crescimento
organizacional. A felicidade no trabalho, percebida como a harmonizagdo entre o bem-
estar emocional, a satisfacdo com as tarefas didrias e o compromisso com a organizagao,
deixou de ser apenas uma componente da responsabilidade das organizacdes para se
afirmar como o pilar fundamentar da competitividade e sustentabilidade.

O presente estudo pretende desenvolver uma estratégia de felicidade corporativa e bem-
estar, numa instituicdo de ensino superior, com todas as especificidades que |he estdo
inerentes, nomeadamente a natureza do seu enquadramento juridico. Reconhecendo a
importancia crescente destes temas, e espelhando a sua natureza humanista, a escola
abracou este desafio e simultaneamente a oportunidade, de reforcar a sua cultura
organizacional, integrando o bem-estar, a felicidade e o crescimento profissional dos seus
colaboradores na sua estratégia organizacional.

Partindo de uma revisdo tedrica aprofundada, a primeira parte deste trabalho incide
sobre as concegdes de cultura e clima organizacional e sobre os conceitos-chave felicidade
e bem-estar, procura-se compreender e identificar de que forma as praticas focadas na
felicidade e bem-estar dos colaboradores tém impacto positivo no ambiente de trabalho,
na satisfacdo e no desempenho profissional.

A segunda parte deste trabalho é dedicada ao estudo de caso da Coimbra Business School
| ISCAC, onde, através de um questionario, se recolhem elementos fundamentais, junto
dos colaboradores docentes e ndo docentes para o desenvolvimento da estratégia.

J4 a terceira parte prop6e uma discussao e analise critica dos resultados obtidos, fazendo
o confronto entre a analise da literatura e os inputs obtidos na investigacao efetuada.
Pretende-se ndo sé compreender a realidade atual da Coimbra Business School | ISCAC,
mas também apresentar recomendacdes que fortalecam a cultura organizacional,

valorizando o bem-estar e potenciando a felicidade no ambiente de trabalho.
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Num mundo em que o sucesso das organiza¢des esta cada vez mais dependente da sua
capacidade de colocar as pessoas no centro das suas estratégias, a reflexao critica sobre
a felicidade no trabalho é absolutamente essencial. Deste modo, este trabalho, num setor
tao relevante para a sociedade — ensino superior, tem o objetivo de contribuir para a
compreensdo da importancia de construir organizacdes mais humanas, felizes e

sustentaveis.
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2. ENQUADRAMENTO TEORICO
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2.1 O trabalho e a sua importancia

A palavra "trabalho", segundo o dicionario da lingua portuguesa, é referente ao ato ou
efeito de trabalhar e ao esforgo necessario para a execugdo de uma tarefa. Pode ser uma
qualquer ocupacdo regular, fisica ou intelectual, que tenha uma remuneragéo associada
(Porto Editora, 2024).

A importancia do trabalho na vida das pessoas tem sido amplamente abordada por vérios
autores (Codo, 1999; Estramiana, 1992; Warr, 1987). Estramiana (1992), por exemplo,
refere que, para além de fornecer os meios essenciais a existéncia humana, o trabalho
contribui para a construcdo da identidade de cada pessoa e do lugar que ela ocupa na
sociedade. Para além disso, ajuda a organizar tempo e fortalece lagos sociais.

E verdadeiramente impossivel separar o individuo do trabalho que este realiza. Ao longo
da histdria temos visto que esta relagdo individuo/trabalho tem-se modificado, embora
nunca tenha existido uma verdadeira rutura entre a dimensdo pessoal e a dimensdo
profissional de cada individuo. A concecdo ideoldgica do trabalho, assim como a postura
dos individuos perante o proprio trabalho e o seu local de trabalho, passou por varios
desenvolvimentos e recuos ao longo dos séculos. Contudo, a relacdo entre a pessoa e as
atividades que realiza para satisfazer as suas necessidades nunca se dissipou. Afinal, o
trabalho é uma das atividades que mais ocupa o nosso tempo e influencia diretamente
tanto o nosso desenvolvimento pessoal como o social.

Historicamente, o trabalho era visto como a forma de garantir a sobrevivéncia; hoje em
dia, essa visdo ainda é valida para muitas pessoas (Magina, 2018). Porém, o trabalho
permite ao individuo crescer, desenvolver-se e obter a sua realizagdo pessoal e
profissional (Neto, 2018).

Carvalho (2011) afirma que o trabalho ndo se resume apenas a objetivos a alcancar e aos
métodos necessarios para tal, mas também aos equipamentos, a organiza¢do das tarefas
e as condi¢Ges laborais, uma vez que estes impactam diretamente a experiéncia didria
dos colaboradores.

As expectativas em relacdo ao trabalho variam de individuo para individuo, e mesmo estas
podem variar com o tempo dependendo de diversos fatores. No entanto, conforme nos

diz Soundering (2018), ha trés aspetos que sdo valorizados pela maioria das pessoas:



Mestrado em Marketing e Comunicagao

- Envolvimento em tarefas que despertem o seu interesse e permitam uma realizacao
pessoal;

- Seguranca econdmica e estabilidade financeira;

- Oportunidade de desenvolvimento com o objetivo de alcancar o seu pleno potencial.
Com base nestes trés aspetos e nas expectativas dos colaboradores, Magina (2018) afirma
que é possivel que estes criem uma ligacdo mais forte ou mais fraca com a organizacao
onde trabalham, o que é fundamental para o seu bem-estar e satisfacdo. Além disso, ao
responder a estas necessidades, as empresas estdo ndo sé a promover a satisfacdo dos
colaboradores, como também estdo a potenciar um ambiente de trabalho mais sauddvel
e produtivo, levando a uma menor rotatividade e a um melhor desempenho
organizacional. O mesmo autor entende que a sintonia dos valores dos colaboradores
com os da organizacdo conduzem a um maior empenho e satisfacdo no trabalho.

O trabalho de equipa, por exemplo, pode revelar-se uma experiéncia muito positiva —
desde que bem gerida — uma vez que estimula as relagdes interpessoais e o convivio e
pode aumentar a produtividade e a satisfagdo no trabalho (Soundering, 2018).

As novas tecnologias vieram introduzir bastantes altera¢des nas condicGes de trabalho, e
consigo trouxeram novos desafios, como a instabilidade laboral, a inseguranca,
insatisfacdo, stress e burnout, segundo Carvalho (2011). Para que o colaborador se sinta
bem e seja produtivo, no ponto de vista de Neto (2018), é fundamental que as suas
necessidades sejam atendidas. Existe, portanto, uma relacdo de dependéncia entre as
organizacOes e os trabalhadores, e quaisquer alteracdes podem afetar a economia, a
sociedade, a saude dos trabalhadores e o ritmo dos processos laborais (Oliveira, 2016).
A estrutura de uma organizacdo deve considerar fatores como a estratégia, a idade, a
dimensao, a tecnologia utilizada, o ambiente onde opera, o setor de atuag¢do e a forma
como o poder estd distribuido, uma vez que se tratam de aspetos que influenciam o
funcionamento e comportamento organizacional (Teixeira, 2005). A estrutura
organizacional define as relagdes formais dentro da organiza¢do e estabelece as fungbes
de cada um e a forma como colaboram entre si, através de um organograma (Teixeira,
2005).

Entre os varios modelos de estrutura, para o mesmo autor, destacam-se a mecanicista
(hierarquias rigidas e decisGes centralizadas), e a organica (flexivel e descentralizada).

Atualmente, hd uma tendéncia para modelos mais flexiveis, mais horizontais e em rede,
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uma vez que simplificam a comunicagdo e agilizam a tomada de decisdes.

Segundo Carvalho (2011), o bem-estar individual ou do grupo esta dependente da sua
capacidade para identificar e perseguir objetivos, satisfazer necessidades e ajustar-se ao
meio.

Sabendo que, grande parte, se ndo a maior parte, da nossa vida é passada a trabalhar, é
normal que o queiramos fazer num ambiente onde nos sintamos motivados e realizados.
Nas ultimas décadas, o mundo laboral tem sofrido transformacgées profundas, o que
significa, para as organizacdes, um desafio constante. Apesar dos avancgos tecnolégicos,
as pessoas continuam a ser essenciais, até porque muitas maquinas e processos estdo
dependentes delas. Ao mesmo tempo, existe uma pressdo constante para manter
elevados niveis de produtividade, como resposta aos desafios da economia atual, o que

pode prejudicar a qualidade de vida dos trabalhadores.

2.1.1 Fatores que influenciam o trabalho

Os trabalhadores estdao expostos a varios fatores que podem afetar o seu bem-estar e a
sua saude, fisica e mental, direta ou indiretamente (Oliveira, 2016). Se as condicbes de
trabalho ndo forem as adequadas, isso também pode afetar negativamente o
desempenho no trabalho (Nekoranec & Kmosena, 2015).

Fatores internos, como a idade, o género, a formacdo, a experiéncia, a motivacdo e a
fadiga, assim como fatores externos, que incluem objetivos, regras, normas, equipas de
trabalho, hordrios, turnos, maquinas, equipamentos, iluminagao e condi¢des do posto de
trabalho, influenciam a forma como cada pessoa desempenha o seu trabalho (Carvalho,
2011).

Outros fatores a considerar e que tém igualmente influéncia no trabalho sdo os chamados
riscos profissionais, que se dividem em dois grupos: riscos do ambiente fisico e riscos
psicossociais. Os riscos do ambiente fisico incluem a exposi¢do no local de trabalho a
agentes quimicos, fisicos e bioldgicos, tais como radiacGes, temperaturas extremas,
ruidos e/ou iluminacdo inadequada (Carvalho, 2011). J os riscos psicossociais tém que
ver com a mudanga nas organizagGes e com fatores socioeconémicos, demograficos e
politicos, que podem afetar negativamente a saude dos trabalhadores e levar a

insatisfacdo e desmotivagdo (Oliveira, 2016). Os riscos psicossociais incluem a
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reorganizacdo do trabalho, contratos instdveis e inseguranca sobre o futuro,
envelhecimento da forca de trabalho, aumento do ritmo de trabalho, maiores exigéncias
e dificuldades em conciliar a vida pessoal e profissional (Carvalho, 2011). Para Leones
(2015) estes riscos resultam das condicbes e organizacdo do trabalho, exigéncias
desproporcionadas, falta de autonomia, apoio insuficiente, falta de recompensas e
auséncia de reconhecimento e incompatibilidade entre as competéncias do trabalhador

e as fungbes que desempenha.

As consequéncias de riscos profissionais podem variar, e manifestam-se de diversas
formas, e a tendéncia é que continuem a surgir em consequéncia das mudangas
tecnoldgicas, como a mecaniza¢do, automacdo, robotizacdo e novas formas de

organizacao do trabalho (Leones, 2015).

Quanto aos danos associados aos riscos psicossociais, estes podem refletir-se em
acidentes de trabalho ou em doencas que se desenvolvem gradualmente, muitas vezes
em siléncio, e que afetam o estado emocional (ansiedade, tristeza, apatia) ou problemas
cognitivos, como problemas de atencdo, dificuldades de concentracdo, menor
criatividade e capacidade de decisdo. Em casos mais graves, surgem ainda problemas
comportamentais, tais como o consumo de dlcool, tabaco, drogas e comportamentos

agressivos (Carvalho, 2011).

Um outro fator que influencia claramente o trabalho é o ambiente que rodeia o
trabalhador, que inclui tanto as relagGes entre trabalhadores e liderangas, bem como o
proprio ambiente fisico. Um ambiente positivo e adequado oferece seguranga aos
trabalhadores, e incentiva-os a entregar o seu melhor. Para Sunarsi (2020), o ambiente de
trabalho influencia o estado emocional dos trabalhadores, refletindo-se no seu

desempenho e compromisso.

Um ambiente de trabalho saudavel que favorece as rela¢gdes de trabalho sdélidas no seio
da organizacao, proporciona conforto e motivagao para que os colaboradores realizem
suas tarefas (Chandrasekar, 2011). E, neste ambiente positivo, a comunicagao é essencial.
Para Kunsch (2003), “a Comunicacdo Interna é uma ferramenta estratégica para
compatibilizagcdo dos interesses dos empregados e da empresa, através do estimulo ao

didlogo, a troca de informacgbes e de experiéncias e a participacdao de todos os niveis”

(p.154).



Mestrado em Marketing e Comunicagao

A comunicacdo faz parte do ser humano e é indispensavel na vida em sociedade (Rudo,
1999). A comunicagdo permite a troca de conhecimentos, informagdes, sentimentos,
emocoes, ideias e a partilha de confianca entre as pessoas (Almeida, 2003).
No contexto organizacional e segundo Neto (2016), é através da comunicacdo que se
torna possivel promover o conhecimento, a cooperagdo e o compromisso com os valores
da instituicdo. Para Rudo (1999, p.11) , a comunicagao é "o processo pelo qual as pessoas
manifestam e partilham a cultura, e através do qual ela é continuamente criada”.
Nesta ética, a comunicagdo interna nas empresas assume um papel central para o
funcionamento e relacionamento dentro de qualquer organizacdo (Teixeira, 2005).
Na figura abaixo é possivel observar de forma sistematizada todos os fatores que

influenciam o trabalho e que foram aqui enunciados.
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Figura 1 - Fatores que Influenciam o Trabalho

Idade; Género; Formacao; Experiéncia; Motivacao; Fadiga

Objetivos; Regras; Normas; Equipas de trabalho; Horérios; Turnos; Maquinas;
Equipamentos; lluminagao; Condicoes do posto de trabalho

RISCOS DO AMBIENTE FiSICO

Agentes quimicos, fisicos e bioldgicos presentes no local de trabalho;
Radiacao; Temperatura; Ruidos; Iluminagao desajustada

RI

0S.

Mudancas nas organizacgoes; Fatores socioeconémicos, demograficos e
politicos; Reorganizacgao do trabalho; Novas formas de contratagéao;
Inseguranca laboral; Envelhecimento da forca de trabalho; Intensificacdo do
ritmo de trabalho; Exigéncias elevadas; Dificuldade em conciliar vida pessoal
e profissional; Pouco controlo sobre as tarefas; Baixo apoio social, Falta de
recompensas e reconhecimento; Inadequagao entre competéncias e
necessidades dos trabalhadores

Relagoes entre trabalhadores e superiores; Ambiente fisico; Seguranca no
trabalho; Estado emocional dos trabalhadores

COMUNICAGCAO

Estimulo ao didlogo e troca de informagoes; Participacao dos trabalhadores;
Cooperagao e compromisso com valores organizacionais

Fonte: Elaboragdo Prépria
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2.1.2 Condigdes de trabalho

As condig¢des de trabalho englobam todos os fatores que podem impactar diretamente o
desempenho de um trabalhador. Naturalmente, isto ndo inclui apenas o espaco fisico de
trabalho e o ambiente que o rodeia, mas também a relacdo entre a producdo e a
remuneragdo; a dura¢do das jornadas de trabalho (dias, semanas, férias); o percurso
profissional (incluindo a reforma); os horarios de trabalho (turnos, pausas); o descanso e
a alimentacdo (refeitdrios, salas de descanso na empresa, e, eventualmente, alojamento
no local de trabalho); e ainda os servigos médicos, sociais, educativos e culturais e meios
de transporte (Alain, 1987).

Segundo a OIT - Organizacdo Internacional do Trabalho (2018), “as condi¢Ges de trabalho
constituem o cerne do trabalho remunerado e das relacdes de trabalho. De um modo
geral, as condicGes de trabalho abrangem uma ampla gama de tépicos e questdes, desde
o tempo de trabalho (horas de trabalho, periodos de descanso e hordrios de trabalho) até
a remuneragdo, bem como as condigdes fisicas e as exigéncias do foro mental existentes
no local de trabalho.”, sendo percecionadas por cada trabalhador de forma Unica (Leones,
2015).

E um facto que as pessoas trabalham n3o sé para estarem ocupadas e se sentirem Uteis,
mas também pela remuneragdo que auferem (Soundering, 2018). Ainda assim, é cada vez
mais essencial que as organizacbes estejam atentas as necessidades reais dos seus
colaboradores e tentem satisfazé-las, na medida em que o aumento da produtividade e
da qualidade dos produtos, a redugdo de custos e a urgente adapta¢do as mudangas do
mundo atual tornaram-se fundamentais (Carvalho, 2011).

Durante muito tempo, a gestdao de pessoas foi vista como um custo desnecessario, pois a
perspetiva que predominava nas organizagdes era a de que “o sucesso da organizagao
dependia da maxima produtividade ao minimo custo” (Neto, 2016, p.30 e 31). Porém,
para o mesmo autor, 3 medida que conceitos como competitividade, produtividade e
eficacia foram evoluindo e ganhando importancia, as organiza¢des passaram a valorizar o
papel das pessoas para a concretizagcdao das suas metas.

Mediante esta relevancia que os resultados e o sucesso organizacional passaram a ter,
também as empresas comecgaram a perceber a importancia de oferecer as melhores

condicbes de trabalho possiveis aos seus colaboradores. O investimento no
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desenvolvimento organizacional é favoravel para os trabalhadores, uma vez que resulta
numa melhoraria das suas condi¢cdes de trabalho. Percebe-se, assim, uma dedicacao
crescente a este tema das condi¢des de trabalho, nomeadamente no que diz respeito a
diminuicdo dos riscos a que os trabalhadores estdo expostos (Faria, 2018).

Os trabalhadores precisam de um ambiente de trabalho que lhes proporcione bem-estar
para serem mais produtivos (Neto, 2018). Esta interdependéncia entre a organizagao e
colaborador indica que qualquer mudanga no ambiente de trabalho afeta a saude, a vida
familiar e as relagdes sociais, o ritmo de trabalho e até a motivacdo de quem la trabalha
diariamente (Oliveira, 2016).

Findlay et al. (2013) destacam a falta de consenso sobre a definicdo de condi¢Ges de
trabalho, no entanto existe um entendimento acerca das suas principais dimensdes.

As condicdes de trabalho incluem todos os fatores que impactam diretamente o
desempenho, como horas de trabalho, o tipo de contrato, o saldrio, o ambiente fisico e
social, a seguranca, as relacbes entre trabalhadores e gestdo, a natureza da tarefa, as
condicOes de alimentacdo e do espaco de trabalho. (Leones, 2015; Faria, 2018).

A Organizacdo Mundial da Saude (OMS, 2010) reconhece que as condi¢es e o ambiente
de trabalho exercem uma influéncia significativa na saude e bem-estar dos trabalhadores,
tanto de forma positiva quanto negativa.

Para Acto (2017), é importante fazer uma analise das condicdes de trabalho por dois
prismas: o ambiente de trabalho e o individuo dentro desse espaco. O primeiro da-nos
uma visdo macro, relevando aspetos como higiene e seguranca e praticas laborais, ao
passo que o segundo, é mais focado no micro, ou seja, avalia as capacidades individuais,
saude, caracteristicas pessoais, expectativas e relagdes no local de trabalho.
Selligmann-Silva (1994,, citado por Souza, 2002), vai mais longe, ao relacionar as
condi¢bes de trabalho com a vida familiar, afirmando que a qualidade de vida é
influenciada negativamente por condi¢Ges de trabalho desajustadas, condicionando o
tempo e energia dedicado a praticas de lazer e aumentando conflitos familiares.
Portanto, se o objetivo é a garantia do sucesso organizacional, é fundamental assegurar
condigbes de trabalho adequadas aos colaboradores, nomeadamente um saldrio justo,
beneficios adequados, tarefas que representem um desafio e uma gestdo que valorize o
bem-estar e a participagdo ativa dos colaboradores nas decisdes (Limongi-Franca e Zaima,

2002).
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OrganizacOes que se preocupam verdadeiramente com a qualidade de vida dos
trabalhadores potenciam a obtencdo de resultados mais positivos comparativamente as

gue ndo levam esse aspeto em linha de conta (Vilarinho, 2019).

2.2  Cultura e Clima organizacional

Vivemos num mundo cada vez mais globalizado, onde as tecnologias, ciéncia e a economia
convergem e funcionam de forma interligada, mas onde as culturas e as identidades das
pessoas continuam a variar bastante entre diferentes paises, diferentes regides e até
organizagOes. As organizacbes, enquanto estruturas sociais de relevancia da sociedade
atual, possuem uma cultura e um clima organizacional particular, e estes sao significativos
para a percecdo do seu funcionamento e identidade (Speroff et al., 2010).

A literatura que se dedica a estudar a cultura e clima organizacional é bastante rica e vé
estes dois conceitos como pegas essenciais que modelam o comportamento e o
desempenho dentro das organizacdes. Embora muitas vezes relacionados, cultura e clima
organizacional sdo muitas vezes usados como sindnimos; porém, numa analise da
literatura podemos facilmente perceber que sdo conceitos que funcionam de forma
independente, mas que se complementam.

Durantes as décadas de 1970 e 1980, estes dois conceitos estiveram no centro das
discussGes em matéria de gestdo e ciéncias organizacionais (Guldenmund, 2000), no
entanto, sé mais recentemente é que passaram a ter um maior destaque em contextos
variados (Cunha et al.,, 2007). Estes temas tém sido alvo de debates sobre as suas
semelhangas e diferengcas — e nem sempre tem havido consenso, nas vdrias fontes
bibliograficas, sobre os limites de um e outro e em que medida se podem sobrepor (Cunha

et al., 2007).

2.2.1 Cultura Organizacional

Os primeiros estudos sobre cultura organizacional comegaram a surgir nos anos 30, mas
apenas ganharam real destaque na gestdo das organizacdes na década de 80 (Cunha et
al., 2007). O autor que mais desenvolveu o conceito de cultura organizacional foi E.

Schein, em 1985. No seu artigo “A variavel esquecida nos estudos organizacionais”, Schein
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|II

descreve a cultura organizacional “como o conjunto de assung¢des implicitas partilhadas e
tomadas como verdadeiras por um grupo, as quais determinam o modo como esse grupo
perceciona, pensa e reage aos varios ambientes” (Schein, 1996, p.236). Segundo este
autor, a cultura organizacional inclui pressupostos, formas de adaptacdo, percecdes e
aprendizagens (Gibson et al., 2006), e baseia-se em cinco carateristicas principais: a
partilha de crencas e ideias no grupo, a troca de inovacdes e descobertas produzidas pelo
grupo, a capacidade do grupo de resolver desafios internos e externos, a eficdcia do
trabalho e a forma como os novos membros percebem, pensam e sentem os problemas
a luz da cultura do grupo (Schein, 2004).

De acordo com o mesmo autor, a cultura organizacional manifesta-se em duas dimensoes
distintas: a camada exterior, que é mais visivel e se expressa em comportamentos,
reunides, relatérios e rituais; e a camada interior, que é mais profunda, que esta
relacionada com valores, perceg¢des, crencas e pressupostos implicitos, que orientam os
membros da organiza¢do para compreender o comportamento dos préoprios membros e
dos outros (Schein, 1990; Helmreich & Merritt, 1998).

Desde entdo, o conceito de cultura organizacional tem vindo a evoluir em todo o mundo,
com varios autores (incluindo o préprio Schein) a contribuirem com diferentes definicGes

e perspetivas sobre o tema (Saraiva, 2015), como se pode verificar na tabela abaixo.

Tabela 1 - Defini¢cGes de Cultura Organizacional

Autores Definigoes
Ouchi (1982) Conjunto de crencgas partilhadas entre os gestores de uma organizagao
acerca de como devem comportar-se, gerir a organiza¢ao e conduzir as
suas atividades, bem como as dos funcionarios.

Smircich (1983) Conjunto normativo ou social que mobiliza uma organizagao e expressa
os valores ou ideais sociais e crengas partilhadas pelos membros da
organizagdo. (...) confere, assim, um sentimento identitrio aos membros
da organizacdo e serve de mecanismo de atribuicdo de significado ao
guiar e modelar os comportamentos.

Louis (1985) Conjunto de entendimentos ou significados compartilhados por um grupo
de pessoas, implicito entre os seus membros, que sdo claramente
relevantes e diferenciados para o grupo em particular, e retransmitidos
aos novos membros.

Peters & Conjunto coerente e dominante de valores partilhados transmitidos por
Waterman Jr. meios simbdlicos como histdrias, mitos, lendas, slogans, relatos,
(1986) subjetivos e conto de fadas
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Cooke & Rousseau
(1988)

Conjunto da crencas e valores partilhados orientadores do pensamento e
estilos de comportamento dos membros.

Quinn (1988)

Conjunto de valores e pressupostos que fundamentam a afirmacdo: “Esta
é a forma como fazemos as coisas por aqui”.

Ott (1989)

Pode ser definida funcionalmente ou pragmaticamente como uma forga
social que controla os padrdes de comportamento organizacional,
moldando as cognicBes e as perceg¢des de significados e realidades dos
seus membros, fornecendo energia afetiva para a mobilizagdo e
identificando quem pertence e quem ndo pertence.

A. D. Gomes
(1990)

Sistema de representagOes estratégicas que da sentido a organizagdo e
Ihe confere uma identidade (..) consiste naquilo que é necessario
conhecer e em que é necessario acreditar para que alguém, no interior
duma dada comunidade, possa atuar de forma aceitavel.

Gordon (1991)

Sistema organizacional especifico, de pressupostos amplamente
compartilhados e valores que ddo origem a padrdes comportamentais.

Hofstede (1991)

Programacdo coletiva da mente que distingue os membros de uma
organizac¢ao dos de outra.

Schein (1992)

Padrdo de pressupostos bdsicos que um determinado grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender a lidar com os seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna, e que funcionaram
suficientemente bem para serem considerados validos e, portanto, serem
ensinados aos hovos membros da organizagdo como o modo correto de
perceber, pensar e sentir em relagado a esses problemas.

Trice & Beyer
(1993)

Conjuntos compartilhados, coerentemente interligados e
emocionalmente carregados de crengas, valores e normas que ligam
algumas pessoas e as ajuda a perceber o sentido dos seus mundos no seio
da organizagao.

A. Gomes (1994)

“Técnica” suscetivel de proporcionar aumentos de produtividade, de
favorecer o empenhamento, o envolvimento ou a implicagdo, sobretudo
do “pessoal” situado nos escalGes hierarquicos inferiores.

Chambel & Curral
(1995)

Conjunto de manifestagdes que facilitam ou prejudicam a concretizagao
dos objetivos organizacionais e que se traduzem sob a forma de normas
grupais, valores declarados, filosofia da empresa ou do grupo, atitudes,
modelos mentais e significados partilhados.

Denison (1996)

Estrutura mais profunda das organizagdes, que estd enraizada nos
valores, crencgas e suposi¢des mantidas pelos membros da organizagdo. O
significado é estabelecido através da socializagdo por uma variedade de
grupos de identidade que convergem no local de trabalho.

Reason (1997)

Valores compartilhados (o que é importante) e crengas (como as coisas
funcionam) que interagem numa organizacdo. Conjunto de estruturas e
sistemas de controlo para produzir normas de comportamento (a forma
como fazemos as coisas por aqui).

Schumacher Conhecimento que é partilhado por qualquer subconjunto de membros.
(1997)
Cooper (2000) Valores corporativos compartilhados que afetam e influenciam as

atitudes e comportamentos dos membros de uma organizagao.
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Guldenmund
(2000)

Construgdo holistica, estdvel, multidimensional, compartilhada por
grupos da organizagdo (cultura nacional, cultura corporativa, cultura
organizacional, cultura departamental, cultura de grupo e clima
psicoldgico), que fornece um quadro de referéncia e que da sentido e/ou
normalmente é revelado em certas praticas (normas e valores, rituais,
herdis e simbolos).

Santos (2000)

Valores e crengas compartilhados pelos membros de uma organizagdo, a
qual funciona como um mecanismo de controlo organizacional,
informalmente aprovando ou proibindo comportamentos e que da
significado, direcdo e mobilizagdo para os membros da organizagao.

Neves (2000)

Componente do sistema social que se manifesta no modo de vida e nos
artefactos, um modo complexo no qual se inclui o saber, a crenga, a arte,
a moral, a lei, os costumes, os habitos, etc., adquiridos pelo homem
enquanto membro de uma sociedade.

Lacombe &
Heilbom (2003)

Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relacdes e sua
hierarquia, definindo os padrdes de comportamento e de atitudes que
governam as acdes e decisdes mais importantes da administragdo.

Sampaio (2004)

Técnica de gestdo, que serve uma nova imagem de organizagdo como
comunidade social, tentando minimizar a oposicdao individuo-
organizagdo, pela emergéncia de um novo paradigma onde a organizagao
é um local potencialmente gerador de conflitos, superaveis pela
negociacdo abrangente e permanente.

Chiavenato (2004)

Complexa mistura de pressuposi¢des, crengas, comportamentos,
histérias, mitos, metaforas e outras ideias que representam a maneira
como se trabalha, refletindo a forma como a organizagdo aprendeu a lidar
com o seu ambiente; um sistema de crencas, expetativas e valores; uma
forma de interagdo e relacionamento tipicos de determinada
organizagao.

Reiman &
Oedewald (2004)

Valores, normas e pressupostos subjacentes formados ao longo do tempo
durante a histéria da empresa e que afetam todas as atividades da
empresa e sao, por sua vez, afetados por elas.

Berson et al.
(2005)

Uma das caracteristicas organizacionais fundamentais, que pode ser
influenciada pelos valores dos lideres e fundadores, e manifesta-se
através das praticas organizacionais

Teixeira (2005)

Conjunto de valores assumidos pela organizagdo, percetiveis pelas
histérias e explicagGes dos gestores e por atos traduzidos em mitos,
rituais, simbolos, sistemas de controlo e estruturas de poder formal e
informal. Corresponde a personalidade do individuo e transmite a forma
como as pessoas de uma organizagdo se comportam.

Cameron e Quinn
(2006)

A cultura organizacional reflete-se pela linguagem Unica, simbolos, regras
e sentimentos etnocéntricos vivenciados na organizacéo.

Macédo e Pires
(2006)

Formada por valores e crencgas que sdo passados para os empregados,
sendo explicitados por meio de mitos, simbolos, rituais, histérias e
determinados tipos de linguagem, que guiam os empregados a agirem e
solucionarem problemas dentro da organizagdo, diminuindo
consideravelmente os riscos de conflitos dentro da empresa.
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Morgan (2007) Processo de criagdo, recriagdo e estruturacdo de significados e de

7

interpretacGes pelo qual é estabelecida a propria estrutura
organizacional. Os processos sociais, as imagens, os simbolos e rituais
criam e desenvolvem, na organizagdo, um ethos préprio consagrado
através da sua estrutura formal

Cunha et al. (2007) | Conjunto de valores e praticas definidos e desenvolvidos pela

organizagdo, com base nos quais é socialmente construido um sistema de
crengas, normas e expetativas que moldam o pensamento e o
comportamento dos individuos.

Fonte: Adaptado de Silva (2008) e complementado com fontes proprias

Como se pode perceber pela leitura da tabela, ndo existe uma definicdo Unica e

consensual sobre o que é exatamente cultura organizacional. Contudo, Neves (2011)

sintetiza algumas das ideias principais e que ajudam a perceber o significado deste

conceito e o que ele representa:

Inclui um conjunto de aspetos psicossociais, como normas, valores, recompensas e
poder, sendo um elemento basilar na identidade da organizacao.

Funciona como uma referéncia comum, partilhada por um nimero significativo de
pessoas que fazem parte da organizacao.

Desenvolve-se socialmente, sendo aprendida e transmitida através de
comportamentos, processos cognitivos e também emocdes.

Da aos membros da organizagdo regras, normas e orientagdes que moldam o modo
como percecionam, pensam e sentem os prolemas da organizagdao, quer a nivel
interno como a nivel externo.

Contribui para definir a identidade da organizacional, por meio de simbolos,
artefactos e padrées de comportamento.

Advém da historia da prdpria organizacdo e, embora possa ser alterada, essa
mudanga é um processo complexo e moroso.

Influencia direta e indiretamente o desempenho organizacional, podendo ser

avaliada através de metodologias qualitativas e quantitativas.

Fernandes (2012, p.275) define a cultura organizacional como "o conjunto de

pressupostos basicos que os grupos criam, descobrem ou desenvolvem a partir da

experiéncia, para lidar com os seus problemas". Ao avaliarmos uma organizagao,

percebemos que a cultura se revela nos valores éticos e morais, principios, crengas,

politicas internas e externas, sistemas e no préprio clima organizacional (Fernandes,
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2012), integrando também elementos culturais da sociedade em que a organizagdo esta
inserida (Cunha et al., 2007; Lobo, 2008). Esta cultura é transmitida aos novos membros
através do processo de socializagdo e contribui para formagdo da identidade
organizacional, do compromisso coletivo, da estabilidade do sistema e de um certo
consenso (Kinicki & Kreitner, 2006).

De um modo geral, pode afirmar-se que a cultura organizacional é o ADN da organizagao,
aquilo que a torna Unica e a distingue de todas as outras, estd presente no ambiente de
trabalho e afeta o comportamento das pessoas, indo muito além das regras formais. Inclui
também as normas ndo escritas que determinam as atitudes dos individuos na
organizacao; por esse motivo, a mudanca cultural é um processo desafiador, que exige
cuidado e tempo. Para se conseguir uma mudanca consistente, é fundamental rever os
pressupostos psicossociais e os limites da organizacdo, para além de alterar aqueles que
sdo os comportamentos visiveis.

E importante destacar que a cultura organizacional é um conceito complexo e
multidimensional, que pode ser analisado em diferentes niveis. No nivel individual, os
colaboradores adotam valores, pressupostos e crengas que podem nao coincidir com os
dos outros membros dessa mesma organizacdo. No nivel grupal, cada grupo possui uma
cultura prépria. No nivel organizacional, cada organizacdo tem uma identidade e cultura
Unicas, distinta da de outras organizagbes, mesmo que estejam no mesmo contexto
nacional ou cultural. E por ultimo, o nivel nacional, pois diferentes paises tém culturas
distintas devido as suas culturas especificas (Cunha et al., 2007; Saraiva, 2015).

Por fim, e assumindo Schein com um dos autores de referéncia nesta matéria, pela forma
como aprofundou o tema e pela relevancia do modelo que propés, apresenta-se abaixo a

estrutura, em 3 niveis, da sua definicdo de cultura organizacional (Figura 2):

1. Os artefactos especificos sdo a camada mais visivel e tangivel da cultura, podem
ser verbais (como linguagem, histdrias, termos), comportamentais (rituais) e
fisicos (infraestruturas, ambiente e decoracdo).

2. Os valores referem-se aos principios que a organizacdo assume e comunica.
Devem ser declarados e expressos, tal como a missao e visdao da empresa, uma

vez que orientam as agdes e comportamentos dos membros da organizacgao,
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Os pressupostos bdsicos representam o nivel mais profundo da cultura da

organizacao. Tratam-se de crencas implicitas e rotinas que os membros da

organizacao foram adotando com o tempo. Para Schein (1985,1992), esses

pressupostos adquiridos pela experiéncia, sdo aceites como “verdades” que

orientam a forma de pensar, sentir e agir dos membros, sem que em algum

momento tenham sido questionados.

Figura 2 - Niveis de Cultura Organizacional

ARTEFACTOS

+Tecnologia e produtos

+Linguagem

*Mitos e histérias

+Valores publicados

+Padrdes de comportamento visiveis e audiveis

' t

VALORES
+Validados pelo meiofisico ou
+Validados pela partilha social do grupo

M 4

PRESSUPOQSTOS BASICOS

+Define a que prestar atengéo

+Define o que as coisas significam

+Define que acgdes tomar em diferentes situagdes

+ Define como reagir emocionalmente ao que se
passa

PROCESSOEESTRUTURA
ORGANIZACIONAL VISIVEL

ESTRATEGIA, OBJECTIVOS,
FILOSOFIA

TOMADO COMO VERDADEIRO,
PRESSUPOSTOS IMPLICITOS,
PERCEPCOES,PENSAMENTOSE
SENTIMENTOS

Fonte: Leandro & Rebelo (2011, p. 33); adaptado de Schein (1992, p.17 e ss)

2.2.2 Clima Organizacional

Tal como acontece com o conceito de cultura organizacional, sdo diversas as defini¢cdes
de clima organizacional que podem ser encontradas na literatura sobre o tema, refletindo
a falta de consenso (Saraiva, 2015). A primeira referéncia ao conceito de clima
organizacional surgiu cerca de 40 anos antes do conceito de cultura organizacional, com
um estudo realizado em 1939 por Lewin, Lippitt e White sobre o impacto da lideranga no
“clima social" entre criancas, ainda que sem definir o conceito explicitamente (Yule,
2003). Formalmente introduzido na literatura em 1968, Litwin e Stringer, definiram este
conceito como o conjunto de efeitos subjetivos percebidos resultantes do sistema formal,

do estilo de lideranga praticado e de outros fatores do ambiente de trabalho. Estes efeitos
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afetam diretamente as atitudes, crencas, valores e motivacées das pessoas dentro de uma

organizacdo (Litwin & Stringer, 1968).

Na tabela 2 listam-se varios exemplos que espelham a auséncia de consenso,

relativamente ao conceito, reflexo da dindmica organizacional num mundo em constante

evolucao.

Tabela 2 - Defini¢cGes de Clima Organizacional

Autores

Definigoes

Litwin & Stringer
(1968)

Conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas, direta ou indiretamente pelas pessoas que vivem e
trabalham nesse ambiente, e que se assume que influenciem a sua
motivagao e comportamento.

Hellriegel & Slocum
(1974)

Conjunto de atributos que podem ser percebidos sobre uma
organizacdo particular e/ou seus subsistemas, e que pode ser induzido
a partir do modo como a organizagdo e/ou subsistemas lidam com os
seus membros e ambiente.

Joyce & Slocum
(1982)

O clima psicoldgico ou organizacional refere-se as descri¢Ges individuais
de praticas e procedimentos organizacionais, na maioria das vezes
avaliado através da percecdo média dos membros da organizagdo.

Reichers &
Scheneider (1990)

PercecGes das politicas organizacionais, praticas e procedimentos que
sao compartilhados pelos individuos dentro das organizacdes.

Koys & DeCotiis
(1991)

Experiéncia multidimensional e fenédmeno percetivo duradouro que é
amplamente compartilhado pelos membros de uma determinada
unidade organizacional.

Chiavenato (1992)

O clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagao, a
atmosfera psicoldgica, e caracteristica que existe em cada organizacdo

Deninson (1996)

O clima organizacional é muitas vezes considerado como relativamente
temporario, sujeito a controlo direto e em grande parte limitado aos
aspetos do ambiente social que sdo conscientemente percebidos pelos
membros da organizagdo.

Spector (1997)

Refere-se ao entendimento que os colaboradores tém do ambiente em
que trabalham e que influencia a sua satisfagdo e desempenho.

West et al. (1998)

Perce¢cbes dos membros de uma organizagdo sobre os elementos
fundamentais da mesma, e que influencia e é influenciado pelo estado
motivacional das pessoas, representando a qualidade ou propriedade
do ambiente da organizacao.

Chiavenato (2000)

O clima da organizacdo demonstra a atmosfera psicolégica de cada
instituicdo e a satisfacdo das necessidades dos participantes, que pode
demonstrar ser satisfatério ou insatisfatorio, dependendo de como os
participantes se sentem em relagdo a organizagao

Scheneider,
Salvaggio & Subirats
(2002)

Percegbes partilhadas pelos empregados sobre politicas, praticas e
procedimentos que sdo recompensados, apoiados e esperados,
relativamente ao servi¢o ao cliente.

Cunha et al. (2007)

Criacdo psicolégica de um grupo de individuos que interagem e
partiiham um quadro de referéncia comum, o qual resulta na
estabilizacdo das representacdes acerca do que significa trabalhar na
organizagao.
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Chambel & Curral Conjunto de percegdes partilhadas pelos colaboradores em relagdo as
(2008) praticas e politicas organizacionais, sendo uma representacdo
momentanea da cultura organizacional. Este conjunto de perce¢des
ajuda os colaboradores a encontrar um sentido homeostatico no seu dia
a dia organizacional, possibilitando a criagdo de um significado em
relagdo ao que percecionam no seu meio organizacional, praticas,

politicas, rituais, comportamentos e normas.
Fonte: Adaptado Silva (2008) e complementado com fontes préprias

Entre os varios estudos sobre clima organizacional, é possivel destacar algumas das suas

principais caracteristicas:
O clima organizacional nasce naturalmente da cultura da organizacdo, funciona como
a expressdao mais visivel na organizacdo, o que significa que a cultura de uma
organizacao se manifesta através do clima organizacional;
Representa a atmosfera psicolégica dentro da organizacdo e pode ser vista como a
forma que os colaboradores interpretam as condicdes de trabalho na organizacao;
Resulta do facto dos individuos dentro da organizacdo estarem sujeitos aos mesmos
fatores organizacionais, o que leva a perce¢des semelhantes;
Pode ser avaliado tanto de forma subjetiva como de forma objetiva, variando de
organizagao para organizacdao, mantendo-se relativamente estavel ao longo do tempo;
Tem impacto, direto e indireto, no comportamento, na motivacdo, na produtividade e
na satisfacdo dos colaboradores;
Mostra a capacidade da organizacao de atrair e reter talento, alinhado com os
objetivos delineados;
Ajuda a identificar os aspetos que mais influenciam a motivagao dos colaboradores,
incluindo pontos fortes, necessidades, falhas, expectativas e ambicdes;
Funciona como revelador do nivel de satisfagao dos colaboradores em relagdo a varios
aspetos da cultura organizacional, como politicas de recursos humanos, a gestdo, a
missdo, a comunicacdo, o reconhecimento e o sentimento de pertenca com a
organizagao;
Permite reconhecer possiveis problemas, dando a possibilidade de intervir
corretivamente e preventivamente (Verbeke et al., 1998; Guldenmund, 2000; Chambel
& Curral, 2008; Carvalho, 2011; Neves, 2011; Saraiva, 2015).

Um dos aspetos mais estudados sobre o clima organizacional é a sua relacdo com as

atitudes e comportamentos dos individuos dentro da organizagdo. Chambel & Curral
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(2008) analisaram como o clima organizacional influencia os estados emocionais e
cognitivos dos colaboradores, e como isso influencia os seus comportamentos. Para estes
autores, o clima atua como uma varidavel moderadora entre as caracteristicas da
organizacao e os resultados individuais, como atitudes, motivacdo, compromisso e
desempenho dos colaboradores. De forma geral, "a percecdo do contexto de trabalho,
associada ao clima, desperta expectativas e valéncias que influenciam diretamente a
motiva¢do e desencadeiam sentimentos de satisfacdo e de identificagdo com o trabalho
e com a organizacdao” (Chambel e Curral, 2008, p. 195). As atitudes e a motivagao, por sua
vez, estdo relacionadas com o comportamento dos colaboradores, como desempenho,
absentismo e rotatividade.

O clima organizacional pode ser positivo ou negativo, saudavel ou téxico, satisfatério ou
insatisfatério, dependendo da forma como é percecionado pelos colaboradores. No
entanto, tal como afirma Guldenmund (2000) tanto os profissionais como a organiza¢ado
beneficiam de um clima organizacional positivo. Um clima organizacional positivo
aumenta a satisfacdo e seguranca do cliente, interno e externo. Para a organizacao,
colaboradores satisfeitos traduz-se em menores taxas de acidentes, maior produtividade
e melhores relagdes interpessoais, com todas as vantagens associadas (Brand et al., 2010;
Carvalho, 2011). Um clima organizacional positivo potencia a inovagdo, a integragao,
agilidade e a capacidade de resposta num ambiente em constante evolu¢do. Pelo
contrario, um clima negativo pode ser gerador de conflitos, grande rotatividade, fraco
desempenho e falta de compromisso com os objetivos. E caraterizado por estados de
depressdo, desmotivagdo, apatia e até, sintomas de exaustdo e impactos na saude fisica
e mental dos trabalhadores.

O clima pode ser visto como a camada mais superficial da cultura organizacional, sendo
mais permedvel as mudancas, e reflete-se em rea¢ées mais imediatas e de curto prazo.
Ao contrario, a cultura organizacional é mais profunda e duradoura, mais resistente a
mudancga e com efeitos a longo prazo (Fontes, 2011). A cultura organizacional é o que
ajuda a compreender por que motivo as coisas acontecem na organiza¢ao, € mais estavel
e é determinada pela histéria e moldada pelo coletivo. O clima organizacional, por sua
vez, é o reflexo visivel da cultura, moldado pelas politicas, praticas e rotinas da

organizacdo (Fontes, 2011).
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2.3 Bem-estar: conceito geral

Para Figueira (2015), nas primeiras abordagens ao tema do bem-estar, este estava
fortemente associado a fatores materiais. Acreditava-se que um maior poder econémico
significava, de uma maneira geral, um nivel de bem-estar mais elevado. Ou seja, quem
mais tinha, mais satisfeito estava, o que provocava uma maior sensa¢ao de bem-estar. No
entanto, esta visdao, com o tempo, foi diluida numa abordagem mais alargada que passou
a considerar as diferentes dimensdes da vida humana (Novo, 2005).

Desde os anos 60, os estudos sobre bem-estar passaram a explorar outras varaveis que
influenciam o bem-estar, como as emocdes e a frequéncia e intensidade com que
sentimos e vivemos essas mesmas emocoes (Maia, 2015). Esta perspetiva alargada, como
explica Ferreira (2015), esta relacionada com a qualidade de vida, e tem que ver com a
forma como cada um interpreta a sua prépria realidade, os seus valores, as suas
expetativas e os seus interesses dentro do seu contexto cultural.

Oliveira et al. (2010), acreditam que o bem-estar esta diretamente relacionado com a
auséncia de doengas ou desconforto fisico. Da mesma forma que Monteiro (2011)
considera que o bem-estar e a qualidade de vida sdo praticamente sindnimos, ja que a
qualidade de vida contribui para o bem-estar.

Para Fleck (2008), o bem-estar é o resultado da combinacdo de fatores socioculturais,
nomeadamente o grau de independéncia, a salude, as relagbes sociais, o estado
psicoldgico, as crencas e o ambiente envolvente. No mesmo sentido, Ribeiro e Siqueira
(2008) ressalvam que manter relagGes saudaveis é essencial para o bem-estar, uma vez
que favorece estados afetivos onde prevalecem sentimentos positivos.

Outro ponto importante, segundo Ribeiro (2002), é a satisfagdo das necessidades basicas,
uma vez que esta tem impacto direto no bem-estar do individuo. Também a
produtividade, que pessoal quer profissional, contribui para o do bem-estar. Costa e
Pereira (2007) fazem referéncia a capacidade de um individuo de enfrentar as
adversidades do dia a dia ser essencial para o seu bem-estar, uma ideia partilhada com
Cabral (2010), que associa o bem-estar a forma como cada um lida com as suas rotinas.
Sabe-se, entdo, que o bem-estar esta relacionado com o otimismo, esperanca e satisfacdo
com a vida, elementos fundamentais para o equilibrio psicolégico do ser humano (Novo,

2003). Este conceito pode ainda ser analisado a partir de duas abordagens, como explicam
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Keyes et al. (2002): a abordagem heddnica, que se foca no prazer e na felicidade e é
denominada de bem-estar subjetivo; e a abordagem eudemanica, que esta relacionada
com o crescimento pessoal, e com o sentido de propdsito e autorrealizacao, constituindo
o bem-estar psicoldgico (Coleta e Coleta, 2006).

Monteiro et al. (2012) destacam que o bem-estar passou a ser uma preocupacdo central
na sociedade, sendo encarado como um indicador da qualidade de vida. Este conceito de
bem-estar pode dividir-se em duas grandes perspetivas, cada uma delas com origens e
abordagens tedricas diferentes: o bem-estar subjetivo, que se relaciona com a dimensao
afetiva (como a felicidade) e com a avaliacdo que o individuo faz das suas préprias
experiéncias de vida; e o bem-estar psicolégico, que se relaciona com a autonomia,
desenvolvimento pessoal, dominio sobre a prdpria vida, relagdes positivas com os outros,

autoaceitacdo e propdsito de vida.

2.3.1 Beme-estar no trabalho

Apesar de cada vez mais estar na ordem do dia, a investigacdo sobre o conceito de bem-
estar organizacional ainda é limitada e a sua definicdo e significado ndo sdo consensuais.
De forma geral, o conceito de bem-estar organizacional é entendido como um subdominio
do bem-estar individual, composto por diversas dimensdes que podem influenciar
positiva ou negativamente a percecdo do ambiente de trabalho (Warr, 2012). Alguns
autores defendem que a auséncia de consenso sobre o conceito deve ser o mote para a
necessidade de as organizagdes criarem defini¢Ges ajustadas a sua realidade, baseando-
se nos elementos que mais se ajustem a especificidade do seu contexto (Bennett et al.
(2017).

Embora a investigacdo ainda seja algo reduzida, hd um nimero crescente de estudos que
reforcam a relevancia do bem-estar no ambiente de trabalho. O trabalho tem um papel
determinante no bem-estar dos individuos, e é simultaneamente, um elemento
fundamental na gestdo estratégica das organiza¢des, favorecendo a concretizagdo dos
seus objetivos.

No contexto profissional, o bem-estar esta associado a menos stress e absentismo, mais

motivacdo, maiores niveis de compromisso, criatividade, inovacdo e satisfacdo. E visto
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como determinante para o desempenho, produtividade e sucesso das organizag¢des (Kun
e Gadanecz (2019).

Quando os colaboradores se sentem bem na organizacdo sao mais produtivos, criativos e
estdo mais disponiveis para cooperar no ambiente de trabalho. Colaboradores felizes,
mostram-se mais motivados, persistentes, faltam menos, mudam menos de emprego,
expdem mais ideias inovadoras e constroem relagdes mais saudaveis com os colegas e
com os clientes. E por isto, que ao investir no bem-estar dos seus trabalhadores, as
organizagbes conseguem um maior envolvimento e comprometimento, o que resulta
num maior retorno financeiro, aumento das receitas, vendas, lucro e fidelizacdo de
clientes (De Neve et al., 2013).

Um dos principais indicadores de bem-estar no trabalho é a satisfacdo laboral. A
satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho, seja ela com a funcdo, com os colegas ou com
os dirigentes — impacta diretamente na saude mental do trabalhador. A insatisfacdo, por
exemplo, estd associada ao burnout, depressdo, ansiedade e baixa na autoestima (De
Neve et al., 2013; Diener e Seligman, 2004; Faragher et al., 2005). Outro indicador
importante, que esta diretamente relacionado com a satisfagdo no trabalho, é o
envolvimento com a organizacdo. O envolvimento é um estado de bem-estar que se
carateriza por energia, dedicacdo e total concentracdo nas tarefas. Quando o
envolvimento é elevado, os trabalhadores revelam melhor desempenho e estdo mais
dispostos a apoiar os outros, os resultados financeiros aumentam e isso reflete-se numa
maior realizagdo pessoal. Além disso, o envolvimento tem uma funcdo protetora contra o

burnout e outros problemas de saude mental (Johnson et al., 2018).

De acordo com a OPP - Ordem dos Psicélogos Portugueses (2021), existem vdrias praticas
que ajudam a promover o bem-estar e a felicidade no contexto organizacional,
destacando-se as seguintes:

® Promocao de fungdes e ambientes de trabalho positivos

¢ Consciencializagdo e combate ao estigma e a discriminagdo associados a saide mental

¢ Apoio aos trabalhadores com problemas de saude mental

e Conciliagdo entre a vida profissional e familiar
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2.4 Felicidade: Conceito geral

Apesar da felicidade ser um tema que tem suscitado grande interesse da humanidade
durante vdrios séculos, a verdade é que continua a despertar grande curiosidade tanto na
literatura popular como no meio cientifico. No passado, o estudo da felicidade era
realizado de forma empirico e frequentemente associado a reflexdes filoséficas ou
religiosas. Hoje em dia, o estudo deste tema é multidisciplinar, e abrange areas como a
psicologia, a economia, a sociologia, a filosofia, a gerontologia, a cinesiologia e as ciéncias
da saude (Diener et al., 2018; Dominko e Verbic, 2019).

Desde o inicio do século XXI, assiste-se a um aumento crescente no nimero de
publica¢ées cientificas dedicadas a esta tematica. Uma revisdo mais ampla, realizada em
1999, estimou que tinham sido publicados cerca de 170.000 artigos relacionados com
bem-estar subjetivo e felicidade (Diener et al., 1999). Mais tarde, Diener et al. (2013)
referiram que o numero de novos artigos sobre este tema aumentou de forma
impressionante, de cerca de 130 por ano, em 1980, para mais de 1000 por més. Stiglitz et
al. (2009) associam este interesse crescente a disparidade entre os dados agregados sobre

0 bem-estar e a percecdo que as pessoas tém do seu prdprio bem-estar.

Tabela 3 - Defini¢Ges de Felicidade

Autores Definigoes
Amorim e Campos | A felicidade é uma manifestacdo pessoal, decorrente de predisposicoes
(2002) intrinsecas da personalidade e das influéncias do meio.
Seligman (2002) Felicidade consiste em trés elementos: experienciar emocgoes positivas,

estar envolvido nas atividades da vida e encontrar um sentido de
propdsito ou significado para a vida.

Cloninger (2004) Felicidade é a compreensdo lucida e coerente sobre o mundo, que se
concretiza numa forma harmoniosa de vivéncia de uma boa vida, feliz,
sabia e virtuosa.

Biswas-Diener e | Felicidade é a frequente experiéncia de emogdes agraddveis, a auséncia

Dean (2007 relativa de sentimentos desagradaveis, e um sentimento geral de
satisfacdo com a vida.

Ferraz et al. (2007) Felicidade é uma emocdo basica caracterizada por um estado emocional

positivo, com sentimentos de bem-estar e de prazer, associados a
percegdo de sucesso e a compreensao coerente e ltcida do mundo.

Bendassolli (2007) Felicidade é um excesso ou a obstinada luta para afastar qualquer
sensacdo de falta ou vazio
Diener (2008) Felicidade é composta por trés componentes: a avaliagdo cognitiva da

vida que se refere a satisfagdo com a vida, o efeito positivo e efeito
negativo, ambos relacionados com as emogdes
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Martin (2007) Amar a propria vida e valoriza-la de varias formas que se caracterizam
pelo prazer amplo e sentimento de profundo significado
Freire et al. (2013) A felicidade pode ser entendida como uma autoavaliagdo que os

individuos fazem da sua prépria vida; uma consequéncia da
concretizacdao de objetivos, anseios ou caréncias ou, ainda, como o
balango entre o afeto positivo e o afeto negativo.

Ramirez-Garcia et al. | A felicidade heddnica é oriunda do prazer e de afetos e foca-se no que

(2019) a pessoa estd a vivenciar.

Ramirez-Garcia et al. | A felicidade eudemdnica ocorre quando existe uma sinergia entre o
(2019) bem-estar interior e a realizagdo pessoal.

Roder and Singer | A felicidade une o bem-estar fisico ao bem-estar psicolégico.

(2020)

Salas-Vallina and | A felicidade heddnica estd relacionada com as sensagOes de prazer e o
Alegre (2021) equilibrio afetivo e é representada pelo bem-estar que cada individuo

ambiciona alcancar.

Salas-Vallina and | A felicidade eudemdnica passa por fazer o que estd correto para
Alegre (2021) alcancar a realizagdo.

Waltermann et al. | A felicidade é representada por um estado emocional positivo que
(2022) compreende sentimentos de bem-estar e prazer que normalmente

estdo associados a percegdo de sucesso.
Fonte: Adaptado de Cunha (2022) e complementado com fontes préprias

Os estudos mais recentes tém vindo a explorar a relacdo entre a felicidade e as diversas
areas do saber, como:

- a sexualidade e a identidade sexual (Perry, 2020; Suppes et al., 2019);

- 0 uso de tecnologia e redes sociais (Phu e Gow, 2019; Twenge, 2019);

- poluicdo e clima (Fanning e O’Neill, 2019; Shahbaz e Sinha, 2019);

- vida familiar e conjugal (Daniels, 2019; Grover e Helliwell, 2019);

- saude (Calderon et al., 2021; Pengpid e Peltzer, 2019).

No contexto empresarial e educativo, a felicidade tem sido relacionada com:

- ensino superior e a experiéncia dos estudantes (Bieda et al., 2019; Dean e Gibbs, 2015;
Elwick e Cannizzaro, 2017; King e Datu, 2017);

- sucesso na carreira (Joo e Lee, 2017; Lent et al., 2017; Walsh et al., 2018);

- criatividade (Semedo et al., 2017; Tan et al., 2019; Van de Vliert e Van Lange, 2019).
Esta abordagem multidisciplinar sobre a felicidade contribui, por um lado, para tornar o
tema ainda mais complexo, mas, por outro, permite uma compreensdo mais completa e
integrada. A medida que o conhecimento sobre a felicidade aumenta, também se torna
mais desafiador acompanhar todos os avangos empiricos e tedricos que vao surgindo

(Diener, Qishi, et al., 2018).

27



Mestrado em Marketing e Comunicagao

Lyubomirsky (2007) identificou os principais fatores que influenciam a felicidade,

propondo um modelo que pode ser visualizado na figura 3.

Figura 3 - Fatores determinantes da felicidade

A FELICIDADE E DETERMINADA POR... A FELICIDADE E UMA ESCOLHA

Com 0 nosso controlo Atividades Intencionais:

A sua atitude e estadc de espirito
Estar disposto a mudar e adaptar-se
Pensamentos e comportamentos positivos

Desenvolver boas relagdes

o
Genética 40%
“Set Points” Atividades
Intencionais

Expressar gratidao

Praticar o otimismo
Ajudar os outros
Compromisso profundo com objetivos de vida

alongo prazo

Viver no presente

Circunstancias Este mindset foi originalmente desenvolvido por

da Vida Sonja Lyubomirsky como parte do seu livio
"The How of Happiness".

Adaptado de Lyubomirsky (2007)

De acordo com a autora, cerca de 50% da felicidade de uma pessoa é determinada pelo
gue a mesma chama de ‘set point’, ou ponto de referéncia interno e que se refere a
predisposicdo genética, um fator que ndo pode ser alterado e que esta fora do controlo
do individuo. Por outro lado, os eventos da vida, positivos ou negativos, impactam
temporariamente a felicidade, ja que o individuo tende a adaptar-se e regressar ao seu
nivel de felicidade “de base” ao longo do tempo, o chamado ‘set point’ (Arvey et al., 1989;

Lykken e Tellegen, 1996; Schnittker, 2008).
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Como se pode ver na figura 3, apenas 10% da variacado nos niveis de felicidade é atribuida
a fatores externos, as circunstancias de vida, como a situagao financeira, o estado civil ou
outras condigdes externas (Diener et al., 1999). Cerca de 40% referem-se as atividades
intencionais, acOes e atitudes que as pessoas tomam de forma consciente no dia a dia.
Isto inclui a maneira como pensamos e nos comportamos, a nossa atitude mental, a
disposicdo para a mudanca, a capacidade de adaptacao, se praticamos o otimismo e
ajudamos os outros, entre outros comportamentos intencionais que podem, de facto,
contribuir para aumentar a felicidade.

Lyubomirsky, et al. (2005) identificaram dois aspetos fundamentais no perfil de uma
pessoa feliz. Em primeiro lugar, estas pessoas tém tendéncia a experimentar, com
regularidade, estados emocionais positivos, o que as motiva a definir e perseguir novas
metas e objetivos para manter e aumentar esses estados emocionais. Em segundo lugar,
elas usam as experiéncias positivas e agraddveis que ja vivenciaram para desenvolver

estratégias e competéncias para reforcar o seu equilibrio emocional ao longo da vida.

2.4.1 Felicidade Corporativa

Inicialmente abordada por filésofos e, mais tarde, pela psicologia positiva (Diener, 2007),
a pesquisa sobre felicidade e bem-estar, entre outros aspetos da dimensdo emocional, foi
aplicada ao contexto organizacional. Este interesse demonstrou a sua importancia para a
sobrevivéncia e o sucesso das organiza¢des, com influéncia direta na sua produtividade e
desempenho (Moccia, 2016).

Como grande parte das pessoas passam a maior parte do seu tempo no trabalho, este
local assume um papel decisivo no seu bem-estar, tanto fisico quanto psicolégico. Assim,
guando os colaboradores se sentem felizes com e no seu trabalho tendem a produzir mais
e com maior qualidade (Zanella, 2016).

A felicidade no trabalho é fundamental, tendo em conta que a maioria das pessoas
trabalha ndo sé por necessidade, mas também para a realiza¢do pessoal. Para além de
garantir a sustentabilidade financeira, o trabalho oferece a oportunidade de desenvolver
competéncias, superar desafios e atingir um sentido de propdsito e satisfacdo (Diaz et al.,

2008). H4 quem continue a trabalhar mesmo sem precisar desse rendimento, mas
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simplesmente porque gosta daquilo que faz (Argyle, 1992, citado por Ramirez-Garcia et
al., 2019).

O conceito de felicidade organizacional tem vindo a evoluir ao longo do tempo.
Inicialmente, a crenca era de que a felicidade dos colaboradores estava ligada ao seu
estado emocional, variando de pessoa para pessoa. O humor, as emocdes e as
experiéncias afetivas eram vistos como fatores decisivos na experiéncia de trabalho, no
desempenho e na satisfacdo dos colaboradores (Weiss e Cropanzano, 1996).

Com o tempo, a importancia da salude mental passou a ser reconhecida como tdo
essencial quanto a salde fisica para o sucesso das organizagdes (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Além disso, passou a ser necessario que as empresas garantissem
um tratamento digno e justo, oferecessem reconhecimento e desafios aos colaboradores,
de forma a manté-los felizes e motivados (Sirota et al., 2005).

A felicidade organizacional é, hoje, um conceito complexo e estratégico para a gestdo das
instituicdes e dos seus recursos humanos. Segundo Baker et al. (2006), ela baseia-se em
comportamentos e ndo em emocoes, resultado de um pensamento estratégico. Estes
autores caracterizam uma organizacao feliz como aquela em que cada colaborador,
independentemente da sua posicdo na hierarquia, possui um conjunto de competéncias,
trabalha em equipa em prol de um objetivo comum, sente-se satisfeito ao criar novos
produtos ou servigos de qualidade e, através deles, consegue gerar um impacto positivo
na vida de outras pessoas.

Matheny (2008) reforca que a felicidade no trabalho é essencial para o sucesso
organizacional, e que a sua valorizacdo traz ganhos significativos para todos,
nomeadamente na diminuicdo da rotatividade, no aumento da produtividade e na
melhoria do desempenho organizacional. De acordo com este autor, a esséncia da
felicidade no trabalho ndo estd no dinheiro; embora este possa contribuir para o aumento
da performance, ndo é o fator mais determinante quando se trata de melhorar a
satisfacdo dos colaboradores. Os estudos de Matheny destacam que as verdadeiras
causas do aumento da felicidade no trabalho sdo: (i) crescimento e desenvolvimento
pessoal; (ii) equilibrio entre a vida profissional e pessoal; (iii) a comunicagdo eficaz; e (iv)
as relagdes interpessoais.

Numa organizagao feliz, tanto os colaboradores quanto os lideres estdo tdo envolvidos

com a empresa e com as suas fungGes que o seu trabalho é considerado como uma
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"ocupacdo feliz". O conceito de felicidade organizacional é mais lato do que a simples
satisfacdo no trabalho. Fisher (2010) afirma que a felicidade organizacional é o resultado
da combinacdo entre trés elementos: o envolvimento do colaborador com a organizacao,
com a funcdo que desempenha, a satisfacdo no trabalho e um compromisso positivo com
a organizacdo (uma espécie de “guarda chuva” que abarca uma complexidade de
conceitos). J&4 Hosie e Sevastos (2009) reforcam que a felicidade organizacional esta
relacionada com o vinculo afetivo com a empresa, o bem-estar no ambiente de trabalho
e a satisfacdo profissional.
Numa organizacdo feliz os colaboradores tém uma atitude positiva e sentem-se
motivados a trabalhar diariamente. A organizacdo é reconhecida e respeitada pela
comunidade onde se insere, que valoriza o seu contributo para uma melhor qualidade de
vida.
Para Baker et al. (2006), as organizacGes que promovem a felicidade tém tendéncia a ser
mais criativas e inovadoras, focam-se nas solugGes e no que é possivel alcancar, em vez
de se limitarem a resolver problemas. Os lideres destas organizacGes cultivam ambiente
estimulantes a colaboracdo, a cooperacdo e a responsabilidade individual, incentivando o
otimismo e o trabalho em equipa. Para além de que os colaboradores sdo incentivados a
transformar "possibilidades" em solugdes concretas e sustentaveis para a organizagao.
Para Oswald et al. (2015), a influéncia positiva das pessoas felizes reflete-se na
produtividade, mas também no envolvimento no trabalho (Lyubomirsky, Sheldon, et al.,
2005). Cunha et al. (2013) e Taranowski (2011) demonstram que a ligagdo entre trabalho
e felicidade é essencial para alcancar o sucesso e melhorar o desempenho organizacional.
Segundo Fisher (2010), as organizacdes felizes possuem as seguintes carateristicas:

e Liderangas competentes que oferecem reconhecimento e seguranga no trabalho;

e Oportunidades para adquirir e desenvolver competéncias profissionais;

e Minimizagao de pequenos obstaculos diarios;

e Capacidade de selecionar os individuos certos para as fungbes e para a

organizagao;
e Usode praticas de indugdo e socializagdo para assegurar a integragdo e adaptagao
dos colaboradores;
e Culturas organizacionais que promovem o respeito e o apoio mutuo;

e Estruturacgdo do trabalho de forma a ser motivador e interessante;
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e Adocdo de praticas de gestdo de alto desempenho.
Gerir a felicidade organizacional deve ser visto como parte da gestdao do capital humano
(Dutschke et al., 2019). Essa perspetiva de gestdo prioriza o bem-estar dos colaboradores,
contribuindo para um bom ambiente organizacional e gerando sucesso a longo prazo
(Luthans & Youssef, 2004).
Em Portugal, é realizado anualmente o estudo Happiness Works, conduzido por Georg
Dutschke e Guilhermina Vaz Monteiro. O objetivo principal deste estudo é analisar o
estado da felicidade organizacional e identificar as varidveis que tornam os ambientes de
trabalho mais felizes para os colaboradores, promovendo, desta forma, o seu bem-estar
no trabalho.
Segundo Dutschke et al. (2024), desde 2012, o projeto Happiness Works avaliou a
felicidade organizacional em Portugal, em que participaram 47.000 profissionais, de 400
organizaces. Em 2022, o indice médio de felicidade foi de 3,9 (numa escala de 1 a 5),
ultrapassando os 3,5 registados em 2012. Este crescimento reflete a evolucdo na
compreensao da felicidade organizacional, que deixou de ser vista como meros
momentos de bem-estar para os colaboradores para passar a ser um elemento
estratégico e cultural. A introducdo de modelos e métricas validadas cientificamente
permite avaliar o real impacto da felicidade organizacional, tornando-se uma ferramenta
fundamental para a gestao.
Esta perspetiva foi impulsionada por vérios fatores, de onde se destacam estes dois:
1. Teletrabalho: Inicialmente provocado pela pandemia da Covid-19, melhorou a
conciliacdo entre vida profissional e pessoal, o que aumentou o bem-estar dos
colaboradores, tornando-se uma vantagem competitiva no que diz respeito a reter
talentos, mesmo quando os saldrios ndo sdao os mais competitivos.
2. Expectativas das novas geragdes: Os jovens valorizam a qualidade de vida, onde
o trabalho é apenas uma parte do todo. Esta geragao procura culturas organizacionais que
priorizem o seu tempo para a familia e amigos, os seus valores e a sua saude mental.
No estudo de 2022, a pergunta: "O que gostaria de obter da sua empresa para ser mais
feliz como profissional?", entre as 1.600 respostas, o desejo de que a empresa apoie 0s
seus colaboradores a aproveitar a vida, foi a que mais se destacou. Este conceito inovador
desafia as organizagdes a repensarem a forma como gerem as suas pessoas e a criarem

ambientes promotores de felicidade global para os seus colaboradores.
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Apds 12 anos de investigacdo, o estudo revela que a felicidade organizacional é uma
ferramenta estratégica da gestdo, capaz de ser medida e com impacto positivo na
sustentabilidade e sucesso das organizagoes.

Em Portugal, nos finais de 2023, foi lancada a Norma Portuguesa NP 4590, designada
“Sistema de Gestdao do Bem-estar e Felicidade Organizacional”. Desenvolvida pelo IPQ —
Instituto Portugués da Qualidade, esta norma tem como objetivo principal promover
ambientes de trabalho mais saudaveis, equilibrados e felizes nas organizagoes.

Esta norma resultou de uma colaboragdo entre o Organismo de Normalizacdo Setorial
(ONS) e a Associacdo Portuguesa de Etica Empresarial (APEE), reunindo especialistas em
gestdo de recursos humanos, psicologia organizacional e bem-estar no trabalho. O seu
desenvolvimento reflete a crescente preocupacdo com a criacdo de contextos laborais
mais equilibrados e motivadores.

A NP 4590:2023 apresenta-se como um instrumento para alcancar maior eficiéncia, com
base em equipas bem estruturadas, qualificadas e motivadas, que, por sua vez, favorecem
o cumprimento dos objetivos estratégicos das organizagdes.

A NP 4590:2023 aplica-se a todo o tipo de organizagdes, independentemente do setor de
atividade, e pode ser integrada em sistemas de gestdo existentes. Os seus pilares
fundamentais sdo:

e |dentificacdo de Necessidades e Riscos — Orienta as organiza¢des na identificacdo das
necessidades dos colaboradores relativamente ao bem-estar e na detecdo de potenciais
riscos para a saude fisica e mental no local de trabalho.

¢ Desenvolvimento de Politicas e Praticas — Encoraja a implementacdo de medidas que
promovam o bem-estar, incluindo aspetos como a saude ocupacional, o equilibrio entre
vida profissional e pessoal, o apoio psicoldgico e a promogao de habitos de vida saudaveis.
¢ Monitorizagao e Melhoria Continua — Reforga a importancia de uma avaliagdo periddica
das iniciativas implementadas, permitindo ajustes e melhorias continuas como forma de
responder as necessidades dos colaboradores.

Investir no bem-estar das equipas ndo é apenas um ato de responsabilidade social, é
igualmente um fator estratégico para o sucesso das organizagdes a longo prazo. A norma
NP 4590 funciona como um guia valioso para as empresas que desejam melhorar o seu
ambiente de trabalho, alinhando o crescimento da organizacdo com a valorizacao dos

seus profissionais.
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Além disso, esta norma contribui para os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel,
nomeadamente o ODS 3 —Saude de Qualidade, e o ODS 8 — Trabalho Digno e Crescimento
Econdmico.

Ao aplicar estas diretrizes e priorizar o bem-estar dos colaboradores, as organizacdes
fortalecem a cultura, aumentam a produtividade, fomentam a inovacao e promovem a

retengdo de talento, garantindo assim um crescimento sustentavel e duradouro.

2.4.2 Felicidade no trabalho

Como a maioria das pessoas passa grande parte das suas vidas no trabalho, torna-se
fundamental entender o papel que o trabalho e o ambiente profissional tém na felicidade
e no bem-estar dos individuos e das comunidades em geral (J. De Neve & Ward, 2017),
bem como a influéncia que a felicidade tem no trabalho e nas organizacdes. Além disso,
as evidéncias mostram que o trabalho pode dar um contributo significativo para o bem-
estar e a felicidade das pessoas (Rodriguez-Mufioz & Sanz-Vergel (2013). Diversos estudos
também demonstram que pessoas felizes tém tendéncia a alcancar o sucesso nas
diferentes dreas da vida, como nos relacionamentos familiares, nas relacdes de amizade,
no seu rendimento financeiro, na saide e no desempenho profissional. Esta ligagao,
segundo os autores, ndo é apenas porque o sucesso promove a felicidade, mas também
porque a felicidade é o mote para muitos dos resultados e comportamentos associados
ao sucesso (Lyubomirsky, King, et al. (2005).

Quando falamos em felicidade no trabalho, estamos a referir-nos ao bem-estar subjetivo
dos trabalhadores, isto €, o grau de satisfacdo que tém tanto no seu trabalho como na sua
vida pessoal (Wesarat et al., 2015). Para Pryce-Jones (2010, p. 4), a “felicidade no trabalho
é uma atitude que permite a cada pessoa maximizar o desempenho e atingir o seu
potencial, sem desconsiderar tanto os momentos positivos quanto os negativos, seja
trabalhando de forma individual ou em equipa".

Ja Paz (2004) associa a felicidade no trabalho a realizacdo dos desejos dos colaboradores
no desempenho das suas fungdes e a satisfagcdo das suas necessidades. Fisher (2010, p.
384) encara a felicidade no trabalho como "a satisfagdo com o trabalho, o envolvimento

com as tarefas e o nivel de compromisso organizacional".
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Algumas organizagdes concluiram que a felicidade no trabalho pode ser uma vantagem
competitiva importante, uma vez considerada uma das principais fontes de resultados
positivos e de sucesso organizacional (Boehm & Lyubomirsky (2009). Neste contexto, é
importante adotar uma visdao mais ampla, utilizando uma abordagem multidimensional,
qgue considere ndo so6 a felicidade organizacional, mas também a felicidade relativamente
as fun¢des desempenhadas e ao propdsito que estas encerram.

Embora existam muitas defini¢cdes e varidveis para o conceito de felicidade no trabalho, é
geralmente aceite que esta desempenha um papel essencial na vida dos trabalhadores,
no desempenho das organizag¢des e inclusivamente na economia de um pais. A revisdo da
literatura revela que a percecdo da felicidade, incluindo a felicidade no trabalho, esta
fortemente ligada a cultura, tornando-se fundamental entender o que significa ser feliz
no trabalho em diferentes contextos, paises, continentes e regiées do mundo. Ainda
assim, verifica-se que, individuos com uma mentalidade positiva tendem a ser mais
inovadores e revelam um envolvimento mais significativo no trabalho (Gabini, 2018).
Relativamente ao significado da felicidade no trabalho, Dutschke et al. (2019)
identificaram que os trabalhadores portugueses sdao mais felizes quando exercem fungdes
na sua area de interesse e formacdo académica, quando trabalham num ambiente onde
os colegas estdo motivados, quando percebem que o seu trabalho impacta a organizacao,
guando sentem que os lideres confiam nas suas competéncias e quando desempenham
as suas fungdes de forma organizada e sem burocracia em excesso.

Deste modo, os dados sugerem que a felicidade no trabalho tem impactos positivos quer
a nivel individual como organizacional. Entre os impactos mais evidentes encontram-se o
aumento da produtividade e do desempenho profissional, a melhoria das relagGes
interpessoais, uma melhor saude fisica e mental, maior autocontrolo e uma carreira mais
longa (Lépez & Fierro, 2015; Peterson et al., 2011; Pryce-Jones, 2010). Pryce-Jones e
Lindsay (2014) reforcam esta perspetiva: trabalhadores felizes sdo, em média, duas vezes
mais produtivos, apresentam menos baixas médicas e permanecem mais tempo nas
empresas do que os trabalhadores insatisfeitos.

No mesmo alinhamento, a felicidade no trabalho apresenta um impacto positivo no
desempenho organizacional, estando associada a uma maior produtividade, menor
rotatividade e reducdo nas reclamacées dos clientes. Estes fatores contribuem para um

maior compromisso e satisfacdo dos trabalhadores, da mesma forma que influenciam as
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suas emocoes (De Waal, 2018). Isto acontece porque colaboradores felizes sdo mais
focados, criativos e mais empreendedores, além de tomarem decisGes mais eficazes.
Adicionalmente, o seu estado de espirito pode contribuir positivamente para os
resultados financeiros e sociais da organizacdo. Ao contrario, a insatisfacdo no trabalho
tende a aumentar o stresse e esgotamento emocional, levando a sentimentos de
frustracdo, impoténcia e falta de competéncia (Cullen et al., 2018).

O conceito de felicidade no trabalho tem sido abordado por varios autores, o que,
naturalmente, demonstra a natureza complexa e multifacetada do mesmo. Cada um
destes autores oferece uma abordagem prépria sobre o que realmente significa ser feliz
em contexto laboral.

Seligman (2002) sugere que a felicidade no trabalho surge quando os individuos sentem
prazer no que fazem, sentem-se envolvidos nas suas tarefas, alimentam relacées
positivas, revelam sentimento de pertenca a algo com significado e tém oportunidades
para atingir os seus proprios objetivos. Esta perspetiva relaciona dimensdes emocionais
com realizacdo pessoal e sentido de vida.

Para Chiumento (2007), o sentimento de felicidade no trabalho advém, sobretudo, das
boas relagBes interpessoais no local de trabalho, da possibilidade de crescimento e
desenvolvimento na carreira, e de um ambiente onde o colaborador sente que é
valorizado e respeitado.

Em 2008, Edmunds e Pryce-Jones apresentam uma perspetiva de felicidade no trabalho
centrada na gestdo consciente das experiéncias laborais. Para este autor, a felicidade é
mais do que bons momentos, prende-se essencialmente com a forma como cada um
enfrenta e ultrapassa os desafios profissionais. O modo como aprecia as conquistas e o
modo como lida com as dificuldades contribui ndo apenas para o bem-estar individual,
mas também para o bem-estar coletivo.

Chaiprasit e Santidhiraku (2011) sugerem que a felicidade se revela a partir do momento
em que o trabalho deixa de ser entendido como um esforco penoso. Sdo varios os fatores
que podem influenciar este entendimento positivo, como por exemplo, a motivacdo
intrinseca, a identificacdo com os valores da organizacdo, a qualidade das relagGes

humanas, o estilo de liderancga e as condicdes gerais de vida no trabalho.
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Um ano depois, Achor (2012) publica uma perspetiva interessante, que coloca o 6nus da
verdadeira felicidade no percurso e ndo apenas na meta. O esforco que se desenvolve
diariamente para atingir o nosso potencial, é por si s6, uma fonte de bem-estar e alegria.
Saenghiran (2013), por seu lado, define felicidade no trabalho como um conjunto de
sentimentos positivos (prazer, satisfacdo, emocgGes agradaveis) relacionados com o
sentido que cada um da a sua atividade profissional.

A ligacdo entre satisfacdo e o bem-estar no trabalho e felicidade e o bem-estar geral é
sublinhada por Wesarat et al. (2015), que entendem que a forma como as pessoas
percecionam o seu contexto laboral estd relacionada com a forma como vém a sua vida
como um todo.

Recentemente, Santos (2020) propde que a felicidade no trabalho deve ser entendida por
via de trés elementos essenciais: a satisfacdo com as tarefas desempenhadas, o
envolvimento do colaborador com a organizacdo e o seu grau de compromisso afetivo.
Nesta linha, Feitor e Borges (2022) apresentam uma perspetiva integradora, em que a
felicidade no trabalho é tanto resultado de fatores internos (atitudes e motivacbes
individuais) como da cultura da empresa e do estilo de lideranca. Para estes autores, o
envolvimento no trabalho, a satisfacdo e o compromisso emocional com a organizacao
constituem fatores essenciais para compreender esta vivéncia.

Na realidade, bem-estar e felicidade no trabalho sdo, cada vez mais, temas discutidos
entre os profissionais de Recursos Humanos. Embora muitas vezes associada a uma
estratégia de retencdo de talento, uma vez que colaboradores felizes tendem a ser mais
produtivos, a felicidade no trabalho tem um impacto significativo no sucesso da
organizagao.

Além da produtividade, outros impactos positivos para as empresas tém sido
identificados por diversos autores e investigadores, como o compromisso, que leva a uma
reducdo do absentismo e um aumento da produtividade/desempenho dos colaboradores
(Mowday et al., 1979); a satisfagdo, associada a reducdo do nimero de acidentes de
trabalho (Harter et al., 2002); o empenho, que se relaciona com o aumento dos niveis de
satisfacdo dos clientes (Harter et al., 2002) e o bem-estar, que tem impacto direto na
melhoria da saude do trabalhador (Wright & Huang, 2012).

O PwC’s Well-being Learning Project, um estudo realizado pela PwC, destaca o papel

fundamental da lideranga na promogado do bem-estar nas organizagées. Num ambiente
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de trabalho onde a felicidade floresce, valores como colaboracao, cooperacao, trabalho
em equipa e compromisso sao mais evidentes.

De acordo com um artigo publicado pela PWC, a felicidade no trabalho estd
profundamente associada ao bem-estar organizacional, que se refere a capacidade da
organizacdao de manter os seus colaboradores motivados e alinhados com os seus
objetivos. A felicidade é um dos principais motores da motivacdo, e colaboradores felizes
frequentemente contribuem para organiza¢des mais bem-sucedidas.

De acordo com o INE - Instituto Nacional de Estatistica (2025), o “work life balance” é um
dos principais fatores que contribui para a felicidade de uma pessoa, apesar deste vir a
ser desafiado negativamente nos ultimos anos.

Neste sentido, as organizacGes devem procurar estar atentas ao que realmente contribui
para a felicidade dos seus colaboradores. Segundo o mesmo estudo, alguns dos beneficios
para as organizacGes que promovem ambientes de trabalho felizes, incluem o aumento
da produtividade; a retencdo de talento; a reducdo dos indices de absentismo; maior
envolvimento (engagement); menores taxas de rotatividade (turnover) e estratégias
eficazes de employer branding.

Antdnio Pedro Pinto, Presidente da Associacdao Happiness Camp e co-fundador & CEO do
Happiness Camp explicou, numa entrevista a RH Magazine, em outubro de 2024, a relacédo
entre felicidade e produtividade: “Empresas que investem em programas de sadde e bem-
estar, promovendo o equilibrio entre vida pessoal e profissional, tém colaboradores mais
satisfeitos e motivados. Este investimento resulta numa maior felicidade corporativa e,
por consequéncia, num aumento da produtividade e inovagdo.”

Além disso, os beneficios da felicidade no trabalho transbordam para além das
organizagdes e dos préprios colaboradores. Para Antdnio Pedro Pinto “Ao promover o
bem-estar dos colaboradores, as empresas ndo s6 garantem um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo, como também desempenham um papel fundamental na
constru¢do de uma sociedade mais coesa e resiliente, onde o sucesso empresarial se alia
ao progresso social.”

A felicidade atua como um verdadeiro catalisador no trabalho. quando o objetivo é
aumentar a produtividade das equipas, é essencial repensar a estratégia de bem-estar e
felicidade organizacional que estd a ser executada. Na medida que cada colaborador é

Unico, é também fundamental ter em conta as suas necessidades individuais.

38



Mestrado em Marketing e Comunicagao

2.4.3 Felicidade na fungao

A felicidade no trabalho estd fortemente relacionada com a forma como o colaborador
sente que a sua fungdo é reconhecida dentro da organizacio. E possivel afirmar que, para
uma organizacgao ter sucesso, é essencial que os seus colaboradores se sintam satisfeitos
com as suas tarefas, o que gera um ciclo positivo de melhoria no desempenho. Segundo
Borges e Tamayo (citados por Siqueira e Padovam, 2008), cada pessoa constrdi a sua
propria percecdo sobre o trabalho, com base na sua histéria pessoal e profissional. Muitas
vezes, ao descreverem-se a si mesmas, as pessoas descrevem as suas fungdes e ocupagbes
como parte da sua proépria identidade. Estes autores referem que essa construcdo deriva
do processo de socializacdo, no qual o individuo, de forma ativa, interpreta e adapta a
realidade social e material e as ideologias do trabalho, de acordo com o contexto
histérico. Mesmo em tempos desafiantes, como os que vivemos, Silverblatt (2010)
defende que é possivel manter colaboradores motivados, o que resulta em aumento de
produtividade. Ele entende que trabalhadores insatisfeitos significam uma grande perda
econdmica, como exemplificado nos Estados Unidos. Lambert (2005) também chama a
atencdo para importancia de ser feliz no trabalho, enumerando fatores que influenciam
essa felicidade, como: (i) confianga no ambiente de trabalho; (ii) variedade de tarefas; (iii)
competéncias exigidas; e (iv) tempo adequado para realizar a fungao.

Hosie e Sevastos (2009), citando Martin (2005), alertam para o facto de os incentivos
financeiros nem sempre motivarem os colaboradores, podendo mesmo, em alguns casos,
diminuir o nivel de satisfacdo. Por sua vez, Chandrika (1998) observou que as pessoas
escolhem a profissdo pela remuneragdo, mas acabam por perceber que ndo é a mais
adequada para elas. Por isso, o autor aconselha que cada pessoa se informe bem sobre a
profissdo antes de tomar uma decisdo, no sentido de evitar arrependimentos. Além disso,
Chandrika (1998) cré que, se alguém ndo esta feliz no trabalho, deve procurar as razdes,
sem obrigatoriamente mudar de profissdo, mas retificando o que for necessdrio. A
maioria das pessoas acredita que a felicidade vem do sucesso, mas, segundo este autor,
a verdade é exatamente ao contrdrio: quem tem uma mentalidade positiva tende a obter
melhor desempenho, ou seja, é a felicidade que na maioria das vezes antecede o sucesso.
Achor (2012) chama a isso de "vantagem da felicidade", e defende que, ao cultivar

pensamentos positivos, as pessoas podem melhorar o seu desempenho. Para concluir, é

39



Mestrado em Marketing e Comunicagao

importante debrugarmo-nos nas conclusdes de Cynthia Fisher e Georg Dutschke. Fisher
(2010) assume que a felicidade no trabalho é um conceito vasto, que abarca desde
emocOes passageiras até atitudes mais duradouras. Ela destaca que a felicidade é
influenciada pelas caracteristicas individuais, como a personalidade, e pela forma como a
funcdo e a organizacao correspondem as necessidades de cada pessoa. Além disso,
eventos de curta duracdo e condi¢cdes permanentes na tarefa e no ambiente de trabalho
também influenciam a felicidade. Dutschke et al. (2021) destacam que a pesquisa sobre a
felicidade no trabalho tem se focado maioritariamente em identificar como tornar os
trabalhadores mais felizes e produtivos, em vez de explorar a verdadeira natureza da
felicidade. O foco tem sido em descobrir o que os profissionais consideram como
necessario para alcangar a felicidade nas suas fun¢des, com base numa abordagem

inspirada na psicologia positiva aplicada ao trabalho.

2.4.4 Fatores que influenciam a felicidade no trabalho

Warr (2009) destaca diversos fatores que ajudam a explicar a felicidade no trabalho, tais
como oportunidades para adquirir e aplicar competéncias; a remuneracado; possibilidades
de progressao na carreira; liberdade de decisdo e controlo pessoal; clareza nas funcées
desempenhadas; igualdade no ambiente de trabalho e seguranca fisica.

Cabe as organizagGes reconhecer, aproveitar e potenciar os beneficios associados a cada
um destes fatores.

Atualmente, ndo é suficiente oferecer apenas um saldrio atrativo; é essencial cultivar o
compromisso dos colaboradores. Para isto, é indispensavel investir em iniciativas que
promovam o ambiente de trabalho e melhorem a qualidade de vida dos colaboradores.
Gavin e Mason (2004) reforcam que a felicidade no trabalho impacta significativamente a
felicidade geral do individuo. Este impacto, positivo ou negativo, da felicidade na esfera
individual reflete-se no grau de satisfagdao e bem-estar no ambiente de trabalho.
Segundo Burgin (2007), o estilo de lideranga adotado é um dos fatores mais importantes
para a felicidade no trabalho, uma vez que a abordagem de gestdo tem um impacto
profundo neste ambito, nomeadamente para atrair e reter talentos nas organizagdes.
De acordo com Chaiprasit e Santidhiraku (2011), a felicidade no trabalho existe quando

os colaboradores desempenham as suas fungdes sem a sensacao de estarem apenas a
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trabalhar. Isto acontece porque a satisfacdo com o que fazem é tdo grande que o trabalho
Ihes da prazer e emocses positivas. Os autores destacam ainda 5 fatores que influenciam

esta sensacdo de felicidade nas organizagGes (figura 4).

Figura 4 - Fatores que influenciam a felicidade no trabalho (Chaiprasit e Santidhiraku, 2011)
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Fonte: Elaboragao Prépria

Estudos de Campanico (2012) e Bento (2020) identificaram 7 fatores que influenciam a
felicidade: a satisfacdo, a lideranga, o ambiente e clima organizacional, a cultura
organizacional, a motiva¢do, a comunicacdo e o comprometimento do individuo com o
trabalho e com a organizacao.

J& Paschoal et al. (2010) acrescentam varidveis como o afeto, o comprometimento
organizacional, a autonomia, as aspira¢es, a competéncia profissional e a realizagao
pessoal. Por outro lado, a remuneragao, segundo um estudo levado a cabo por Del Junco
et al. (2013) com profissionais portugueses, ndo é considerada o fator mais decisivo para
a felicidade no trabalho. Em contrapartida, destacam-se como mais importantes a
oportunidade de desenvolvimento pessoal e profissional e a qualidade do ambiente

interno.
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Pereira (2014) realizou um estudo com o objetivo de avaliar a felicidade no trabalho dos
docentes de todas as escolas do ISCTE-IUL. Para tal, a autora baseou-se no instrumento
de quantificacdo da felicidade desenvolvido por Bhattacharjee e Bhattacharjee (2010). A

investigacdo considerou cinco dimensoes essenciais para medir a felicidade dos docentes

(figura 5):

Figura 5 - Dimensdes para medir a felicidade dos docentes do ISCTE-IUL (Pereira, 2014)
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Fonte: Elaboragdo Prépria

Os resultados do estudo mostraram um nivel médio de felicidade positivo entre os
docentes, com destaque para o bem-estar infraestrutural. No sentido oposto, o bem-estar
econdmico demonstrou ser o fator com menor impacto na percecdo de felicidade no
trabalho (Pereira, 2014).

Por sua vez, Mendes (2015) conduziu uma investigacdo para avaliar as percecbes dos
colaboradores de duas entidades publicas relativamente a oito dimensdes: ambiente

interno, reconhecimento e confianga, desenvolvimento pessoal, remuneracdo, satisfacdo
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com o trabalho, sustentabilidade e inovagdo, relacdo com as chefias e a organizagdo, e
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Para o efeito, a autora aplicou um inquérito
aos funcionarios da Autarquia e do Agrupamento de Escolas de Figueird dos Vinhos,
composto por 40 itens avaliados numa escala de Likert de sete pontos. A analise dos
resultados demonstrou um nivel de satisfacdo global positivo, quer em relacdo ao
trabalho como quanto ao equilibrio entre vida profissional e pessoal. Contudo, os fatores
gue mais contribuiram para a insatisfacdo foram a remuneracdo e a progressao na
carreira, revelando-se como os pontos mais frageis na percecao dos trabalhadores do

setor publico.

2.4.5 Principais indicadores da felicidade no trabalho

Segundo Paz (2004), existem varias dimensGes que permitem avaliar a felicidade no
trabalho. Uma delas é a valorizacdo no trabalho, ou seja, o trabalho deve ser reconhecido
como essencial tanto para o individuo como para a organizacdo. A autonomia também é
essencial, uma vez que o colaborador deve perceber que é livre para seguir o seu proprio
estilo de trabalho na realizacdo das suas tarefas. O suporte ambiental refere-se ao apoio
gue existe, seja dos colegas, seja através de ferramentas ou tecnologia, na resolucdo de
problemas. J4 o reconhecimento pessoal, também considerado uma dessas dimensdes,
esta relacionado com o facto de se reconhecer e compensar o esfor¢o e a competéncia
de cada um.

Outra dimensdo importante é o orgulho de pertencer a organiza¢do, pois quando as
pessoas sentem que fazem parte de algo com que se identificam, isso impacta
diretamente no seu bem-estar. A progressdo profissional também pesa, ja que muitos
colaboradores valorizam sentir que, ao desempenhar as suas fungdes, tém a possibilidade
de desenvolver as suas competéncias, pessoais e profissionais. O bom ambiente de
trabalho, com relagdes saudaveis entre colegas e dirigentes, faz toda a diferenga, tanto a
nivel profissional como pessoal. E, por ultimo, os recursos financeiros que sao
fundamentais, no sentido de promover uma percec¢ado de justica entre o que se recebe e
o trabalho que é feito.

Recentemente, Dutschke et al. (2021) propuseram uma escala para medir a felicidade

organizacional, no estudo Factors Contributing for Organizational Happiness, com o
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objetivo de “preencher uma lacuna na pesquisa”, e identificar os fatores que mais
contribuem para a felicidade no contexto organizacional.

Devido a falta de uma identificacdo clara dos elementos que os individuos entendem
como essenciais para se sentirem felizes nas suas fungGes, Dutschke et al. (2019) ja antes
tinham proposto uma escala denominada Job Design Happiness Scale (JDHS).

E importante referir o trabalho de outros investigadores que, ao longo dos Gltimos anos,
se tém debrucado no desenvolvimento e validacdo de escalas para medir a felicidade no
trabalho. Um exemplo disso é a escala Happiness at Work (HAW) desenvolvida por Salas-
Vallina et al. (2017), com base no modelo conceitual de Fisher (2010). Esta escala,
composta por 31 itens, foi considerada pelos prdprios autores como um pouco extensa.
Por isso, e considerando que escalas mais curtas tém tendéncia a ser mais eficazes e
eficientes, seguiram as recomendaces praticas de Kacmar et al. (2014) e criaram uma
versao mais reduzida, mantendo as propriedades psicométricas e estatisticas da versao
original, e que denominaram Short Happiness at Work (SHAW).

Outro estudo, como o conduzido por Duche Pérez e Rivera Galdos (2019), teve como
objetivo analisar a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a felicidade pessoal. O estudo,
aplicado a uma amostra de 83 enfermeiras com idades entre 25 e 65 anos, que atuam
numa cidade do Peru, revelou correlagGes tanto diretas como inversas entre essas
variaveis. Neste estudo, foram usadas a Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, de Palma,
em 1999, a Lima Happiness Scale, de Alarcdn, validada em 2006, e o questionario Escala
de Opiniones SL-SPC da autoria de Palma, em 2005.

No geral, todas estas escalas seguem uma légica multidimensional, com respostas
estruturadas para ndo serem excessivamente longas, normalmente com cerca de 30 itens,
sendo a escala de Likert a mais frequentemente utilizada. Na realidade, ainda ndo existe
um instrumento consensual e amplamente aceite pela comunidade cientifica para medir
a felicidade no trabalho, como é possivel verificar na tabela 4, adaptada de Zarelli (2022).
Verificam-se diferengas nas formas de medigdo apresentadas pela produgao cientifica na
area organizacional, que muitas vezes se baseiam no bem-estar geral (Paschoal & Tamayo,
2008).

Na maior parte dos casos, as medidas de bem-estar subjetivo avaliam apenas um dos seus
dois componentes principais (o afetivo e o cognitivo) ou fazem avaliagdes globais num

Unico item, mas sem validacdo psicométrica. Desta forma, é habitual que os inquiridos
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sejam solicitados a avaliar seus niveis de afeto de forma positiva e negativa num
determinado periodo de tempo ou, entdo, avaliar sua qualidade de vida de forma geral.
Paschoal & Tamayo (2008) salientam a importancia de instrumentos de medicdo validos
e fidveis para o avan¢o do conhecimento cientifico nesta area. De acordo com Fisher
(2003), esta lacuna dificulta os investigadores no objetivo de testar as relagdes entre os
antecedentes, as causas e os efeitos da felicidade nas organizagdes.

Para Fisher (2010), existem diversos conceitos que podem ser utilizados para avaliar a
felicidade no trabalho, ja que esta deve ser medida em diferentes niveis: transitério,
pessoal (estavel) e coletivo. Cada um desses niveis tem os seus proprios conceitos, sendo
gue um mesmo conceito pode ser analisado em diferentes niveis.

Para abranger de forma eficaz e ampla o largo espectro da felicidade no trabalho, sugere-
se que esta avaliacdo se foque em trés dimensGes principais: (1) o trabalho em si, ou seja,
a tarefa e o nivel de envolvimento do trabalhador na sua realizacdo; (2) o contexto do
trabalho, referindo-se a satisfacdo no trabalho, que inclui aspetos como saldrio, relages
com colegas e dirigentes e o ambiente de trabalho; (3) a organizacdo como um todo,
avaliando o compromisso afetivo do trabalhador, o sentimento de pertenca e

identificacdo com os objetivos organizacionais (Fisher, 2010).

Tabela 4 - Escalas de mensuragéo da felicidade no trabalho

Escala Autor Itens Validade
Escala de Felicidade Subjetiva Lyubomirsky e Lepper (1999) | 4 Sim
Escala de Autoestima de Rosenberg Rosenberg (1965) 10 Sim
Inventdrio de Felicidade de Criangas | Ivens (2007) 33 Nado
em Escola (adaptada para professores)
Escalas de Saude Fisica e Mental Ware et al (1996) 12 Sim
SUSESO ISTAS 21 Alvarado et al (2012) 89 Sim
Ambiente Organizacional Koys e Decottis (1991) 40 Sim
Sentimento de Felicidade no Trabalho | Tei tominaga e Nakanishi- | 5 Sim
(2021)
Subescala do Profissionalismo no | Schepers et al (2012) 5 Sim
Tratamento da Deméncia
Escala de Capital Social e Clima Etico | Tei tominaga e Nakanishi- 20 Sim
no Trabalho (2018)
Escala de Felicidade no Trabalho Del Junco et al (2013) 11 Sim
Escala de Inseguranca no Trabalho Witte (2000) 1 Sim
Satisfacdo no Trabalho Nagy (2002) 1 N3o
informado
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Escala de Comprometimento | Allen e Meyer (1990) 8 Sim

Organizacional Afetivo

Happiness at Work - HAW Salas-Vallina et al. (2017) 31 Sim

Escala Ultra Curta de Engajamento no | Schaufeli et al (2017) 3 Sim

Trabalho

The Happy Level Sender, Carvalho e Guedes N3o ha N3do se
(2021) aplica

Escala de Satisfagdo no Trabalho Siqueira et al (2008); 15 Sim

Escala de Envolvimento no Trabalho VersGes atualizadas 5 Sim

Escala de Comprometimento | encontradas Siqueira 5 Sim

Organizacional Afetivo (2011; 2013)

Escala de Bem-Estar no Trabalho Paschoal e Tamayo (2008) 30 Sim

indice de Felicidade no Trabalho Guia Vocé S/A (2016) 64 Nao

informado

Escala de Suporte Organizacional | Tamayo et al (2000) 42 Sim

Percebido

Suporte Social Paschoal, Torres e Porto 16 Sim
(2010)

Shorter Happiness at Work — S-HAW Salas-Vallina e Alegre 9 Sim

(2021)

Fonte: adap. Zarelli (2022)
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3. CARATERIZAGAO DA INSTITUICAO EM ESTUDO
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3.1 Ensino Superior em Portugal

Antes ainda de fazer a caracterizacdo da instituicdo que serve de base a este trabalho,
importa enquadra-la no setor. Datada de 10 de setembro de 2007, a lei que estabelece o
Regime Juridico das Instituicdes de Ensino Superior, define no artigo 22, a missdo para
este nivel ensino.

Este diploma legal revela aquilo que se espera de uma instituicdo de ensino superior, as
suas atribuicGes, a forma como se deve relacionar com os seus pares, com outras
instituicdes de investigacdo, o seu papel na sociedade, entre muitas outras orienta¢des
relativas a sua administracgdo.

Atualmente, a rede do ensino superior nacional organiza-se num sistema binario,
composto pelo ensino universitdrio e o ensino politécnico, que embora possuam objetivos
comuns, apresentam finalidades e orientacdes distintas.

O ensino universitdrio privilegia a promocado da investigacdo e a criacdo do saber, visa
assegurar uma preparacao cientifica e cultural consistente e ao mesmo tempo uma
formacdo técnica que capacite os alunos para o exercicio de atividades profissionais e
culturais e assegure o desenvolvimento das suas capacidades de concecdo, inovacgao e
analise critica.

Por seu turno, o ensino politécnico encontra-se orientado por uma vertente de
investigacdo aplicada e de desenvolvimento, direcionada para a compreensao e solucdo
de casos concretos. Visa proporcionar uma formacao cultural e técnica sélida, mas que ao
mesmo tempo desenvolva a capacidade de inovacdo e analise critica, ministrando
conhecimentos cientificos, tanto de natureza tedrica, mas também pratica com vista a sua
aplicabilidade e contexto profissional.

O ensino politécnico é lecionado em institutos politécnicos e outras instituicées de ensino
politécnico. Apesar da organizagao binaria do sistema de ensino superior em Portugal, em
casos excecionais, as escolas de ensino politécnico podem integrar-se nas universidades,
mantendo, contudo, a sua natureza politécnica em todos os aspetos.

O sistema de ensino superior portugués é composto pelo ensino superior publico, que
inclui as instituicdes pertencentes ao Estado e as fundagdes por estas criadas, e pelo
ensino superior privado, que abrange instituicdes propriedade de entidades privadas e

cooperativas.
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Em 2023, o debate sobre a binariedade do sistema de Ensino Superior conheceu novos
contornos, nomeadamente com a permissao dos politécnicos poderem designar-se, em
lingua estrangeira, por Polytecnic Universities e com a decisao de permitir ao subsistema
politécnico ministrar ciclos de estudos conducentes a obtencdo do grau de doutor.
Embora estas altera¢gdes ndao estejam regulamentadas naquele que é o documento
orientador do sistema de ensino superior em Portugal — RIJIES, ja se encontram em
aplicagdo nas varias IES politécnicas portuguesas.

Na realidade, o ensino superior em Portugal tem-se deparado ao longo dos anos com
desafios complexos e dificeis de ultrapassar. As mudancas demograficas significativas,
recentemente refletidas numa acentuada diminuicdo da taxa de natalidade, poderao
resultar na futura reducdo do nimero de alunos nas instituicdes de ensino superior. Esta
tendéncia tem intensificado a concorréncia entre as IES, que disputam um grupo cada vez
mais restrito de estudantes elegiveis, situacdo agravada pelo aumento do numero de
instituicdes e cursos ao longo dos ultimos anos. Por este motivo, é essencial que as IES
definam um perfil que as distinga das restantes (Kantanen, 2012).

Para além disto, as IES enfrentam grandes limitacdes financeiras devido ao atual modelo
de financiamento, que depende do nimero de estudantes matriculados e das proporcoes
entre alunos e docentes. Assim, o recrutamento de alunos tornou-se vital para garantir
tanto o financiamento como o desenvolvimento das instituicGes (Gabbott & Sutherland,
1993).

Neste contexto desafiante, as IES tém de lidar também com um ambiente em constante
transformacdo, moldado por alteracGes sociais, econdmicas, geopoliticas e culturais,
assim como por avancgos tecnoldgicos significativos (Coelho & Costa, 2001). Adaptar-se e
antecipar estas mudangas é fundamental para responder a uma questdo crucial: como
adequar a formacgao dos diplomados a um mercado de trabalho em permanente evolugdo
(Arroteia, 1998). Em diversas dareas, verifica-se um desfasamento entre os cursos
disponiveis e as necessidades reais do mercado, o que leva a que, para garantir um futuro
sustentavel para o ensino superior em Portugal, as IES devam adotar estratégias
competitivas, explorar novos mercados (internacionalizagdo), buscar alternativas de
financiamento, estabelecer parcerias com o setor socioecondmico e rever ou criar
programas académicos eficazes, além de promover os seus servicos educacionais e

outros, que resultem em receitas proprias.
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Relativamente ao numero de alunos no ensino superior, em artigo da Ensino Magazine
(2023), este aumentou cinco vezes ao longo dos ultimos 50 anos, segundo dados
divulgados pela Fundagdo Francisco Manuel dos Santos. O total de inscritos passou de
81.582 para mais de 446 mil estudantes.

Verificou-se também uma mudanca na distribuicdo de alunos por género. Ha 50 anos, a
maioria dos estudantes eram homens, com 58% das matriculas. Atualmente, as mulheres
predominam, representando 54% dos inscritos.

Os dados, disponiveis na Pordata, mostram ainda uma expansdo nas redes de ensino
superior publico e privado. Dos 446.028 estudantes que frequentam universidades e
politécnicos, 81% estdo matriculados em instituicdes publicas, enquanto 19% optam pelo
setor privado (ha cinco décadas, apenas 5% dos cerca de 81 mil alunos frequentavam o
ensino privado).

O aumento de estudantes no ensino superior estd fortemente ligado a expansdo da rede
de universidades e politécnicos no pais, uma consequéncia da visdo do entdo ministro
Veiga Simdo, que permitiu o acesso alargado ao ensino superior em todas as regiées do
pais.

E possivel verificar que existem quase o dobro das instituicdes privadas em detrimento
das publicas, mas que esse niumero é inversamente proporcional no que diz respeito ao
numero de cursos em funcionamento. Ja o niumero de instituicdes é francamente menor
no interior do pais. As areas com menor oferta formativa estdo relacionadas com a
agricultura e a educagao, e as que mais cursos dispdem sdo as que se inserem na drea das

ciéncias sociais, comércio e direito.

3.2 Coimbra Business School ISCAC

A histéria desta instituicdo de ensino superior, com principal foco nas ciéncias
empresariais, teve inicio ha 103 anos, com a criagdo do Instituto Industrial e Comercial de
Coimbra.

Em 5 de dezembro de 1921, a Dire¢do Geral do Ensino Industrial e Comercial estabeleceu
a fundagado deste instituto em Coimbra, através do Decreto n.2 7869, de 5-12-1921. No n?

1, deste decreto, eram identificados os objetivos da criagdo deste instituto - “Art.2 1.2 - E

criado em Coimbra um Instituto Industrial e Comercial, especialmente destinado a
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preparacdao de engenheiros auxiliares, chefes de industria, condutores de trabalho,
auxiliares de comércios, agentes comerciais, guarda-livros e contabilistas”.

Durante cerca de 50 anos, varios foram os avancos e recuos, mudancas de instalaces,
interregnos e alteracdes de nome, até que em 9 de outubro de 1971, o Ministério da
Educacdo Nacional decide transformar o Instituto Industrial de Coimbra no Instituto
Comercial e Industrial de Coimbra. Seis dias depois, o Conselho de Ministros, sob a
proposta do ministro da Educacdo, José Veiga Simdo, aprovou a criagdo de cursos de
Administracdo e Comércio em Aveiro e Coimbra.

A fusdo do instituto com a nova secdao Comercial, criada para responder a crescente
demanda por formacdo no setor, resultou no nascimento do Instituto Industrial e
Comercial de Coimbra em 22 de outubro de 1971. O curso de Contabilidade iniciou suas
atividades no ano letivo de 1972/1973.

Em 31 de dezembro de 1974, os institutos industriais foram reclassificados como
institutos superiores de engenharia pelo Decreto-Lei n2 830. Como resultado, o Instituto
Industrial e Comercial de Coimbra foi desmembrado, originando o Instituto Superior de
Engenharia de Coimbra (ISEC) e o Instituto Comercial de Coimbra.

Enquanto o ISEC foi convertido em escola de ensino superior, o Instituto Comercial de
Coimbra manteve-se como uma escola de ensino médio. No entanto, em 26 de junho de
1975, com a publica¢do do Decreto-Lei n? 313, a Dire¢do-Geral do Ensino Superior (DGES)
assumiu a supervisdo dos Institutos Comerciais de Coimbra, Porto e Lisboa, permitindo
gue conferissem o grau de bacharel. Com isso, o Instituto Comercial de Coimbra passou a
ter a capacidade de conferir o grau de bacharel em Contabilidade.

Em 1976, o Instituto Comercial de Coimbra foi renomeado para Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo de Coimbra (ISCAC). A escola manteve-se na Rua Luis de
Camdes até 1996, quando se mudou para as suas atuais instalagdes em Bencanta,
possibilitando a diversificagdo da oferta educacional e o aprimoramento dos recursos
tecnoldgicos e pedagodgicos.

Entre 1976 e 1989, o ISCAC ofereceu exclusivamente o curso de Bacharelato em
Contabilidade e Administracdo. Em 1988, a escola iniciou a expansao de sua oferta com a
criagdo do Curso de Estudos Superiores Especializados (CESE) em Controlo de Gestdo, que
conferia um diploma equivalente a licenciatura. Nesse ano, o nimero de estudantes

aumentou significativamente, passando de 550 para 600 alunos.
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A mudanga para as novas instalagdes em Bencanta, em 1996, marcou um ponto de
viragem na histdria do ISCAC, permitindo a ampliacdo da sua oferta formativa e a melhoria
dos seus processos internos. O primeiro dia de aulas em Bencanta, realizou-se a 13 de
novembro com 1.691 alunos matriculados. A oferta formativa foi expandida com a
introducdo das variantes de Auditoria e Gestdo de Empresas no curso de Contabilidade e
Administracdo.

A reforma educativa de 1997, com a extincdo dos CESE, alinhou-se a Lei de Bases do
Sistema Educativo e garantiu que o ensino politécnico conferisse os graus de bacharelato
e licenciatura. No mesmo periodo, o ISCAC estabeleceu parcerias com outras instituicGes,
como o ISCTE e a Universidade Aberta, para lancar mestrados em Ciéncias Empresariais e
Contabilidade e Auditoria, respetivamente.

A partir do ano letivo de 1998/1999, o ISCAC substituiu os CESE por licenciaturas
bietdpicas nas areas de Contabilidade e Auditoria, Gestdo de Empresas e Controlo de
Gestdo, este ultimo renomeado para Informatica de Gestdo em 2000. O modelo bietdpico
consistia em dois ciclos de estudo: o primeiro conferia o grau de bacharel e o segundo, o
grau de licenciado.

Com a implementagdao do Processo de Bolonha em 1999, todos os cursos de ensino
superior em Portugal tiveram que se adaptar ao novo sistema até 2008/2009. Nesse
contexto, as licenciaturas bietdpicas existentes foram convertidas para o novo modelo,
permitindo que os estudantes obtivessem o grau de licenciado ao final de trés anos.

Em 2007, o ISCAC também iniciou a oferta de mestrados em areas como Auditoria
Empresarial e Publica, Controlo de Gestdo e Contabilidade Fiscal, entre outros.

No ano letivo de 2007/2008, foi fundada a ISCAC Business School, com o objetivo de
expandir a formacgdo pds-graduada e especializada da instituicdo, ndo conferente de grau.
A marca, registada em 23 de julho de 2007, tinha como propédsito aumentar a visibilidade
do ISCAC além das fronteiras de Coimbra, ampliando as suas parcerias com empresas e
instituicdes de diversos setores, tanto em Portugal como nos paises da CPLP, incluindo
Angola, Brasil e Mogambique. A oferta de pds-graduagdes e cursos breves aumentou
significativamente, sendo muitas dessas formagGes personalizadas para atender as
necessidades especificas do mercado de trabalho.

Em 31 de janeiro de 2012, a identidade da escola foi reforcada com a introdu¢do do nome

"Coimbra Business School | ISCAC", elevando a instituicdo a categoria de Escola de
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Negdcios e destacando ainda mais o seu papel como uma das principais referéncias em
ensino de ciéncias empresariais em Portugal.
Atualmente, o ISCAC oferece 10 licenciaturas, 13 mestrados, 44 pds-graduacdes e varios

cursos breves e MBA, com a seguinte designacdo (Tabela 5)

Tabela 5 - Oferta formativa da Coimbra Business School ISCAC

Licenciatura e (Ciéncia de Dados para a Gestao

e Comércio e Rela¢des Econédmicas Internacionais
e Financas e Contabilidade

e Contabilidade e Auditoria

e Contabilidade e Gestdo Publica

e Gestdo de Empresas

e Informatica de Gestao

e Marketing e Negdcios Internacionais

e Secretariado de Direcdao e Administracao

e Solicitadoria e Administragdo

Mestrado e Analise de Dados e Sistemas de Apoio a Decisdo

e Andlise Financeira

e Auditoria Empresarial e Publica

e Contabilidade e Fiscalidade Empresarial

e Contabilidade e Gestdo Publica

e Controlo de Gestdo

e Gestdo de Empresas Agricolas

e Gestdo de Recursos Humanos

e Gestdo Empresarial

e Inteligéncia Logistica e Gestdo da Cadeia de Abastecimento
e Marketing e Negdcios Internacionais

e Sistemas de Informacdo de Gestdo

e Solicitadoria

Pés-graduagao e Angariacdo de Fundos

e Artificial Intelligence for Marketing & Sales

e Auditoria, Risco e Controlo de Sistemas de Informacao
e Avaliacdo e Gestdo na Atividade Imobiliaria

e Branding Territorial

e Capacitacdo para Gestdo de Fundos Comunitarios
e Ciberseguranca

e Comunicacao, Eventos e Protocolo

e Contabilidade e Fiscalidade Empresarial

e Contabilidade Publica, Especializagdo em SNC-AP
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Customer Care Strategies

Data Analytics para Auditoria

Direcdo Comercial e Vendas

Direcdo e Gestdo de Organizag¢des Escolares
Direito Laboral

Direitos Humanos e Bioética em Contexto Ibérico
E-Commerce Marketing & Strategy

Economia e Gestao Industrial
Empreendedorismo e Aceleragdo de Negdcios
Engenharia Financeira e Finangas

Felicidade Corporativa e Gestdo de Talento
Gestdo Autarquica

Gestao das Instituicdes Sociais

Gestdo de Alojamento Local e Animagao Turistica
Gestdo de Fraude Organizacional

Gestdo de Pessoas e Equipas

Gestdao de PME

Gestdo de Projetos

Gestdo do Conhecimento e Inteligéncia Competitiva
Gestdo do Desporto para Dirigentes

Gestdo Empresarial das Instituicdes de Saude
Gestdo Veterinaria

International Business | Estratégia, Marketing e Inovacdo
Logistica & Gestdo de Transportes

Marketing

Marketing Digital

Mediagdo de Conflitos

Mediagdo Familiar

Neurocomportamento para a Exceléncia nas Organizagdes
Praticas da Contratacdo Publica

Sistemas Integrados de Gestdo

Sustentabilidade Ambiental e Economia Verde
Web3, Blockchain e Criptoativos

MBA

Artificial Intelligence Microsoft | Al Business School
Auditoria Interna

Formagao Avangada para o Solicitador Estagiario
Neolideranca e Disrupgao Organizacional

Cursos Breves

A oferta é volatil

3.2.1 Missao Visdo, Valores e Principios

Embora no site institucional possamos consultar a missao, visao e valores da instituicao,

€ no seu Plano Estratégico para o quadriénio 22/26, que encontramos uma vers3o mais

alargada e completa da identidade e propésito da escola:
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“Missao

O ISCAC tem como missdo, nos termos dos estatutos do IPC e demais legislagdo em vigor:
a) A formacao cientifica e técnica de nivel superior, tendo por objetivo a preparacao para
o exercicio de atividades profissionais altamente qualificadas no ambito das ciéncias
empresariais e da administracdo, da solicitadoria e da informatica;

b) A realizacdo de atividades de pesquisa e investigacdo aplicada;

c) A formacao cultural e para a cidadania;

d) A prestacdo de servicos a comunidade tendo em vista a transferéncia de conhecimento
e a valorizagdo reciproca;

e) O intercdmbio com entidades nacionais e internacionais.

Visao

A Coimbra Business School | ISCAC é mais do que uma Escola de ensino superior, é
também um espaco de cultura, de livre pensamento e de liberdade. E uma Escola
completa, capaz de proporcionar uma formacdo civica e humana, complementar a
tradicional formacdo técnica e académica, norteada por valores de liberdade,
responsabilidade, independéncia, honestidade e integridade.

A Coimbra Business School | ISCAC pretende ser uma referéncia, nacional e internacional,
na area das Ciéncias Empresariais: uma Escola de reflexdo e raciocinio, de grande
reconhecimento nacional e internacional, capaz de atrair os melhores estudantes, com as
mais elevadas taxas de empregabilidade dos seus diplomados, participante ativo em
projetos de investiga¢do e de servigos prestados, com os melhores indices de produgao

cientifica e a que todos/as tenham orgulho de pertencer.

Valores e Principios

O ISCAC rege-se pelos principios de democraticidade e participacdo de todos os corpos
escolares, de acordo com o estabelecido no artigo 4.2 dos estatutos do IPC, tendo em
vista:

a) Favorecer a livre expressao da pluralidade de ideias e opinides;

b) Garantir a liberdade de cria¢do cultural, cientifica, artistica e tecnoldgica
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c) Criar e assegurar as condicGes necessarias a uma atitude permanente de inovacado
cientifica e pedagdgica no respeito pelos valores da liberdade académica;

d) Garantir que a definicdo da vontade institucional é feita nos diferentes niveis da
organizacao, através de 6rgaos colegiais onde estejam representadas diferentes opinides
e sensibilidades;

e) Assegurar que o exercicio das competéncias dos drgdos de gestdo se rege pelos
principios da subsidiariedade e da proporcionalidade;

f) Promover a responsabilizacdo individual e coletiva pela qualidade da gestdo e pelo
desempenho das fungdes que sdo proprias ao respetivo estatuto profissional ou
estudantil;

g) Assegurar a diversidade nas atividades de formacdo, investigacdo e prestacdo de
servico, bem como nos métodos e abordagens pedagdgicas e cientificas, nas solucbes
organizativas e nas opgdes de gestdo;

h) Garantir que as areas e dominios pelos quais se reparte a atividade da escola,
designadamente as atividades de ensino, investigacdo e prestacdo de servicos, sem
prejuizo da consideracdo de especificidades, sejam consideradas com idéntica
valorizacao;

i) Promover uma atitude de solidariedade institucional entre as unidades organicas do
Instituto Politécnico de Coimbra;

j) Assegurar transparéncia em todos os processos decisorios, administrativos,
pedagdgicos e cientificos, através de uma adequada publicitagdo das decisdes e dos seus

fundamentos.” (ISCAC, 2021, p. 6)

3.2.2 Organograma

A Coimbra Business School ISCAC organiza-se internamente com base na estrutura
funcional descrita nos seus estatutos.
As relagGes entre os diversos érgaos e servigos presentes no ISCAC, pode ser observada

no organograma patente na Figura 6.
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Figura 6 - Organograma da Coimbra Business School ISCAC
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Biblioteca

GQ - Gabinete da Qualidade

GAC - Gabinete de Acreditacao e Certificagdo
GCI - Gabinete de Comunicagdo e Imagem
GESP - Gabinete de Estagios e Saidas Profissionais
GRI - Gabinete de Relages Internacionais
SA|] - Servico de Assessoria Juridica

SGA - Servico de Gestdo Académica

SLAA - Servico de Logistica e Apoio as Aulas
SSD - Servico de Secretariado de Diregado
STSIC - Servico de Tecnologias e Sistemas de
Informagdo e Comunicagdo
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4. OBIJETIVOS E METODOLOGIA
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Neste capitulo do trabalho sera descrita a metodologia adotada para o cumprimento dos
objetivos do projeto.

A escolha da metodologia, qualitativa ou quantitativa, depende da natureza do problema
em estudo e dos dados a serem recolhidos, devendo ser coerente com o tipo de
investigacdo e com o paradigma a cientifico adotado. Segundo Bogdan e Biklen (1994), a
investigacdo qualitativa privilegia a producdo de dados descritivos, permitindo ao
investigador entender a forma de pensar dos participantes no estudo. Ja a investigacdo
guantitativa utiliza dados numéricos procurando identificar e analisar a rela¢des entre
varidveis. Apesar das aparentes diferencas entre as abordagens qualitativa e quantitativa,
com enfoques que podem parecer incompativeis, hd autores como Tashakkori e Teddlie
(1998) que entendem a combinacdo de ambas as abordagens sempre que se revele
proveitoso para uma melhor compreensao, explicacdo ou aprofundamento da realidade
em analise. Esses autores sugerem uma abordagem mista entre métodos quantitativos e
qualitativos, aplicando-os diferenciadamente nas diferentes fases do processo de
investigacao.

A investigacdo quantitativa tem tido um papel de destaque no campo da educacdo. Os
investigadores utilizam de forma sistematica processos de medicdo, métodos
experimentais ou quase experimentais, analise estatistica dos dados e modelos
matematicos, para testar hipdteses, identificar relagcdes causais e funcionais, e descrever
situacdes educacionais com rigor (Fernandes, 1991). Nos métodos quantitativos, a
matemadtica tem um papel essencial, uma vez que permite medir os resultados de forma
precisa. Este método constitui-se como um processo sistematico de recolha de dados
observaveis e quantificaveis, baseado na observagao de factos objetivos, acontecimentos
e fendmenos que existem independentemente do investigador. Esta abordagem espelha
um processo complexo, que tem como objetivo a obtengao de resultados com o menor
enviesamento possivel. O método quantitativo permite obter resultados com maior
fiabilidade, permitindo ainda a generaliza¢do dos resultados, a previsdo e o controlo dos
acontecimentos (Freixo, 2013).

Qualquer que seja a metodologia adotada, esta deve assentar em principios fundamentais
como objetividade, clareza e rigor, sempre tendo em consideracdo as limitagdes dos

procedimentos e dos instrumentos utilizados (Carmo e Ferreira, 1998).
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Ainda sobre a distincdo dos diferentes métodos, Bell (2004, p. 19-20) entende que os
“investigadores quantitativos recolhem os factos e analisam a relagbes entre eles”,
enquanto os investigadores qualitativos “estdo mais interessados em compreender as
percecoes individuais do mundo. Procuram compreensdo, em vez de analise estatistica.
(...). Contudo, hda momentos em que os investigadores qualitativos recorrem a técnicas
guantitativas, e vice-versa.”

Para Ludke e André (1986) a investigacdo qualitativa pode assumir diversas formas, com
destaque para a etnografia e o estudo de caso, cada vez mais valorizados e reconhecidos
pela sua credibilidade. A abordagem qualitativa, segundo Bogdan e Biklen (1994), exige
empatia com os participantes do estudo, fazendo um esfor¢co para compreender os
diferentes pontos de vista. O objetivo ndo é emitir juizos de valor, mas antes entender a
visdo dos participantes e identificar como e com que critérios estes fazem a sua propria
interpretacao.

De acordo com Richardson (1989), o método qualitativo é distinto do quantitativo, na
medida em que nao recorre a instrumentos estatisticos para a analise de um problema, e
ndo pretende medir ou quantificar categorias. Os estudos qualitativos ndo tém um
significado estanque ou uniforme nas dreas em que sdo aplicados. Para Tesch (1990), os
dados qualitativos também abarcam informacgGes ndo verbais, como pinturas, fotografias,
desenhos, filmes, videos e pecas sonoras.

Por outro lado, Richardson (1989) descreve o método quantitativo como o que envolve a
quantificagdo, quer na recolha de dados quer na analise dos mesmos através da
estatistica, que podem ir da mais simples a mais complexa. No planeamento de um estudo
quantitativo, o primeiro passo é identificar as varidveis especificas que podem ser
fundamentais para explicar as caracteristicas mais complexas de um determinado
problema.

De maneira geral, os estudos quantitativos orientam-se por um modelo de pesquisa em
que o investigador define um quadro tedrico bem estruturado, e a partir do qual formula
hipdteses sobre os fendmenos ou situagGes a serem investigadas. A partir dessas
hipdteses, deduz-se uma lista de consequéncias. A recolha de dados baseia-se em
numeros (ou informagdes que podem ser transformadas em nimeros) que permitam

aceitar ou rejeitar as hipdteses formuladas. Os dados sdo entdo analisados utilizando a
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estatistica e outras técnicas matematicas. Popper (1972) destaca que os tradicionais
levantamentos de dados sdo um exemplo tipico do estudo de campo quantitativo.

De acordo com Tripodi et al. (1981, p. 48), a investigacdao quantitativa estd enquadrada
como uma categoria dentro da pesquisa, esta categoria possui diferentes “propdsitos”,
destacando, geralmente, a “verificacdo de hipdteses e a descricdio das relagOes
guantitativas entre varidveis especificadas”.

A recolha de dados é, normalmente, realizada através de questiondrios e entrevistas que
se baseiam em varidveis distintas e relevantes para a pesquisa, sendo que a analise é

normalmente apresentada com recurso a graficos e tabelas, conforme Hymann (1967).

4.1 Objetivo Global

O principal objetivo do presente projeto é desenvolver e implementar uma estratégia
focada em melhorar a felicidade e o bem-estar dos colaboradores (docentes, ndo
docentes) da Coimbra Business School ISCAC.

Com a concretizacdo deste objetivo pretende-se alcancar uma melhoria do clima
organizacional, o reforco da marca institucional, uma vez que um programa bem-sucedido
de felicidade corporativa pode melhorar a reputacdo da instituicdo tanto interna como
externamente, fazendo com que ela seja vista como um lugar desejavel para trabalhar e
estudar e por ultimo uma diferenciagdo no mercado, permitindo destacar a instituicao

como pioneira na promocao de felicidade corporativa.

4.2 Objetivos Especificos

Como objetivos especificos, estipulam-se os seguintes:

- Avaliar o grau de felicidade e bem-estar dos trabalhadores docentes e ndo docentes da
Coimbra Business School | ISCAC.

- Identificar os fatores que mais e menos contribuem para a felicidade no trabalho.

- Identificar as ideias/conceitos mais frequentemente associados a nocdo de felicidade e

bem-estar no trabalho.
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- Identificar propostas/sugestdes de iniciativas, dos funciondrios docentes e ndo
docentes, indo ao encontro das especificidades de ambas as carreiras, de forma a
potencialmente aumentar a sua felicidade no trabalho.

- Desenvolver um programa especifico que promova o bem-estar e a felicidade e
incentivar a participacdo ativa dos colaboradores, como workshops, desafios de bem-
estar.

- Integrar a estratégia de felicidade na comunicac¢do interna, criando uma marca interna
para o programa (ex.: "Happy CBS Campus") que reflita os valores da instituicdo.

- Destacar ainstituicdo como pioneira na promoc¢ao do bem-estar e felicidade corporativa.

4.3 Hipoteses de Investigagdo

Hipdteses Gerais

H1: Colaboradores com maior envolvimento no trabalho apresentam maiores niveis de
afetos positivos no trabalho.

H2: Existe uma correlacdo positiva entre a satisfacdo com o trabalho e o compromisso
organizacional afetivo.

H3: Afetos negativos no trabalho estdo negativamente associados a
expressividade/realizacdo.

H4: Envolvimento no trabalho estd positivamente correlacionado com o sentimento de

realizacdo profissional.

Hipdteses de Diferencas

H5: Existem diferencas significativas ao nivel de afetos positivos no trabalho entre
diferentes faixas etarias.
H6: Existem diferencas significativas ao nivel de afetos negativos no trabalho entre
diferentes faixas etarias.
H7: Existem diferencas significativas nos niveis de realizacdo entre diferentes faixas

etarias.
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H8: Colaboradores com mais anos de casa apresentam maior compromisso organizacional

afetivo.

Hipdteses Comparativas: Docentes vs. Ndo-docentes

H9: Existem diferencas significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho entre
colaboradores docentes e ndo-docentes.

H10: Existem diferencas significativas nos niveis de envolvimento entre colaboradores
docentes e ndo-docentes.

H11: Existem diferencas significativas nos niveis de compromisso entre colaboradores
docentes e ndo-docentes.

H12: Docentes demonstram maior expressividade/realizacdo do que os ndo-docentes,

devido a natureza mais auténoma e vocacional da fungao.

O modelo de andlise adotado neste estudo centra-se em dois grandes conceitos, o
primeiro - a Felicidade no Trabalho, avaliada através das dimensdes do Envolvimento, da
Satisfacdo com o Trabalho e do Compromisso Organizacional Afetivo e o segundo - Bem-
Estar no Trabalho, avaliado através dos Afetos Positivos, Afetos Negativos e
Expressividade/Realizacdo.

Com base nestas dimensdes, o estudo pretende avaliar de forma concreta as correlacGes
existentes entre varidveis afetivas e comportamentais no contexto de trabalho,
nomeadamente entre envolvimento, satisfacdo no trabalho, compromisso organizacional
afetivo e os afetos (positivos e negativos), assim como o sentimento de realiza¢do pessoal
e profissional (Hipdteses H1 a H4);

Pretende ainda perceber-se se existem diferengas estatisticamente significativas nos
niveis de felicidade e bem-estar no trabalho entre docentes e nao-docentes,
considerando varidveis sociodemograficas e profissionais, como a faixa etdria e o tempo
de servico na organizagdo (Hipdteses H5 a H8);

Para o presente estudo, é ainda relevante analisar as diferengas comparativas entre
docentes e ndo-docentes, de forma a compreender se a natureza da fungao exercida
influéncia a experiéncia subjetiva de trabalho, nomeadamente em termos de

envolvimento, satisfacdo no trabalho, afetos e realizacdo (Hipdteses H9 a H12).
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Ao explorar estas hipoteses, pretende-se contribuir para um entendimento mais amplo
dos fatores que promovem a felicidade e o bem-estar dos colaboradores da Coimbra
Business School ISCAC, fornecendo indicadores importantes para a formulacdo de
estratégias organizacionais orientadas para a valorizacao da individualidade. Através da
identificagdo de padrdes entre varidveis emocionais e comportamentais, esta analise
procura fornecer evidéncia empirica que sustente a importancia de um contexto de
trabalho positivo e emocionalmente saudavel como pilar essencial para o

desenvolvimento sustentavel da escola.

4.4 Metodologia

Recorrendo a um questiondrio feito a funcionarios docentes e ndao docentes, composto
por escalas previamente validadas na literatura, pretende-se avaliar o estado atual de
bem-estar e felicidade entre os colaboradores da instituigdo.

Reconhecendo que, naturalmente, a prépria pessoa é a melhor avaliadora da sua
gualidade de vida, é légico que o bem-estar, a felicidade ou a satisfacdo pessoal sejam
aferidos através de questionarios de autoavaliacdo. De acordo com Frey e Stutzer (1999),
ao avaliar o seu bem-estar subjetivo, ou felicidade, o individuo tende a considerar ndo sé
a sua situacdo atual, com também as experiéncias passadas, as expectativas futuras e a
fazer comparagbes com os pares.

No arranque do trabalho de projeto, realizou-se a recolha e a sistematizacdo da
informacdo relativa ao tema fundamental. De acordo com Campenhoudt et al. (2019), é
essencial fazer a selecdo das fontes mais relevante, através da leitura critica dos
documentos disponiveis, tais como publicagdes de conferéncias, artigos cientificos,
dissertagdes, livros e artigos de revistas especializadas.

A segunda fase do projeto corresponde a elaboragdo do questiondrio e a sua aplicagao.
Este método permite posteriormente fazer um tratamento estatistico dos dados
recolhidos, uma vez que constitui "um instrumento de medida que traduz os objetivos de
um estudo em varidveis mensurdveis" (Freixo (2011, p. 197). A escolha desta técnica
justifica-se pelo facto de ser um método rapido, de facil aplicacdo e mais eficaz para a

recolha de informagdes (Alreck e Settle, 1995).
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4.4.1 Elaboragao do questionario

O questionario esta organizado em quatro partes (anexol). A primeira parte é dedicada a
caracterizacdo sociodemografica, onde foram aplicadas escalas nominais para possibilitar
o agrupamento dos dados recolhidos. Segundo Hill e Hill (2005), uma escala nominal é
composta por um conjunto de categorias de resposta distintas qualitativamente, sendo
gue estas sdo mutuamente exclusivas, ou seja, cada elemento pertence exclusivamente a
uma Unica categoria (Freixo, 2013). Esta parte é composta por 6 questdes destinadas a
recolha de dados pessoais, com o objetivo de caracterizar o individuo, nomeadamente se
é docente ou ndo docente, o género, a idade, as habilitacdes profissionais, a categoria
profissional e a antiguidade na instituicao.

Na segunda parte do questionario, recorre-se a utilizacao da Escala da Felicidade no
Trabalho - Happiness at Work — HAW, de Salas-Vallina et al. (2017).

Em 2017, Salas-Vallina et al. desenvolveram e validaram a HAW Scale, composta por trés
dimensdes principais: envolvimento, satisfagdo no trabalho e compromisso
organizacional afetivo.

No que diz respeito a dimens3do do envolvimento, esta dimensao abrange um total de 17
itens distribuidos por trés subdimensdes: vigor, dedicacdo e absorc¢do, seguindo a
abordagem proposta por Fisher (2010). Quanto a dimensdo da satisfacdo no trabalho,
esta é composta por 6 itens que avaliam tanto as condi¢cdes percebidas no local de
trabalho como a satisfacdo global dos individuos com o seu trabalho.

Por ultimo, a dimensdo do compromisso organizacional afetivo composta por 8 itens que
analisam diferentes formas de compromisso, nomeadamente o compromisso afetivo, o
compromisso de continuidade e o compromisso normativo perante a organizagao,
conforme apresentado na Tabela 6.

A terceira parte do questiondrio utiliza um instrumento concebido por Paschoal &
Tamayo (2008) e tem como objetivo operacionalizar a variavel "Bem-estar no trabalho"
(tabela 7). E composta por 30 questdes, distribuidas em trés dimensdes: 1) afetos
positivos; 2) afetos negativos; e 3) expressividade/realizacdo. A primeira dimens&o inclui

9 itens, a segunda é composta por 12 e, por fim, a terceira dimensao integra 9 itens.
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As dimensdes relacionadas aos afetos apresentam a seguinte instrucdao: "Nos ultimos seis
meses, o0 meu trabalho tem-me deixado:". As respostas devem ser dadas com base numa
escala de Likert de sete pontos, variando entre “Nada” e “Totalmente”.

Relativamente a terceira dimens3o, expressividade/realizacdo, esta é acompanhada da
explicacdo: "indique em que medida as seguintes afirmacdes representam a sua opiniao
sobre o seu trabalho”. As respostas também sdo dadas numa escala de Likert de sete
pontos, que variam entre “Discordo totalmente” e “Concordo totalmente”.

Na quarta e Ultima parte do questionario, recolhem-se informacdes de natureza
qualitativa, que acrescentam profundidade e consisténcia a analise quantitativa. Foram
introduzidas quatro questGes de resposta aberta, que permitem identificar os fatores
mais e menos negativos para a felicidade e bem-estar dos colaboradores, as associa¢oes
mais comuns relacionadas com a no¢do de felicidade e bem-estar no trabalho, bem como
sugestdes de iniciativas relevantes para promover um aumento do seu bem-estar e

felicidade.

Tabela 6 - Escala Happiness at Work (aplicada no questionario)

Felicidade no Trabalho

Dimensoes Indicadores Escala

Fonte

No meu trabalho, sinto-me a transbordar de energia

Envolvimento - — -
O trabalho que eu fago tem imenso significado e propdsito

O tempo voa quando estou a trabalhar

No meu trabalho, sinto-me forte e vigoroso

Estou entusiasmado com o meu trabalho

Quando estou a trabalhar, esqueco tudo o resto a minha volta

O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto de manh3, apetece-me ir trabalhar

Sinto-me feliz quando trabalho intensamente Escala de

Sinto orgulho no trabalho que fago Likert de 7

Sinto-me imerso no meu trabalho
pontos)

Sinto-me capaz de trabalhar por longos periodos de tempo seguido

O meu trabalho é desafiante

Sinto que me deixo levar pelo entusiasmo quanto estou a trabalhar

No meu trabalho sou mentalmente muito resiliente Discordo

Tenho dificuldade em desprender-me do meu trabalho
totalmente

No meu trabalho persisto sempre, mesmo quando as coisas ndo
correm bem Discordo

Estou satisfeito com a natureza do trabalho que realizo

Salas-

Vallina
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Satisfagdo com o Estou satisfeito com a pessoa que me supervisiona (0 meu bastante et al.
superior .
Trabalho SRR Discordo (2017);
Estou satisfeito com as minhas relagbes com outras pessoas
da organizagdo com quem trabalho (os meus colegas de trabalho ou Nao
nnnnn \
Estou satisfeito com a remuneragdo que recebo pelo meu trabalho concordo
Estou satisfeito com as oportunidades de progressio na nem
carreira que existem na organizagao
- — - - - discordo
Considerando tudo, estou satisfeito com a minha situagao laboral
Compromiss Ficaria muito feliz se permanecesse o resto da minha carreira Concordo
o nesta organizagdo Concordo
Gosto de falar da minha organizagdo a pessoas de fora (que bastante
Organizacio ndo trabalham na empresa)
nal Afetivo Sinto realmente os problemas da organizagao como se fossem Concordo
Penso que poderia facilmente tornar-me tdo apegado a totalmente
outra organizagdo como sou a esta.
Nesta organizagdo, sinto-me como parte de uma familia.
Sinto-me emocionalmente ligado a esta organizagdo
Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim.
Tenho um forte sentimento de pertenga a minha organizagdo.
Tabela 7 - Escala de Bem-Estar no Trabalho (aplicada no questionario)
Bem-Estar no Trabalho
Dimensdes Indicadores Escala Fonte
Alegre
Disposto
PAfgtos Contente Escala de Likert de
ositvos - ontos
Animado P )
Entusiasmado Nada
Feliz Nem um pouco
Empolgado Um pouco
Orgulho Moderadamente
Tranquilo Bastante
Extremamente
Preocupado
- Totalmente
Irritado
Deprimido
Afetos Entediado Paschoal
Negativos Chateado e
Impaciente Tamayo
Ansioso (2008)
Frustrado
Incomodado
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Nervoso

Tenso

Com Raiva

Expressividade
/Realizagdo

Realizo o meu potencial

Desenvolvo atividades que considero importantes

Realizo atividades que expressam as minhas

Consigo alcangar recompensas importantes para

Supero desafios

Atinjo resultados que valorizo

Avango nas metas que estabeleci para a minha

Escala de Likert de 7
pontos)

Discordo totalmente
Discordo

bastante

Discordo

Nao concordo

nem discordo
Concordo

Concordo bastante
Concordo totalmente

Fago o que realmente gosto de fazer

Expresso o que ha de melhor em mim

O questionario foi submetido a um pré-teste numa fase inicial, sendo aplicado a uma
amostra reduzida, com o objetivo de garantir a clareza das questées, a sua ordenagdo e
extensdo, bem como garantir que este se encontrava devidamente formatado e
operacional.

Apds esta etapa, foram recolhidos comentarios e realizadas algumas alteracgées, incluindo
a adaptacdo de alguns itens do questiondrio a realidade da administracdo publica e a
eliminacdo da obrigatoriedade de resposta nas questdes de resposta aberta.

Numa fase posterior, e apds aprovacdo pela Comiss3o de Etica do Politécnico de Coimbra
(anexo 2), o questionario foi distribuido, via email, a todos os funcionarios, estando aberto
a respostas durante um periodo de dezoito dias, entre os dias 27 de fevereiro e 16 de
mar¢o. A decisdo de encerrar o questiondrio teve que ver com a incidéncia de respostas,
uma vez que nos Ultimos quatro dias ndo houve qualquer resposta ao questionario,

deixou de fazer sentido manter a sua disponibilidade.

4.5 Amostragem e participantes

A populagdo da Coimbra Business School ISCAC considera um total de 176 colaboradores
- 133 docentes e 43 ndo docentes, distribuidos por categoria profissional, conforme tabela
8. Na medida em que todos os colaboradores (docentes e ndo docentes) com contrato
ativo, tém automaticamente acesso a uma conta de email institucional, que é usada como

meio formal de comunicacdo, esta garantido o acesso a este questionario.
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Por forma a garantir a confidencialidade e evitar a quebra do anonimato, optou-se por
agrupar algumas das categorias profissionais, uma vez que, por exemplo, sé existe um
secretario na escola, um técnico especialista de sistemas e tecnologias de informacao,

dois coordenadores técnicos e trés professores coordenadores principais.

Tabela 8 - Distribuigdo e categorizagdo dos colaboradores da CBS ISCAC

Categoria no

Carreira Categoria .
questionario
Secretario 1 Técnico Superior
Técnico Superior 10 Técnico Superior
Coordenador Técnico 2 Assistente Técnico
Assistente Técnico 18 Assistente Técnico
= Especialista de Sistemas e .. .
Nao T P logias de Inf N 2 Técnico Superior
Docentes _lecnologias de Informagao
Técnico de Sistemas e . .
. o 1 Assistente Técnico
Tecnologias de Informacgdo
. . Assistente
Assistente Operacional 9 ! .
Operacional
Total: 43
Professor Coordenador 3 Professor
Principal Coordenador
Prof
Professor Coordenador 21 rotessor
Coordenador
Professor Coordenador 1 Professor
Docentes Convidado Coordenador
Professor Adjunto 42 Professor Adjunto
Professor Adjunto Convidado 46 Professor Adjunto
Assistente 7 Assistente
Assistente Convidado 13 Assistente
Total: 133

O questionario obteve um total de 72 respostas, o que representa 40,91% face a
totalidade dos colaboradores da escola, sendo que responderam 38 docentes e 34 nao

docentes, como se pode verificar na figura 7.
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Figura 7 - Distribuicdo da amostra por carreira

Carreira:

72 respostas

@® Docente
@ Nazo-Docente

No que diz respeito ao género, tal como mostra a figura 8, responderam a este
questionario 53 mulheres e 19 homens, o que em termos de percentagem significa 73,6%

do género feminino e 26,4% para o masculino.

Figura 8 - Distribui¢do da amostra por género

Género:

72 respostas

@ Feminino
@ Masculino

Dos colaboradores que preencheram este questionario, a maior fatia - 45,8%, ou seja, 33,
tém idades compreendidas entre os 46 e 0s 55 anos, sendo que apenas 1 pessoa das que

respondeu se situa entre os 66 e os 70 anos (figura 9).
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Figura 9 - Distribuicdo da amostra por faixas etarias

Idade:

72 respostas

@ Até 35 anos

® 36a45anos
@ 46 a 55 anos
@ 56 a 65 anos
@® 66 a 70 anos

27,8%

Ainda referente aos dados pessoais, no que diz respeito as habilitagdes académicas,
podemos verificar na figura 10, que 26 pessoas, o equivalente a 36,1% tém doutoramento,
11 pessoas (15,3%) tém mestrado, 17 (23,6%) licenciatura, 16 (22,2%) tém 122 ano e

apenas 2 pessoas (2,8%) tém a escolaridade obrigatdria.

Figura 10 - Distribuigdo da amostra por habilitagdes académicas

Habilitagdes Académicas
72 respostas

@ Escolaridade obrigatéria
@® 12°ano

@ Licenciatura

@ Mestrado

@ Doutoramento

A categoria profissional, tal como explicado anteriormente, tem apenas 3 categorias para
os docentes e 3 para os ndo docentes, por forma a ndo comprometer o anonimato dos

respondentes. Responderam ao inquérito 27 professores adjuntos (37,5%), 17 assistentes
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técnicos (23,6%), 9 professores coordenadores (12,5%), 9 técnicos superiores (12,5%) e 3

assistentes da carreira docente (4,2%), tal como demonstrado na figura 11.

Figura 11 - Distribuicdo da amostra por categoria profissional

Categoria Profissional:
72 respostas

@ Assistente Operacional
@ Assistente Técnico

@ Técnico Superior

@ Assistente (Docente)
@ Professor Adjunto

@ Professor Coordenador

A antiguidade foi também um dos dados solicitados, sendo que os que mais responderam
foram os colaboradores que estdo na instituicdo ha menos de 5 anos (29,2%) e os que
menos responderam os que estdo na instituicdo no intervalo de tempo de 36 a 40 anos

(5,6%), conforme figura 12.

Figura 12 - Distribuicdo da amostra por anos de trabalho no ISCAC

NuUmero de anos de trabalho na CBS | ISCAC:

72 respostas

@® 0a5anos

® 6a10anos
@ 11 a15anos
@ 16 a 20 anos
@ 21a25anos
® 26 a 30 anos
® 31a35anos
@ 36 a40 anos
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Pela andlise destes graficos, podemos aferir que todos os grupos socioprofissionais estdo
representados nas respostas, bem como o nimero de respostas de cada grupo, reflete a
sua incidéncia real, podendo, desta forma, concluir que estamos perante uma amostra
representativa do ISCAC, no que aos seus colaboradores diz respeito.

Sendo uma amostra representativa aquela que reflete, as caracteristicas do universo ou
populacdo de onde foi retirada.

Segundo Hill & Hill (2005), uma amostra é representativa quando “as suas caracteristicas
sdo, com um erro conhecido e controlado, semelhantes as da populagcdo”, permitindo que

os resultados obtidos possam ser generalizados com maior grau de confianga.

73



Mestrado em Marketing e Comunicagao

5. ANALISE DE DADOS
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Este capitulo é dedicado a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos

através do questionario.

5.1 Técnica de analise de dados

Para a andlise quantitativa dos dados, recorreu-se ao software SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences), versdo 25 para Windows. Um dos primeiros passos nesta fase é
aferir a fiabilidade da escala utilizada no questionario, e para o efeito foi realizado o
calculo do coeficiente Alfa de Cronbach. Este indicador permite determinar o nivel
minimo de consisténcia interna de um conjunto de itens ou variaveis. Ou seja, o valor
obtido representa a correlacdo esperada entre a escala usada e outras escalas hipotéticas
com o mesmo numero de itens, pertencentes ao mesmo universo de andlise, e destinadas
a medir carateristicas semelhantes (Pestana & Gageiro, 2008). Desta forma, pode avaliar-
se a fiabilidade de um questiondrio aplicado numa investigacao,

Segundo Maroco e Garcia-Marques (2013), o Alfa de Cronbach é o indice mais utilizado
para aferir a consisténcia interna de questionarios baseados na escala de Likert, como é o
caso deste estudo.

De acordo com DeVellis (2017), a interpretacdo dos valores de Alfa de Cronbach pode ser
feita do seguinte modo: valores abaixo de 0,6 sdo considerados fracos, enquanto um valor
de 0,7 ja indica uma consisténcia interna considerada aceitavel, valores iguais ou
superiores a 0,9 sdo interpretados como excelentes.

Tendo por base os principios acima referidos e considerando que o coeficiente Alfa de
Cronbach varia entre 0 e 1, apresentam-se na tabela 9 os diferentes niveis de consisténcia

interna associados aos respetivos intervalos deste coeficiente.

Tabela 9 - Classificacdo da consisténcia com base no coeficiente a de Cronbach

a>0.90 Excelente
0.80<a<0.90 Boa
0.70<0<0.80 Aceitavel
0.60<a<0.70 Questionavel
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Valor de Alfa de Cronbach (a)|Consisténcia Interna

0.50<a<0.60 Fraca

a<0.50 Inaceitavel

Fonte: Elaboragdo prépria, adaptado de DeVellis (2017)

Foram aplicados o teste T de Student e a andlise de variancia (ANOVA), métodos
estatisticos, que, segundo Pestana e Gageiro (2014) sdo amplamente reconhecidos na
investigacdo cientifica quando queremos comparar médias entre grupos distintos.

O teste T de Student é indicado quando se pretende comparar as médias de dois grupos
independentes, permitindo aferir se a diferenca observada entre essas médias é
estatisticamente significativa, ou seja, se é improvavel que essa diferenca se deva ao
acaso (Field, 2013). J4 a ANOVA ¢ utilizada quando a comparacdo envolve as médias de
trés ou mais grupos, tendo como principal objetivo testar a hipdtese nula de igualdade
entre todas as médias. Quando o resultado da ANOVA revela significancia, isso significa
gue existe, pelo menos um grupo cuja média difere significativamente das restantes
(Maréco (2021).

Estes testes estatisticos sdo fundamentais nas ciéncias sociais, da salde e naturais, uma
vez que permitem deduzir, a partir de uma amostra, se existem diferencas reais entre os
grupos analisados (Dancey & Reidy, 2018).

Outro aspeto fundamental para a interpretacdo dos resultados é o valor de significancia
(p-valor), que representa a probabilidade de a diferenca observada ser devida ao acaso.
Convencionalmente, é considerado que um resultado é estatisticamente significativo
quando p < 0,05, o que significa que ha menos de 5% de probabilidade de o resultado ser
aleatdrio (Pestana & Gageiro, 2014). Em investiga¢des que exigem maior rigor, utiliza-se
um nivel de significancia de 1% (p < 0,01), revelando um nivel mais elevado de significancia
estatistica. A aceita¢do ou rejeicdo das hipdteses formuladas baseia-se, assim, nos valores
de p obtido em cada teste.

Relativamente a andlise qualitativa das respostas abertas, foi utilizada a metodologia de
andlise de conteudo, conforme proposta por Bardin (1977), que permite identificar e
organizar a informacdo com base em categorias tematicas. Esta abordagem permite a

interpretacdo do conteudo das mensagens de forma sistematica e objetiva, possibilitando
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uma compreensdao mais aprofundada das perce¢des dos respondentes. A identificacdo
dos temas foi feita de forma indutiva, com base na leitura e interpreta¢do das respostas,
seguindo os principios da analise tematica sugeridos por Braun & Clarke (2006), o que
permitiu que as categorias surgissem naturalmente dos dados, sem imposi¢do prévia de
categorias rigidas. Este processo facilita a organizacdao das ideias e a identificacdo de
padrdes recorrentes, assegurando uma analise coerente e fundamentada dos inputs

recolhidos, alinhada com os objetivos da investigagao.

5.2 Analise Quantitativa

A analise da fiabilidade das diferentes dimensdes do instrumento foi realizada com base
no cdlculo do coeficiente Alfa de Cronbach, conforme apresentado na tabela 10. Os
resultados obtidos revelam uma excelente consisténcia interna em todas as dimensdes
avaliadas. A dimensdo Envolvimento obteve um alfa de ,954, enquanto a Satisfagdo com
o Trabalho registou um valor de ,883, indicando uma fiabilidade elevada. O Compromisso
Organizacional obteve um alfa de ,910, demonstrando desta forma uma consisténcia
muito satisfatéria. No que diz respeito as dimensdes relacionadas com o Bem-Estar no
Trabalho, os Afetos Positivos e Afetos Negativos apresentaram valores de ,960 e ,956,
respetivamente, revelando uma consisténcia interna excelente. Por fim, a dimensao
Expressividade/Realizacdo obteve um valor de ,957, o que reforca a robustez do
instrumento de medida, e a sua adequagao como ferramenta para avaliagdo da felicidade

e bem-estar no trabalho.

Tabela 10 - Andlise da consisténcia das dimensdes, com base no coeficiente a de Cronbach

Dimensdo Alfa

Envolvimento ,954
Satisfagdo com o Trabalho ,883
Compromisso Organizacional ,910
Afetos Positivos ,960
Afetos Negativos ,956
Expressividade/Realizacdo ,957
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Com o objetivo de analisar as inter-relacdes entre o envolvimento, a satisfacdo com o
trabalho, o compromisso organizacional, a expressividade/realiza¢do e os afetos positivos

e negativos foram formuladas quatro hipéteses (H1 a H4):

e H1: Colaboradores com maior envolvimento no trabalho apresentam maiores
niveis de afetos positivos no trabalho.
e H2: Existe uma correlacdo positiva entre a satisfacdo com o trabalho e o

compromisso organizacional afetivo.

Q-

e H3: Afetos negativos no trabalho estdo negativamente associados
expressividade/realizacdo.
e H4: Envolvimento no trabalho estd positivamente correlacionado com o

sentimento de realiza¢do profissional.

Estas hipdteses foram testadas através da analise de correlagdes de Pearson, com um

nivel de significancia de 5% (p < 0,05).

Tabela 11 - CorrelagGes de Pearson para analise das hipéteses H1 a H4

ao Como ompro 0 pre dade Areto Areto

Correlagdo de Pearson 1 0,734 0,759 0,726 0,762 -0,311
Envolvimento

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 0,008
Satisfagdo com o |Correlagdo de Pearson 1 0,712 0,704 0,673 0371
Trabalho Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 0,001
Compromisso Correlagdo de Pearson 1 0,67 0,739 -0,332
Organizacional  |Sjg. (2 extremidades) <,001 <,001 0,004
Expressividade/Re |Correlagdo de Pearson 1 0,763 -0,277
alizagdo Sig. (2 extremidades) <,001 0,019

N Correlagdo de Pearson 1 -0,397

Afetos Positivos

Sig. (2 extremidades) <,001

) Correlagdo de Pearson 1

Afetos Negativos

Sig. (2 extremidades)

Todas as hipoteses formuladas (H1 a H4) foram estatisticamente confirmadas com base
nos resultados da correlagdo de Pearson. Os dados demonstram rela¢des sdlidas entre
envolvimento, satisfacgdo no trabalho, compromisso organizacional e realizagdo,

evidenciando a importancia destas varidveis na promocao da felicidade e bem-estar.
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Estes resultados sustentam o entendimento de que o envolvimento e a satisfagcdao no
trabalho sdo preponderantes no fortalecimento do laco afetivo com a organizacdo e no
desenvolvimento de experiéncias emocionais mais positivas, enquanto os afetos
negativos estdo associados a menores niveis de realizacdo profissional. Esta dindmica
revela a importancia de praticas organizacionais orientadas para a valorizacdo da

motivac¢do, do reconhecimento e da autonomia dos colaboradores.

No sentido de compreender o impacto da varidvel faixa etaria nas dimensdes associadas

ao bem-estar foram formuladas as seguintes hipoteses:

e H5: Existem diferencas significativas ao nivel de afetos positivos no trabalho entre
diferentes faixas etarias.

e H6: Existem diferencas significativas ao nivel de afetos negativos no trabalho
entre diferentes faixas etarias.

e H7: Existem diferencgas significativas nos niveis de realizagdo entre diferentes

faixas etarias.

Para testar estas hipoteses, aplicou-se a analise de variancia (ANOVA), considerando-se
um nivel de significancia de 5% (a = 0,05). Os resultados obtidos foram os apresentados

na tabela 12.

Tabela 12 - Anadlise de variancia ANOVA para testar as hipoteses H5 a H7

Significancia p

Envolvimento ,616
Satisfacdo com o trabalho ,470
Compromisso Organizacional ,842
Afetos Negativos ,960
Afetos Positivos ,300
Expressividade/realizacdo ,398

Embora nao diretamente relacionados com as hipéteses em analise, foram igualmente

testados os valores para a felicidade no trabalho.
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Com base nos valores de significancia, conclui-se que nenhuma das hipdteses testadas
(H5, H6 e H7) foi confirmada, uma vez que todos os valores de p sdo superiores ao

convencionado de 0,05. Ou seja:

e A hipdtese H5, que propunha a existéncia de diferencas significativas nos afetos
positivos entre diferentes faixas etdrias, ndo foi suportada estatisticamente (p =
0,300).

e A hipdtese H6, relativa aos afetos negativos, revelou um valor de p = 0,960,
indicando uma auséncia total de diferencas significativas entre os grupos etdrios.

e A hipdtese H7, que assumia diferengas nos niveis de expressividade/realizacdo,

também ndo encontrou suporte empirico (p = 0,398).

Estes resultados sugerem que, no ambito da amostra analisada, a varidvel da idade nao
tem uma influéncia significativa sobre os niveis de afetos positivos, afetos negativos ou
realizacdo. O que podera indicar que as experiéncias emocionais e o sentido de realizacao
se encontram diluidos de forma relativamente homogénea entre as diferentes faixas
etdrias.

Nao sendo possivel rejeitar a hipétese nula em nenhuma das dimensdes avaliadas, pode
assumir-se este resultado como um reflexo de praticas organizacionais consistentes, de
uma cultura de trabalho transversal, ou eventualmente, que estamos perante a existéncia
de outros fatores que possam exercer maior impacto do que a idade cronolégica dos
colaboradores.

Em suma, os dados obtidos ndo revelam diferengas estatisticamente significativas ao nivel
dos afetos e da realizagdo entre faixas etdrias diversas, pelo que as hipdteses H5, H6 e H7

ndo sdo confirmadas neste estudo.

Para avaliar o impacto da varidvel antiguidade no compromisso organizacional foi

formulada a seguinte hipdtese:

e H8: Colaboradores com mais anos de casa apresentam maior compromisso

organizacional afetivo.
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Para testar esta hipdtese, foi realizada uma analise de correlacdo de Pearson entre o

nuimero de anos de trabalho na instituicdo e o compromisso organizacional (tabela 13).

Tabela 13 - Correlagdo de Pearson para analise da H8

Satisfagdo como  Compromisso Afetos Afetos

Envolvimento

Trabalho Organizacional = Positivos Negativos
Numero de anos de trabalho  |Correlagdo de Pearson -0,083 -0,068 -0,031 -0,245 0,271
na CBS | ISCAC Sig. (2 extremidades) 0,491 0,57 0,796 0,038 0,021

O resultado da correlagdo entre o nimero de anos de trabalho na CBS | ISCAC e o

compromisso organizacional foi:

e Correlacdo de Pearson: r=-0,031

e Significancia (bilateral): p = 0,796
A andlise da correlacdo entre antiguidade e compromisso revela uma associacdo muito
fraca e negativa entre as duas varidveis, acompanhado de um valor de significancia
bastante superior ao nivel de significancia convencional de 0,05. Desta forma, podemos
afirmar que ndo existe qualquer evidéncia estatistica que permita confirmar a hipdtese
H8.
Isto é, os dados obtidos ndo sustentam que a antiguidade se encontra significativamente
associada ao compromisso organizacional. Este resultado contraria a expectativa inicial
de que quantos mais anos de trabalho na organizacdo maior o envolvimento emocional
com a organizagao.
Importa ainda referir que, embora a variavel relativa ao niumero de anos de trabalho
tenha apresentado correlagdes estatisticamente significativas com afetos positivos (r = -
0,245; p = 0,038) e afetos negativos (r = 0,271; p = 0,021), as direcGes dessas correlacbes
sugerem uma associagdo inversa entre antiguidade e afetos positivos, e uma associagao
direta com afetos negativos. Ou seja, colaboradores com mais anos de casa referem
menos afetos positivos e mais afetos negativos, embora estas associacées sejam de
expressividade ligeira.
Estes resultados poderdo indicar que, o tempo de permanéncia na organiza¢do, nao se
robustece necessariamente com os anos, podendo inclusivamente surgir um certo

desgaste emocional ao longo do tempo. Este fendmeno poderd estar relacionado com
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fatores contextuais, decorrentes do funcionalismo publico, como a falta de progressdo na
carreira, reconhecimento limitado, ou as constantes mudangas com a introducdo de um

ensino mais digital e em permanente atualizac3o.

Com o intuito de verificar se existem diferencas estatisticamente significativas entre
colaboradores docentes e ndo-docentes relativamente as varias dimensoes da felicidade

organizacional e da realizacdo profissional foram formuladas as seguintes hipdteses:

e H9: Existem diferencas significativas nos niveis de satisfacdo no trabalho entre
colaboradores docentes e ndo-docentes.

e HI10: Existem diferencas significativas nos niveis de envolvimento entre
colaboradores docentes e ndo-docentes.

e H11: Existem diferencas significativas nos niveis de compromisso entre
colaboradores docentes e ndo-docentes.

e H12: Os docentes demonstram maior expressividade/realizagdo do que os nio-

docentes, devido a natureza mais auténoma e vocacional da fungao.

Para testar estas hipdtese, foi aplicado o teste t de Student para comparacgado entre os dois
grupos, assumindo um nivel de significancia de 5% (a = 0,05). Os resultados obtidos foram

0s seguintes:

Tabela 14 - T de Student para analise das H9 a H12

Significancia p

Envolvimento ,268
Satisfagdo com o trabalho ,208
Compromisso Organizacional ,059
Expressividade/realizagdo ,141

Com base nos valores obtidos, verifica-se que nenhuma das hipoteses testadas foi
estatisticamente confirmada, ja que todos os valores de p sdo superiores ao nivel de

significancia estabelecido. Em suma:
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e Ahipdtese H9, relativa a possiveis diferencas nos niveis de satisfacdao no trabalho
entre docentes e ndo-docentes, ndo foi confirmada pelos dados (p =,208).

e A hipdtese H10, que sugeria diferengas significativas ao nivel do envolvimento,
também nao foi validada (p =,268).

e A hipdtese H11, relativa ao compromisso organizacional afetivo, apresentou um
valor de p =,059, ligeiramente acima do nivel de significancia, (embora este valor
nado permita a rejeicdo da hipdtese nula)

e Ahipdtese H12, que assumia maior expressividade/realizacdo entre os docentes,

nao foi confirmada pelos dados (p =,141).

Estes resultados indicam que, no contexto da amostra considerada, ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre docentes e ndo-docentes nas dimensées
de satisfagdo no trabalho, envolvimento, compromisso organizacional e
expressividade/realizacdo. No entanto, o valor de p associado ao compromisso
organizacional podera ser interpretado como um indicio de diferenciacdo emergente
entre os grupos.

De forma geral, os resultados obtidos apontam para uma relativa uniformidade na
experiéncia dos colaboradores, quer exercem funcdes docentes ou ndo-docentes, o que
reflete a existéncia de uma cultura organizacional coesa e praticas de gestdo consistentes

no seio da instituicdo.

5.3 Analise Qualitativa

Com base nas respostas abertas, foram identificadas categorias temdticas recorrentes
que indicam os principais fatores de satisfacdao e insatisfacdo dos colaboradores da
Coimbra Business School ISCAC, bem como a sua percegao de felicidade e bem-estar e as
suas sugestdes para os aumentar.

Seguidamente, apresenta-se o resultado dessa categorizacdo e o numero de

mencdes para os fatores que contribuem para a felicidade e bem-estar (tabelal5)

e para os fatores que contribuem para a infelicidade e mal-estar (tabela 16).
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Tabela 15 - Categorizagao dos fatores que contribuem para a felicidade e bem-estar no trabalho

Categoria

Exemplos de Respostas

RelagcBes interpessoais positivas

“A equipa e o ambiente”, “Trabalho em equipa”, “Bons
colegas”, “Boas relagGes interpessoais”

Gostar de ensinar / contato com
alunos

“Gostar de ensinar”, “Saber que estou a passar uma
mensagem aos alunos”

Reconhecimento e valorizagdo

“Reconhecimento dos alunos”, “Reconhecimento e
valorizagdo”

Ambiente de trabalho saudavel

“Ambiente acolhedor”, “bom ambiente”, “Espaco de
trabalho confortavel”

Liberdade/autonomia

“Liberdade para desenvolver as atividades”, “Autonomia e
confianga”

Crescimento e desafios

“Oportunidades de crescimento”, “Desafio e ambiente
organizacional”

Equilibrio vida-trabalho

“Equilibrio entre vida profissional e pessoal”, “Liberdade
de horario”

Remuneragdo e beneficios

“Remuneracdo e beneficios justos”

Estabilidade e propésito

“Estabilidade”, “Sentido de propdsito”, “Pertencer a algo
maior”

Os principais fatores, que contribuem para a felicidade e bem-estar mencionados foram

os listados abaixo e apresentados na figura 13.

e Relagbes interpessoais positivas (18 mencoes)

e Gostar de ensinar/alunos (14 mengdes)

e Reconhecimento e valorizagdo (12 mengdes)

e Ambiente de trabalho saudavel (16 mencg&es)

e Liberdade/autonomia (8 mencdes)

e Crescimento e desafios (10 mencdes)

e Equilibrio vida-trabalho (7 mencGes)

e Remuneracgdo e beneficios (5 mengdes)

e Estabilidade e propdsito (9 mencgées)
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Figura 13 - Fatores que contribuem para a felicidade e bem-estar

Relagdes interpessoais positivas
Gostar de ensinar/alunos
Reconhecimento e valorizagao
Ambiente de trabalho saudével
Liberdade/autonomia
Crescimento e desafios
Equilibric vida-trabalho
Remuneragdo e beneficios

Estabilidade e propdsito

4 5 6 7 8 9 10 11 12z 13 14 15 16 17
Numero de mengoes

Tabela 16 - Categorizacdo dos fatores que contribuem para a infelicidade e mal-estar no trabalho

18

Categoria

Exemplos de Respostas

Mau ambiente de trabalho

“Mau  ambiente”, “Ambiente  tdxico”, “Colegas

desagraddveis”, “Competicao entre colegas”

Falta de reconhecimento

“Falta de reconhecimento”, “Desvaloriza¢do do trabalho”

Sobrecarga e stress

“Carga de trabalho”, “Pressdo”, “Sindrome de

esgotamento” “Esgotamento profissional”

RelagGes toxicas

“Intrigas e inveja”, “Competicdo desleal”, “Egoismo de
colegas”

Injustica e falta de ética

n o«

“Falta de democracia”, “Injusti¢a”, “Falta de empatia”

Saldrio insatisfatdrio falta de - N .
N / “Remuneracdo inadequada”, “Desmotivacado salarial”
progressao
Falta de condi¢Ges de trabalho “Espacos desconfortaveis”, “Equipamentos obsoletos”
Trabalho  sem ropdsito  ou . .
" prop “Tarefas extra-aulas”, “Rotina”, “Desinteresse”
repetitivo

Falta de estabilidade profissional

“Precariedade”, “Falta de seguranca no emprego”

Os principais fatores, que contribuem para a infelicidade e mal-estar mencionados foram

os listados abaixo e apresentados na figura 14.
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e Mau ambiente de trabalho (14 mencdes)

e Falta de reconhecimento (10 mengdes)

e Sobrecarga e stress (13 mengoes)

e Relagdes toxicas/conflitos (11 mencgdes)

e Injustica e falta de ética (9 mengGes)

e Saldrio insatisfatério/falta de progressdo (6 mencdes)
e Falta de condigdes de trabalho (7 mencgdes)

e Trabalho sem propdsito/repetitivo (5 mencgdes)

e Falta de estabilidade (6 mencdes)

Figura 14 - Fatores que contribuem para a infelicidade e mal-estar

Mau ambiente de trabalho |

Falta de reconhecimento -

Sobrecarga e stress

Relagdes tdxicas/conflitos

Injustica e falta de ética |

Salario insatisfatério/falta de progressdo
Falta de condigoes de trabalho |

Trabalho sem proposito/repetitivo -

Falta de estabilidade |

s L s L L s L " L L " L " L

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
Namero de mengoes

Trés palavras associadas a felicidade e bem-estar no trabalho

Palavras mais frequentes (agrupadas por temas):

e Relacbes interpessoais: amizade, companheirismo, equipa, partilha, confianga,

harmonia, unido

e Ambiente e emocdo: alegria, bom ambiente, entusiasmo, tranquilidade, amor,

honestidade

e Reconhecimento e valorizacdo: reconhecimento, motiva¢do, valorizagao,

gratidao
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e Autonomia e realizacdo: realizacdo, liberdade, propdsito, autonomia, sucesso

e Equilibrio e saude: equilibrio, saude fisica e mental, seguranca

e Remuneracdo e progressdo: saldrio, progressdo, carreira

No que diz respeito as trés palavras que mais associam a felicidade e bem-estar, os
colaboradores da Coimbra Business School ISCAC, dispersam as suas respostas por seis

grandes temas, sendo que o resultado em formato nuvem de palavras resulta na figura

15.

Figura 15 - Nuvem de palavras para as palavras associadas a felicidade e bem-estar
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Quanto a categorizagcdo das sugestGes para aumentar a felicidade e bem-estar, esta

resultou na tabela 17.

Tabela 17 - Sugestdes de iniciativas para aumentar a felicidade e bem-estar

Eixo Tematico Exemplos de Sugestdes

“Mais convivios”, “Eventos entre docentes e ndo

Integracdo e convivio
grag docentes”, “Staff day”

“Prémios de desempenho”, “Transparéncia na

Reconhecimento e mérito . » o . . n
progressdo”, “Meritocracia
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“Reducdo de tarefas”, “Momentos de relaxamento”,

Saude e equilibrio
q “Teletrabalho”

“Palestras”, “Mais formagdo em pedagogia”,

Crescimento e formacao “ N
Intercambios

“Melhorar instalacGes”, “Menos trabalho

Condigdes de trabalho . . . ”
s administrativo”, “Saladrio adequado

“Liberdade para gerir o tempo”, “Participacdo na

Autonomia e participacao . e
P pag estratégia

Com base nas respostas, podem listar-se as seguintes sugestdes de acdes, no sentido de

aumentar a felicidade e bem-estar na Coimbra Business School ISCAC:

Integragao e Convivio

Organizar eventos de team building (docentes e ndo-docentes).

Criar espacos de partilha informal (ex: cafés, almogos coletivos, convivios).
Reconhecimento e Valorizagao

Implementar um sistema transparente de prémios por mérito.

Dar feedback publico e privado sobre o desempenho positivo dos colaboradores.
Saude e Equilibrio

Oferecer pausas ativas ou momentos de relaxamento durante o horario de trabalho.
Permitir o teletrabalho em algumas situac¢des especificas.

Crescimento e Formagao

Investir em formacdo continua e intercambios com outras instituicoes.

Realizar palestras e workshops internos para desenvolvimento pessoal e profissional e
partilha de experiéncias.

Condigdes de Trabalho e Autonomia

Reduzir a carga administrativa dos docentes.

Aumentar a autonomia dos colaboradores na organizag¢ao das suas tarefas.
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6. DISCUSSAO E CONCLUSOES DOS RESULTADOS
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A andlise dos dados obtidos permitiu validar, de forma robusta, a fiabilidade do
instrumento utilizado, tal como ficou demonstrado pelos elevados valores de Alfa de
Cronbach nas vérias dimensdes avaliadas. Estes valores asseguram a consisténcia interna
das escalas e oferecem solidez as interpretacdes posteriores. As hipéteses formuladas
relativamente as inter-relagcdes entre felicidade no trabalho, através das dimensdes de
envolvimento, satisfacdo no trabalho, compromisso organizacional, e bem-estar no
trabalho através das dimensGes dos afetos positivos e negativos, e
expressividade/realizacdo foram  estatisticamente confirmadas, apresentando
correlagbes significativas e coerentes. Estes dados reforcam a importancia de um
ambiente de trabalho que potencie o envolvimento e a satisfacdo como pilares essenciais
para o compromisso organizacional e para a vivéncia de afetos positivos, fatores
essenciais para o bem-estar e realizacdo profissional de todos os colaboradores. Em
contrapartida, a analise da influéncia da idade e dos anos de servigo ndo revelou
diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes avaliadas. O que poderd indicar
gue a idade e a antiguidade na instituicdo ndo constituem varidveis explicativas decisivas
para os niveis de bem-estar ou compromisso organizacional, deixando em aberto a
possibilidade de outros fatores — de ordem organizacional, cultural ou subjetiva —
exercerem maior influéncia. De igual modo, a comparacdo entre docentes e ndo docentes
demonstrou uma relativa homogeneidade nos niveis de satisfacdo, envolvimento,
compromisso e realizagdo, espelhando uma cultura organizacional coesa e praticas de
gestdo transversais. A analise qualitativa veio complementar os dados quantitativos,
revelando que relagGes interpessoais positivas, um ambiente saudavel, o reconhecimento
e a autonomia sdo os principais impulsionadores de felicidade e bem-estar no trabalho.
Ao contrdrio, o excesso de trabalho, a falta de reconhecimento, as relagGes toxicas e as
condi¢des de trabalho desfavoraveis foram apontadas como fontes de mal-estar. As
sugestOes apresentadas pelos colaboradores evidenciaram uma forte valorizagdo de
praticas centradas na integra¢do, reconhecimento do mérito, promog¢ao do equilibrio e
aumento da participacgdo, refletindo uma consciéncia coletiva no que diz respeito as
necessidades e expectativas laborais. Em sintese, os resultados obtidos permitem fazer
um retrato fundamentado e abrangente da vivéncia profissional na Coimbra Business
School ISCAC, evidenciando aquilo que sdo os seus pontos fortes, mas também as areas

de melhoria. Este diagndstico apresenta-se com um contributo de grande relevancia para

90



Mestrado em Marketing e Comunicagao

a definicdo de uma estratégia organizacional em linha com a promoc¢do da motivacao, do
bem-estar e da felicidade no trabalho.

Confrontando os resultados obtidos neste estudo com a revisao da literatura e as diversas
perspetivas tedricas apresentadas sobre bem-estar e felicidade no trabalho, podemos
afirmar que, na generalidade, a realidade da Coimbra Business School se aproxima
fortemente do evidenciado pela ciéncia.

Tal como referido por Lyubomirsky et al. (2005), os colaboradores mais realizados e
satisfeitos com o seu trabalho tém tendéncia a estar mais envolvidos e a ser mais
produtivos — um padrdo claramente evidente nas correlagdes estatisticamente
significativas identificadas entre essas varidveis no presente estudo.

Este cendrio é igualmente suportado pelos contributos Sirota et al. (2005), que defendem
gue os colaboradores que se sentem mais reconhecidos, respeitados e envolvidos
demonstram ser mais motivados. De facto, os dados qualitativos obtidos revelaram a
importancia do reconhecimento, da autonomia e da qualidade das relagGes interpessoais
como principais elementos promotores de bem-estar e felicidade.

A analise destes resultados encontra ainda fundamento na visdo de Moccia (2016), que
entende que a felicidade no trabalho ndo se reduz a auséncia de fatores negativos, mas
baseia-se sobretudo na presenca ativa de condi¢des que favoraveis ao desenvolvimento
pessoal e ao equilibrio emocional. Esta perspetiva estd de acordo com os inputs
recolhidos, em que os colaboradores destacaram a valorizacdo, o ambiente saudavel e a
autonomia como essenciais para o seu bem-estar.

No que diz respeito a cultura organizacional, observou-se uma evidente consisténcia nas
perce¢des dos docentes e ndo docentes quanto a sua experiéncia profissional, o que
espelha a existéncia de praticas de gestao transversais e uma identidade organizacional
partilhada. Esta constatagdo vai ao encontro das convicgdes de Cunha et al. (2013), que
salientam a importancia de uma cultura organizacional coesa para o robustecimento do
compromisso e da satisfacdo.

Ao contrario, a auséncia de diferencas significativas entre faixas etarias e entre niveis de
antiguidade contraria as conclusGes de Wesarat et al. (2015) e Taranowski (2011), que
acreditam que estas variaveis estdo relacionadas com niveis mais elevados de bem-estar.

Esta divergéncia sugere que, no caso da Coimbra Business School, existem outras varidveis
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gue pesam mais para os seus colaboradores, nomeadamente de natureza organizacional
ou relacional.

Esta ideia &, alids, corroborada por Argyle (1992), para quem a felicidade esta mais ligada
a fatores como a qualidade das relacdes e a percecdo de realizacdo pessoal do que
propriamente com caracteristicas sociodemograficas. Os resultados obtidos através deste
estudo reforgcam este principio, demonstrando que os afetos positivos e a realizagdo no
trabalho sdo fatores transversais a maioria dos colaboradores, independentemente da
idade que tém ou dos anos de servico na instituicdo.

Os resultados da analise qualitativa vieram reforcar os dados quantitativos ao evidenciar
a importancia dos aspetos emocionais e simbdlicos no ambiente de trabalho. Esta leitura
dialoga diretamente com a crenca de Weiss e Cropanzano (1996), que defende que o
humor, as emocdes e as experiéncias afetivas influenciam diretamente o modo como os
colaboradores percecionam a organizacdo e o seu proprio desempenho.

Ao mesmo tempo, a visdo de Silverblatt (2010) é particularmente pertinente, ao chamar
a atencdo para o aumento do interesse das organizacdes em promover ambientes de
trabalho felizes como estratégia humanista, mas também como vantagem competitiva. O
presente estudo confirma esse movimento, que coloca as pessoas no centro, na medida
em que os colaboradores demonstraram uma clara valorizagdo de praticas que
promovem integracdo, equilibrio, reconhecimento e bem-estar.

De destacar ainda a visdo de Dutschke et al. (2019) sobre o bem-estar organizacional,
como produto do equilibrio entre o trabalho e as necessidades subjetivas dos
colaboradores, que se revelou bastante Util para interpretar os dados recolhidos. A
insatisfacdo manifestada por alguns participantes quanto ao excesso de trabalho ou a
falta de reconhecimento confirma, de facto, o peso que os fatores simbdélicos e relacionais
tém na construgdo da experiéncia de felicidade no trabalho, mais até do que o peso dos
fatores estruturais.

Por ultimo, e pela especificidade do setor analisado — ensino superior, importa olhar para
os resultados deste estudo em comparagdo com o estudo de Pereira (2014). Os dois
estudos destacam a importancia de implementar a¢les estratégicas que promovam o
bem-estar no ambiente de trabalho. No entanto, enquanto Pereira chama a aten¢do para
fatores mais estruturais e relacionados com as condi¢Ges fisicas e organizacionais, o

presente estudo coloca maior énfase nas dimensdes afetivas, relacionais e motivacionais
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da experiéncia laboral. Apesar das diferentes abordagens, ambos os trabalhos
reconhecem que o bem-estar e felicidade no trabalho resultam de um conjunto alargado
de fatores que devem ser tidos em conta, na perspetiva de se promover uma estratégia
integrada que englobe tantos os aspetos materiais como os imateriais da vivéncia

organizacional.
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7. DEFINICAO DA ESTRATEGIA
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7.1 Descrigao da Estratégia

Com base na andlise dos questiondrios e sugestGes acima apresentadas desenvolveu-se o
“Happy CBS Campus” - Programa de Felicidade e Bem-Estar Organizacional da Coimbra
Business School | ISCAC”, elaborado, discutido em conjunto com a Presidéncia da Escola,
gue o aprovou em marco (anexo 3).

De destacar que, algumas das a¢des sugeridas nos questionarios ndo sdo exequiveis, na
medida em que se trata de uma instituicdo de natureza publica, obrigada ao cumprimento
das exigéncias legais, regulamentares e institucionais, nomeadamente no que diz respeito
a remuneracdes, progressoes, prémios de desempenho, teletrabalho e distribuicdo de

servigo.

O Programa assenta nos eixos tematicos identificados resultantes das sugestdes dos

colaboradores:

. Integracao e Convivio

Neste eixo os colaboradores sugeriram a organizacdo de eventos de teambuilding e a
criagdo de espacos regulares de partilha informal. A Coimbra Business School ISCAC ja
organiza, anualmente, cinco momentos de convivio alargados a toda a comunidade
escolar e um destinado a colaboradores docentes e ndo-docentes.

Os “Welcome Days” marcam o arranque do ano letivo e servem para dar as boas vindas

aos novos alunos e proporcionar o reencontro de docentes, ndo docentes e alunos no
pos-férias. Do programa desta iniciativa consta, habitualmente, uma cerimdnia mais
formal e um convivio informal no campus da Escola.

Ainda com o objetivo do acolhimento e integracdo dos novos alunos e do convivio

informal entre alunos, docentes e ndo docentes realiza-se o “Comboio do Desporto”, uma

iniciativa realizada em colaboracdo com o Ginasio Figueirense (parceiro institucional da
Escola), em que a comunidade escolar desloca-se de comboio até a Figueira da Foz, para
praticar diversas modalidades desportivas (remo, stand up paddle, tiro, kickboxing,
basquetebol, futebol, voleibol, natacdo, ténis de mesa, ciclismo, entre outras).

Durante o primeiro semestre, é também realizado o “Encontro Comunidade ISCAC”, em

parceria com a AESL (Associagdo Empresarial da Serra da Lousd). Esta iniciativa pretende
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nao so6 fomentar o espirito de equipa e promover, num ambiente informal e descontraido,
o estreitamento de lagos entre os varios elementos da comunidade ISCAC, mas também
potenciar o contato sauddvel com a natureza.

A celebracdo do “Dia do ISCAC e Encerramento do Ano Letivo”, acontece em maio, na

ultima semana de aulas. Trata-se de um evento de celebragcdo, homenagens,
reconhecimento e convivio. Neste dia, é celebrada uma missa em memoria dos elementos
da comunidade académica ja falecidos, sdo homenageados os aposentados (docentes e
nao docentes), é reconhecido o mérito profissional a um alumni e o mérito académico aos
melhores alunos do ano letivo anterior, com a atribuicdo de prémios. Este dia é
especialmente relevante para a comunidade académica, e muito participado, juntando
centenas de alunos, docentes e ndo docentes no campus da Escola, num ambiente
informal e de grande proximidade entre todos, animado com bandas, dj e tunas.

Em junho, acontece, ja depois das aulas terminarem, um evento dedicado aos alumni —o

ISCAC Alumni Sunset. O objetivo deste evento é promover o reencontro dos antigos e

atuais alunos, com antigos e atuais professores e ndo docentes e, desta forma, criar e
fortalecer lagos entre o passado e presente.

No Natal a Escola organiza o habitual Jantar de Natal para os seus colaboradores, que se
realiza nas instalacGes da Escola e é invariavelmente um momento de grande convivio e
celebracdo, muito participado e animado.

No sentido de responder a sugestdo dos colaboradores da Coimbra Business School |
ISCAC, este Programa contempla a Realizagdo de mais trés momentos de convivio e
partilha.

Uma acgdo de Teambuilding em que o desafio é criar um ambiente favoravel a
colaboragado, envolvendo todos os colaboradores e mostrando-lhes que sdo capazes de
alcangar melhores resultados se trabalharem em conjunto. Trata-se de uma atividade que
recorre a dinamicas e exercicios praticos para simular situagdes do quotidiano,
permitindo ndo sé a aplicacdo de competéncias de trabalho em equipa, mas também a
assimilacdo de novos conhecimentos. Ao estabelecer paralelismos entre os desafios
propostos e a realidade profissional, estas iniciativas preparam os participantes para
reagir rapidamente as mudancas e para responder com eficicia as exigéncias de

desempenho.
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Um Torneio de Padel, com equipas constituidas por docentes, ndo docentes e alunos, no

sentido de promover o bem-estar, a integracao e o espirito de comunidade. Para além de
incentivar a pratica desportiva e hdbitos de vida sauddveis, também reforca as relagdes
entre os diferentes grupos da instituicao, num ambiente informal e descontraido. Este
tipo de evento reforca o sentimento de pertenca, ajuda a combater o stress do dia a dia
e pode ser uma ferramenta eficaz de inclusao e motivagao.

Passeio ao concelho de Tondela, durante um dia, docentes, ndo-docentes e alunos tém

oportunidade de fortalecer lagos, num momento de convivio, integracdo e o bem-estar.
Esta iniciativa é promovida pela Escola, mas organizada em parceria com a Camara
Municipal de Tondela (parceira da Escola), e vai permitir explorar o patriménio natural,
cultural, industrial e etnografico da regido, valorizando os produtos locais e fomentando
o contato direto com a identidade e as tradi¢Ges do territorio. Para além do seu objetivo
interno, a atividade insere-se numa légica de responsabilidade social e de proximidade
institucional, contribuindo para uma vivéncia académica mais rica, colaborativa e
humanizada.

Tal como referido acima, deste Programa constava ainda uma acdo, que se entendeu
pertinente executar no imediato e estava integrada neste eixo, respondendo a sugestado
de criagdo de espacgos de convivio informal. A Coimbra Business School ISCAC, possui, ha
largos anos, uma sala de convivio, que serve igualmente de sala de refei¢des, equipada
com frigorifico, micro-ondas e mdaquina de café. Embora esta sala esteja, desde sempre,
disponivel para todos os colaboradores, ndo era habitualmente utilizada por docentes,
por se encontrar num piso inferior aos dos gabinetes de docentes. Em margo,
impulsionada por esta sugestdo, a Presidéncia remodelou uma nova sala, no piso
intermédio equipando a mesma com frigorifico, maquina de café, micro-ondas e mesas
para refei¢Ges, decorando todo o espago de forma a valoriza-lo e torna-lo um espaco

acolhedor, criando desta forma um novo espago de convivio e confraternizagdo.

1. Reconhecimento e Valorizagcao

Relativamente ao eixo temdtico do Reconhecimento e Valoriza¢do, a sugestdo ia no
sentido da atribuicdo de prémios de mérito, entende-se que se trata de uma matéria que

ultrapassa em alguma medida a autonomia da Escola, uma vez que os prémios de
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desempenho obedecem a critérios definidos por lei e estdo dependentes da avaliacdo de
desempenho, no caso dos ndo docentes, por via do SIADAP e do Estatuto da Carreira
Docente, condicionado a dotacdo orcamental da Instituicao, para docentes do quadro.

Uma das sugestdes que integram este eixo estd relacionada com o feedback publico e
privado sobre o desempenho dos colaboradores, assumindo que apenas os colaboradores
ndo-docentes tém superior hierarquico direto, capaz de dar feedback sobre o seu
desempenho, assumiu-se como razodvel, neste Programa, em conjunto com a

Presidéncia, a realizacdo trimestral de uma reunido com os servicos, no sentido de avaliar

processos, partilhar experiéncias, discutir solugdes e obter/fornecer feedback sobre

procedimentos e praticas em vigor.

lll.  Sadde e Equilibrio

Dentro da temdtica da saude e equilibrio foram sugeridas pausas ativas ou momentos de
relaxamento durante o horario de trabalho. O Politécnico de Coimbra ja promoveu uma
acao que respondia exatamente a esta sugestdo, tendo na altura deixado de fazer sentido
a sua manutencdo, devido a falta de participantes. Tendo em conta que qualquer
funciondrio, docente ou ndo docente tem total liberdade de movimentos dentro da
escola, entende-se que esta sugestdo podera indiciar a necessidade de existir um horario
especifico, com atividades especificas para esta atividade, a semelhanca da acdo que
noutros tempos o Politécnico promoveu. Neste sentido, o Programa prevé, a auscultagao,
através de um formulario, no inicio do ano letivo, dos interessados em participar nestes
momentos de pausa ativa. Comprometendo-se a Presidéncia, a promover a concretizacdo
desta acao, caso existam interessados.

Relativamente as sugestOes relacionadas com o Teletrabalho em algumas situacdes
especificas, a posicdo da Escola vai exatamente ao encontro dessa especificidade.
Tratando-se de uma escola, em que o ensino é presencial e exige o contato direto entre
aluno e professor, a atividade docente ndo se coaduna com esta possibilidade, exceto em
situagdes muito especificas de intempéries, pandemias ou catdstrofes naturais. Quanto
aos nao-docentes, verifica-se 0 mesmo pressuposto, na medida em que o atendimento

de alunos e professores e a atividade letiva decorrem presencialmente.
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N3o sendo uma sugestdo apontada no questionario inclui-se neste eixo tematico a

realizagdo de um workshop sobre snacks e lanches saudaveis, orientado por uma

nutricionista. Esta iniciativa visa promover habitos alimentares sauddveis entre docentes
e ndo-docentes. Pensado para responder as necessidades do dia a dia, este workshop
pretende oferecer sugestdes simples, acessiveis e nutritivas que contribuem para uma
melhor concentracao, energia e bem-estar geral. Embora a componente “convivio” seja
mais evidente nas a¢des Encontro da Comunidade ISCAC (Lousd), Comboio do ISCAC e
Torneio de Padel, naturalmente, pela sua componente desportiva, podiam, claramente,

inserir-se neste eixo — Saude e Equilibrio.

V. Crescimento e Formagao

No quarto eixo temdtico, que se refere ao Crescimento e Formacado as sugestées foram
no sentido de se investir em formacao continua e intercdambios com outras instituicoes e
realizar palestras e workshops internos para desenvolvimento pessoal e profissional, bem
como partilha de experiéncias. A Coimbra Business School ISCAC tem promovido a
internacionalizacdo dos seus colaboradores com o incentivo, nos ultimos anos, a
realizacdo de mobilidades Erasmus Staff Teaching Assistant (STA), Eramus Staff Training
(STT) e outros programas internacionais, tanto para docentes como para ndo docentes.
No atual ano letivo, por exemplo, motivados pela partilha de experiéncias e de feedback
positivo de colegas que ja realizaram mobilidades Erasmus, candidataram-se ao Programa
varios funciondarios ndo docentes, a maioria com mais de 20 anos de antiguidade, e que
nunca tinham realizado qualquer mobilidade. No sentido de potenciar esta troca de
experiéncias e incentivar a realizacdo de mobilidade, bem como de partilhar o
conhecimento adquirido nestas atividades, este Programa prevé, a realizacdo de uma

reunido_informal, em que cada um falara da sua vivéncia, do que aprendeu, do que

experienciou e das dificuldades que teve e como as ultrapassou, no final de cada ano

letivo. Relativamente aos workshops internos para desenvolvimento pessoal e

profissional, no inicio do ano letivo, através de um formuldrio, far-se-4 uma auscultagao,
no sentido de recolher as tematicas a trabalhar e de perceber os reais interessados em

participar, comprometendo-se a Presidéncia a promover a sua realizagdo. N3o faria
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sentido este programa propor, nesta fase, temas, na medida em que neste estudo nao

foram identificadas areas especificas de trabalho.

V. Condigoes de Trabalho e Autonomia

Por ultimo, relacionado com as condi¢Ges de trabalho e autonomia e em linha com o ODS
4 — Educacdo de Qualidade e o ODS 12 — Produgdo e Consumos Sustentaveis, a Coimbra
Business School ISCAC, no sentido de responder a pretensao de reduzir a carga de tarefas
administrativas aos docentes, vai adquirir tablets para fornecer aos alunos, para a

realizacdo de provas. Esta acdo visa agilizar estes momentos de avaliacdo, acabando com

o papel e por conseguinte com todo o processo de cdpias que o docente teria que
assegurar e permite, igualmente, a correcao imediata, poupando, desta forma o docente
a horas de correcao de provas.

Como resposta a sugestdo de aumentar a autonomia dos colaboradores na organizacao
das suas tarefas, a realizacao de uma formacao interna em gestdo de tempo e prioridades,
no sentido de oferecer ferramentas de planeamento pessoal aos colaboradores. A

formacdo no método GTD (Getting Things Done) é fundamental para melhorar a

produtividade individual e reduzir o stress associado a gestdo multitarefas e
responsabilidades. Ao aprender a identificar, organizar e priorizar com eficacia as
atividades, os colaboradores ganham mais clareza mental, autonomia e foco no que
realmente importa. Esta pratica contribui para um melhor desempenho profissional, mas
também promove o equilibrio emocional, ajudando a evitar a sobrecarga e o cansago

mental.

7.2 Implementag¢ao e Monitorizagao

O Programa tem inicio com o ano letivo 25/26, na medida em que no momento da sua
discussdo, elaboracdo e aprovacdo (marco de 2025) o planeamento das atividades para o
ano letivo 24/25 ja estava orcamentado e em curso e praticamente encerrado. Contudo,
uma das a¢les que estava na versdo original do Programa, foi executada de imediato,
pelo que Ihe serd feita mencgao, pela importancia que tem, mas ndo consta da versao final

do Programa.
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Relativamente a divulgacdo do Programa, a sua génese e aprovacao foi divulgada no
Jornal do Politécnico de Coimbra, na edigao de abril de 2025. A sua divulgagao interna,
por colaboradores docentes e ndo docentes da Coimbra Business School ISCAC, com
explicagdo das atividades e datas sera feita no inicio do ano letivo, através de email e rede
interna de televisdes, para o programa geral e a medida que se aproximar a data de
realizacdo de cada uma das atividades, por email, com formularios de inscricdo e
condicBes de participacgao.

A concretizacdo do programa “Happy CBS Campus” exige o envolvimento ativo de toda a
comunidade académica, com responsabilidade acrescida por parte dos érgdos de gestao.
A sua implementacdo serd objeto de monitorizacdo continua e avaliagdo sistematica,
garantindo a sua melhoria progressiva e a constante adaptacdo as necessidades e
sugestoes dos colaboradores, sempre em sintonia com os objetivos estratégicos da

instituicao.
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8. CONCLUSAO
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O presente estudo permitiu uma analise aprofundada sobre o tema do bem-estar e da
felicidade organizacional, através de uma analise da literatura em conjunto com o estudo
de caso da Coimbra Business School ISCAC. Através desta analise podemos concluir que a
felicidade corporativa e o bem-estar no trabalho sdo atualmente pilares fundamentais
para o sucesso das organizagcdes. No caso concreto da Coimbra Business School | ISCAC,
verificou-se que praticas organizacionais que consideram a individualidade, que
promovem as relagdes interpessoais, que potenciam a realizacdo pessoal e profissional e
estimulam o equilibrio entre vida pessoal e profissional impactam diretamente no
aumento da motivacao, da produtividade e do compromisso dos colaboradores.

A investigacdo demonstrou que criar um ambiente de trabalho positivo é uma vantagem
competitiva real, que impulsiona a inovacdo, a retencdo de talento e a sustentabilidade
institucional, contrariamente ao que acontece em ambientes de trabalho onde as praticas
de bem-estar e de felicidade organizacional sdo negligenciadas, que dao lugar a
problemas de desmotivacdo, rotatividade, absentismo e baixa produtividade. Porém, a
felicidade organizacional ndo deve ser encarada como um fim, mas antes como um
processo de melhoria continua, de construcao e adaptacao, alinhado com as necessidades
dos colaboradores e com os desafios do contexto social e econémico.

Este trabalho veio confirmar que é possivel e desejavel investir num ambiente mais
saudavel. Neste sentido, e indo ao encontro da analise dos resultados obtidos e das
propostas e sugestdes dos colaboradores, foi desenvolvido um programa de bem-estar e
felicidade, em conjunto com a Presidéncia da Coimbra Business School ISCAC, a ser
implementado a partir do préximo ano letivo. O bom acolhimento deste estudo e da
perspetiva de elaborar este programa, por parte da Presidéncia da escola &, sé por si,
revelador do interesse em proporcionar aos colaboradores as melhores condi¢des de
trabalho possiveis, mas o envolvimento no desenho do Programa “Happy CBS Campus”,
espelha claramente o compromisso estratégico, sustentado numa lideranga humanizada,
com politicas coerentes e uma cultura genuinamente centrada nas pessoas. Ao investir
na felicidade e bem-estar dos seus colaboradores a Coimbra Business School | ISCAC
afirma-se como uma instituicdo de ensino superior inovadora e humanista, reforcando a

sua missao e valores.
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Assim, este estudo robustece a importancia de integrar estratégias de felicidade e bem-
estar no foco da gestao organizacional, na perspetiva de construir instituicdes mais fortes,

mais humanas e mais capazes de enfrentar os desafios do futuro.
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Estratégia de Felicidade Corporativa e Bem-Estar
numa Instituicdo de Ensino Superior — o caso da
Coimbra Business School ISCAC

No ambito da realizagdo do projeto de mestrado em Marketing e Comunicagéo da Escola Superior de
Educacio do Instituto Politécnico de Coimbra solicito a V. colaborag&o no preenchimento do presente
inquérito.

0 objetivo deste projeto é desenvolver e implementar uma estratégia de felicidade corporativa focada em
melhorar o bem-estar dos colaboradores (docentes e ndo docentes) e alinhar essa estratégia com a marca
Coimbra Business School ISCAC. O desenvolvimento deste projeto sé é possivel com a V. colaboragéo, na
medida em que se pretende que as agdes propostas vao ao encontro das necessidades e expectativas da

maioria.

N&o ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua opiniao

pessoal, sincera e objetiva.
0 tempo previsto para preenchimento deste inquérito é de 5/7 minutos.
0Os dados obtidos servem exclusivamente este propésito e é garantida a estrita confidencialidade no seu

tratamento.
Qualquer questao, divida ou esclarecimento relacionada com o questionario ou o estudo em aprego deve ser

colocada para: affreitas80@gmail.com

Ana Filipa Freitas

* Indica uma

1.  CONSENTIMENTO INFORMADO, LIVRE E ESCLARECIDO PARA *
PARTICIPAGAO EM ESTUDO DE INVESTIGAGAO

( De acordo com a Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto)

Na qualidade de participante no estudo acima referido, declaro que
compreendi todos os objetivos da minha participagéo no mesmo, pelas
informagdes que me foram fornecidas pela responsavel da investigagéo. Foi

garantida a confidencialidade e anonimizag&o dos dados. DropHaHD

Desta forma, aceito de livre vontade a participagdo neste estudo e permito
a utilizacdo dos dados que de forma voluntaria fornego, confiando em que
apenas serao utilizados para esta investigagéo, aceitando também a
divulgacdo dos resultados obtidos no meio cientifico, garantindo o
anonimato.

Marcar apenas uma oval.

Sim



PARTE | - Dados Pessoais

2. Carreira: *

Marcar apenas uma oval.

) Docente

N&o-Docente

3. Género: *

Marcar apenas uma oval.

Feminino

Masculino

4. |dade: *

Marcar apenas uma oval.

Até 35 anos

36 a45anos
46 a 55 anos
56 a 65 anos

66 a 70 anos

5. Habilitagdes Académicas *

Marcar apenas uma oval.

Escolaridade obrigatéria
12° ano

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento



6. Categoria Profissional: *

Marcar apenas uma oval.

Assistente Operacional
Assistente Técnico
Técnico Superior
Assistente (Docente)
Professor Adjunto

Professor Coordenador

7. Numero de anos de trabalho na CBS | ISCAC: *

Marcar apenas uma oval.

0 a 5anos

6 a 10 anos
'11a15anos

16 a 20 anos

21 a25anos

26 a 30 anos

31a35anos

36 a 40 anos

Parte Il - Avaliacdo da Felicidade no local de trabalho

Nesta seccdo do questiondrio sdo apresentadas algumas afirmacdes. Pretende-se que, numa escala que varia
entre “discordo totalmente” e “concordo totalmente”, selecione a opgao que melhor caracteriza a sua situagéo
pessoal no local de trabalho.



8. Envolvimento *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nem
Discordo  Discordo . discordo Concordo  Concordo
Discordo Concordo
totalmente bastante nem bastante totalmente

concordo

No meu
trabalho,
sinto-me a
transbordar
de energia

O trabalho
que eu faco
tem imenso
significado e
proposito

O tempo voa
quando estou
a trabalhar

No meu
trabalho,
sinto-me forte
e vigoroso

Estou
entusiasmado
com o meu
trabalho

Quando estou
a trabalhar,
esqueco tudo
orestoa
minha volta

0 meu
trabalho
inspira‘me

Quando me
levanto de
manh3,
apetece-me ir
trabalhar

Sinto-me feliz
quando
trabalho
intensamente



Sinto orgulho
no trabalho

que fago

Sinto-me
imerso no
meu trabalho

Sinto-me
capaz de
trabalhar por
longos
periodos de
tempo
seguido

O meu
trabalho é
desafiante

Sinto que me
deixo levar
pelo
entusiasmo
quanto estou
a trabalhar

No meu
trabalho sou
mentalmente
muito
resiliente

Tenho
dificuldade
em
desprender-
me do meu
trabalho

No meu
trabalho
persisto
sempre,
mesmo
quando as
coisas nao
correm bem



9. Satisfagdo com o Trabalho *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nem
Discordo  Discordo . discordo Concordo  Concordo
Discordo Concordo
totalmente bastante nem bastante totalmente
concordo

Estou
satisfeito com
a natureza do
trabalho que
realizo

Estou
satisfeito com
a pessoa que
me
supervisiona
(o meu
superior
hierarquico)

Estou
satisfeito com
as minhas
relagdes com
outras
pessoas da
organizagao
com quem
trabalho (os
meus colegas
de trabalho ou
pares)

Estou
satisfeito com
a
remuneracgao
que recebo
pelo meu
trabalho

Estou
satisfeito com
as
oportunidades
de progresséao
na carreira
que existem
na
organizagao

Considerando



tudo, estou
satisfeito com
aminha
situagéo
laboral



10. Compromisso Organizacional Afetivo *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nem
Discordo  Discordo . discordo Concordo  Concordo
Discordo Concordo
totalmente bastante nem bastante  totalmente
concordo

Ficaria muito
feliz se
permanecesse 0
resto da minha
carreira nesta
organizacao

Gosto de falar
da minha
organizacao a
pessoas de fora
(que nao
trabalham na
organizacgao)

Sinto realmente
os problemas da
organizacao
como se fossem
meus

Penso que
poderia
facilmente
tomar-me tao
apegado a outra
organizagao
como sou a esta

Nesta
organizacgao,
sintome como
parte de uma
familia

Sinto-me
emocionalmente
ligado a esta
organizagao

Esta
organizagao tem
um grande
significado
pessoal para
mim.



Tenho um forte
sentimento de
pertenca a
minha
organiza¢ao

Parte Il - Andlise do Bem-Estar no trabalho

De forma a responder a esta parte do questiondrio, utilize a escala abaixo e escolha o nimero que expressa de
uma melhor forma o que sente:
1- Nada; 2 - Nem um pouco; 3 - Um pouco; 4 - Moderadamente; 5 - Bastante; 6 - Extremamente; 7 - Totalmente



11.  Nos Ultimos seis meses, o0 meu trabalho tem-me deixado: *

Marcar apenas uma oval por linha.
1 2 3 4 5

Alegre
Preocupado
Disposto
Contente
Imitado
Deprimido
Entediado
Animado
Chateado
Impaciente
Entusiasmado
Ansioso
Feliz
Frustrado
Incomodado
Nervoso
Empolgado
Tenso
Orgulhoso
Com Raiva

Tranquilo



12.

Indique, por favor, em que medida as seguintes afirmagdes representam a sua opiniao

sobre o seu trabalho.

Para responder utilize a seguinte escala e selecione a opgdo que melhor corresponde a

sua opiniao:

Marcar apenas uma oval por linha.

Discordo  Discordo
totalmente bastante

Realizo o
meu
potencial

Desenvolvo
habilidades
que
considero
importantes

Realizo
atividades
que
expressam
as minhas
capacidades

Consigo
alcangar
recompensas
importantes
para mim

Supero
desafios

Atinjo
resultados
que valorizo

Avancgo nas
metas que
estabeleci
para a minha
vida

Fago o que
realmente
gosto de
fazer

Expresso o
que ha de

Nem
. discordo Concordo  Concordo
Discordo Concordo
nem bastante totalmente
concordo

*



melhor em
mim

Parte IV - Insights

Nesta parte do questionario pretende-se que responda apenas com palavras ou frases curtas e simples.

13. Quais os fatores que mais contribuem para a sua felicidade e bem-estar no trabalho?

14. Quais os fatores que mais contribuem para a sua infelicidade e mau-estar no trabalho?

15. Quando pensa em felicidade e bem-estar no trabalho quais s&o as trés primeiras palavras
que lhe ocorrem? (coloque as palavras por ordem de importancia)



16. Partilhe sugestdes de iniciativas que considera terem potencial para aumentar a
sua felicidade e bem-estar no trabalho.

Este conteldo néo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios



Balcdo Unico
Inicio

Parecer final da Comissio de Etica do IPC sobre
o parecer solicitado

Deliberacio sobre o pedido de Parecer N° 33/2025, com o Titulo: "Estratégia de
Felicidade Corporativa e Bem-Estar numa Institui¢do de Ensino Superior — o caso
da Coimbra Business School ISCAC ", requerido por "Ana Filipa Martins Freitas".

A.1. DOCUMENTOS Analizados:
1. Pedido de parecer submetido no Balcio Unico 2. Consentimento informado no cabegalho do
Questionario 3. Resumo curricular da Proponente 4. Cronograma (atualizado a pedido da relatora)

5. Questionario final para aplica¢@o aos participantes

A.2. RESUMO DO PROJETO:

Projeto de investigacdo proposto por Ana Filipa Martins Freitas, diretora de Comunicagao e
Imagem do Instituto Superior de Contabilidade (ISCAC), do Instituto Politécnico de Coimbra
(IPC), com a orientadora Alexandra Maria Fernandes Leandro, docente da Escola Superior de
Educacdo de Coimbra, IPC. O estudo intitulado “Estratégia de Felicidade Corporativa e Bem-Estar
numa Instituicdo de Ensino Superior — o caso da Coimbra Business School ISCAC” tem como
objetivo geral desenvolver e implementar uma Estratégia de Felicidade Corporativa para o ISCAC/
Coimbra Business School adequada ao diagnéstico a extrair de uma pesquisa interna do estado
atual de bem-estar e felicidade entre os colaboradores, através de questionarios a funcionérios
docentes e ndo docentes. E objetivo especifico a promogdo de uma cultura de felicidade e bem-
estar alinhada com os objetivos estratégicos da institui¢do. Os participantes sdo os trabalhadores
docentes e nio docentes da Coimbra Business School ISCAC, sendo feito o recrutamento por email
institucional, com autorizacio de divulgaciio dada pela presidéncia da escola. Os critérios de
inclusio e de exclusdo foram preenchidos pela Proponente, a pedido da relatora. O estudo inclui a
aplicacdo de um questiondrio constituido por quatro partes, tendo a Proponente informado que as
Partes 1 e 4 sdo de sua autoria; j4 as Partes 2 e 3 reproduzem escalas validadas e publicadas,
disponiveis online para utiliza¢do. A Proponente declarou ter desistido das entrevistas que faziam
parte do estudo, em fase subsequente a aplicagdo do questionario. Nao obstante existir autorizagao
tacita pelo facto de o Presidente da institui¢do/local de estudo ser coorientador do estudo, a
Proponente anexou a autorizagio para a realizacdo do estudo. Nao foi solicitado parecer a outra

comissao de ética.

B — IDENTIFICACAO DAS QUESTOES COM EVENTUAIS IMPLICACOES ETICAS:

B.1. De acordo com o Consentimento Informado (CEIPC_CILE), os métodos utilizados
decorrentes dos procedimentos do estudo, sdo seguros e ndo configuram riscos. B.2. A
calendarizacio apresentada evidencia que a recolha de dados ter4 inicio ap6s a obtengdo do
parecer favoravel por parte desta comissdo. B.3. A informacao prestada no inicio do questionério a
aplicar aos participantes é adequada e suficientemente detalhada quanto ao procedimento, para a
emissio da declaracio de prestacdo de consentimento informado, livre e esclarecido, pelos
participantes. B.4. Do pedido resultam as declaracdes de garantia de confidencialidade e seguranca



de dados pessoais recolhidos, de que serdo para uso exclusivo do presente estudo, e de que ndo
existem interesses financeiros a motivar o estudo. B.5 A Proponente evidenciou ter autorizagao do
responsével do local de estudo para a sua realizacao.

C — CONCLUSOES:

O estudo cumpre os requisitos éticos de investigagéo com seres humanos de acordo com o disposto
no n.° 2 do art.° 7° do Regulamento da Comisséo de Etica do IPC, pelo que nada tenho a opor ao
desenvolvimento deste projeto, propondo um parecer favoravel ao seu desenvolvimento.

Deliberacao final:
Deferido, por Unanimidade, em reunido do dia 26 de fevereiro de 2025.

Coimbra, 26-02-2025
0O(a) Presidente da Comissao de Etica do IPC,

Adelino Manuel Moreira dos Santos

0O(a) Relator(a) do Pedido de parecer,

Isabel Maria de Aguilar Cabral de Andrade Ramalho
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A Coimbra Business School | ISCAC assume como compromisso estratégico a promogdo de um
ambiente organizacional saudavel, inclusivo e motivador, onde cada pessoa possa desenvolver
plenamente o seu potencial, harmonizando os desafios profissionais com as exigéncias e expectativas
pessoais.

O Programa “Happy CBS Campus” nasce da convic¢do de que o equilibrio entre a vida profissional,
pessoal e familiar € um pilar essencial para o bem-estar individual e o sucesso coletivo, respondendo
simultaneamente as exigéncias legais, regulamentares e institucionais, em consonancia com as
orientacdes estratégicas da Escola.

O Programa de Felicidade e Bem-Estar Organizacional da Coimbra Business School | ISCAC assenta nos
seguintes principios orientadores:

z Transparéncia, Dialogo e
Cooperacao

A Escola promove uma cultura de comunicagdo clara e aberta, incentivando o
didlogo construtivo e a participacdo ativa de toda a comunidade académica,
reforcando a coesdo institucional e o sentido de pertenca.

z Equidade, Inclusao e Respeito
pela Diversidade

A Escola promove um ambiente de trabalho onde a igualdade de
oportunidades é garantida, a diversidade é valorizada e todas as pessoas sao
tratadas com respeito, dignidade e justica, independentemente das suas
caracteristicas ou contextos pessoais.

z Etica e Integridade

A Escola norteia-se por principios éticos, sustentando-se na honestidade,
responsabilidade e confianga muatua, como fundamentos de uma cultura
organizacional sélida e respeitada.

00




z Reconhecimento e
Valorizacao das Pessoas
A Escola reconhece o mérito, valoriza as competéncias individuais e promove

uma cultura de reconhecimento continuo, como motor do desenvolvimento
pessoal, profissional e organizacional.

z Sustentabilidade e
Responsabilidade Social

A Escola compromete-se com praticas sustentaveis que promovam a saude, a
seguranca, o bem-estar e a qualidade de vida dos seus colaboradores,
assumindo o seu papel ativo na construcdo de uma sociedade mais equilibrada
e justa.

EIXOS DE ATUACAO / ACOES

Integracaoe Saude e
Convivio Equilibrio
¢ Welcome Days e Auscultacdo dos colaboradores - Pausa Ativa
¢ Comboio do ISCAC e Workshop snacks e lanches saudéaveis
e Encontro comunidade ISCAC (Lousa)
 Jarfarce ROt Crescimento e
e Torneio de Padel N
¢ Teambuilding Formacao

e Passeio ao concelho de Tondela .
e Dia do ISCAC e encerramento do ano

letivo R
e |SCAC Alumni Sunset

Workshops internos para desenvolvimento
pessoal e profissional

Reunido/Partilha de experiéncias Erasmus
STA e STT e outras experiéncias de
internacionalizagao
Reconhecimento e

Crescimento e

Valorizacao
R . Formacao
e Realizacdo trimestral de reunidao com
0S servigos e Introducdo de tablets na realizacdo de
provas

e Formacdo no método GTD (Getting Things
Done)



TIMELINE

\
1
|
Setembro Outubro Novembro Dezembro i
1
¢ Welcome Days « Encontro Comunidade ISCAC » Reunido trimestral com os servicos « Jantar de Natal :
* Comboio do Desporto (Lousa) « Workshop snacks e lanches :
e Auscultagdgo dos colaboradores « Auscultacao de temas para saudaveis 1
(pausa ativa) workshops internos para :
e Introdugdo dos tablets para desenvolvimento pessoal e 1
realizagao de provas profissional :
4
SO — e — S »
/4
]
1
: Margo Fevereiro Janeiro
1
: « Torneio de Padel » Reunido trimestral com os servigos ¢ Teambuilding
1 » Formagdo no método GTD (Getting
: Things Done)
1
1
1
]

Abril Maio Junho Julho
« Passeio ao concelho de Tondela ¢ Dia do ISCAC e Encerramento do ¢ ISCAC Alumni Sunset e Avaliagdo do Programa e
ano letivo o Reunido/partilha Erasmus STA e STT recolha de
« Reunido trimestral com os servigos propostas/sugestdes para o

Programa de 26/27

Nota:

A implementacdo deste Programa serd objeto de monitorizagdo continua e
avaliacdo sistematica, garantindo a sua melhoria progressiva e a constante
adaptacdo as necessidades e sugestdes dos colaboradores.
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