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Resumo

Este estudo exploratério teve como principal objetivo avaliar a percecdo do bem-estar numa
empresa, a sua relacdo com o stresse ocupacional e a salde, procurando identificar as
similaridades e os contrastes ao nivel dos colaboradores de 6rgdos de direcdo /chefia e de

nivel operacional.

Partindo da revisdo da literatura para a abordagem e clarificacdo dos conceitos mais
importantes sobre os temas de bem-estar, stresse e qualidade de vida no trabalho, tematicas
relevantes no contexto organizacional da atualidade, este estudo empirico pretende evidenciar
como a percecdo dos individuo sobre o seu contexto de trabalho tem implica¢6es na qualidade

de vida e salde das pessoas.

Para o estudo foi utilizado o método de investigacdo qualitativa, com a aplicacdo de uma
entrevista semiestruturada a 8 colaboradores com funcGes de direcdo e chefia e a 8
colaboradores de nivel operacional. A entrevista possibilitou a colheita de dados
sociodemogréaficos dos participantes e a avaliacdo das condi¢fes indutoras de stresse segundo

0 modelo de Sutherland & Cooper, para compreensdo do bem-estar.

Os resultados do estudo demonstraram pela analise da percecdo dos colaboradores, face a
diferentes variaveis do contexto organizacional, que a empresa Mundo Aquético S.A.
Zoomarine- promove 0 seu bem-estar, com preocupacdes para a promoc¢ao do seu equilibrio
ao nivel social psicol6gico e emocional. Para os trabalhadores de uma forma geral a empresa
proporciona condicBes de trabalho, satisfacdo e politicas amigas da familia, promove o
crescimento pessoal, a autonomia na fungéo e nos processos decisorios (com maior énfase ao
nivel das chefias), fomentando a relagdo positiva entre pares, para o estimulo do espirito de
equipa e do trabalho de grupo, condicGes determinantes para a felicidade e qualidade de vida

no trabalho.

Contudo, fatores como a sazonalidade da regido comprometem a salde e o bem-estar dos
colaboradores principalmente pelo aumento significativo da carga de trabalho e pela politica
da empresa no recrutamento e selecdo de novos colaboradores, que devido a sobrecarga de

trabalho ndo se fomenta e promove o comprometimento com a empresa.

Palavras- Chave: Bem-estar, saude, felicidade no trabalho, satisfacdo no trabalho, stresse
ocupacional.
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Abstract

This exploratory study had as main objective to evaluate the perception of well-being in a
company and how it is related to occupational stress and health, seeking to identify
similarities and contrasts at the level of the employees with management/leadership roles and

employees with operational roles.

Starting from the literature review for the approach and clarification of the most important
concepts on the topics of well-being, stress and quality at work, relevant themes in today's
organizational context. This empirical study intends to show how the individual's perception
about their work context has implications on people's quality of life and health.

The qualitative research method was used for this study with the application of a semi-
structured interview to 8 employees with management and leadership roles and 8 employees
with operational level roles. The interview made it possible to collect sociodemographic data
from the participants and evaluation of stress inducing conditions according to the Sutherland
& Cooper model, for well-being understanding. The results of the study demonstrated by the
analysis of the employees' perception against different organizational context variables, that
Mundo Aquatic - S.A. Zoomarine Company promotes its well-being, with concerns for the

promotion of their balance at social psychological and emotional levels.

For workers in a general way the company provides working conditions, satisfaction and
family friendly policies, promotes personal growth, autonomy in function and decision-
making processes (with greater emphasis on management levels) fostering the positive
relationship between peers, for the encouragement of team spirit and group work, determinant

conditions for happiness and quality of life at work.

However, factors such as the seasonality of the region compromise the health and well-being
of employees mainly due to the significant increase in the workload and by the company's
policy on the recruitment and selection of new employees which due to the work overload

does not encourage and compromises the commitment with the company.

Key words: well-being, health, happiness at work, job satisfaction, occupational stress.
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INTRODUCAO

Os recursos humanos sdo na atualidade vantagem competitiva para as organizacoes,
constituindo-se, como fator chave para o seu sucesso, face a competitividade dos mercados
(Nielsen, Nielsen, Ogbonnaya, Kanséla, Saari & Isaksson, 2017, Srivastava e Kanpur, 2014).
Paralelamente, o valor do trabalho é hoje mais do que a mera representacdo da sobrevivéncia
dos individuos e das suas familias; é importante fonte de realizacéo e crescimento pessoal e 0
espaco onde o individuo passa um elevado nimero de horas do seu dia, pelo que se torna
determinante a felicidade e a paixdo com o trabalho, uma vez que trabalhadores felizes tém a
capacidade de ser mais criativos, resilientes, socialmente mais integrados, e apresentam

comportamentos mais saudaveis e produtivos como refere Gongalves (2014).

Nesta reciprocidade de trocas, assiste-se ao permanente equilibrio /desequilibrio entre as
exigéncias impostas pelo trabalho, e 0s recursos pessoais, sendo inumeras as variaveis
influenciadoras deste processo dinamico, quer ao nivel do individuo, do trabalho, da
organizacdo e do meio envolvente (Ramos, 2016). O investigador salienta também que a
mudanca de paradigma relativamente ao papel dos colaboradores no seio das organizagdes;
trouxe para as politicas de GRH, preocupacdes com a saude e o bem-estar dos trabalhadores.
Danna & Griffin (1999) salientam a este respeito a interdependéncia entre os constructos, uma
vez que ambos tém como fatores influenciadores 0s riscos psicossociais presentes no
ambiente do trabalho, as carateristicas da personalidade e o stresse profissional. Rego, Souto e
Cunha (2009) ressalvam que a realizagéo, a satisfagdo e os sentimentos positivos com a vida,
como o prazer e a alegria, se constituem como metas a alcangar na procura incessante da

felicidade no trabalho, onde a motivacdo humana € essencial para o bem-estar no trabalho.

A este respeito, Bakker e Leiter (2010) mencionam que as organizacGes necessitam de
individuos com motivacdo e saudaveis a nivel psicoldgico, de forma a proporcionar um
desenvolvimento quer das suas atividades pessoais quer laborais, conduzindo com sucesso ao
desenvolvimento assertivo das suas competéncias e por conseguinte a um aumento da
produtividade da organizacdo incrementando um desafio com visdo para a exceléncia. Por seu

turno, e olhando as consequentes do bem-estar no trabalho, Kuykendall e Tay (2015) deixam



claro que baixos niveis a auséncia de bem-estar se repercute no individuo em sentimentos e
emocdes negativas, tais como a insatisfacdo ou a infelicidade, aumentam os niveis de stresse,

0 absentismo e a intengdo do turnover.

A adversidade que caracteriza hoje os ambientes de trabalho, e os desafios a que os individuos
séo forgados a responder no quotidiano das suas vidas, impdem um esforco concertado para
promover o bem-estar no trabalho e nas demais dimens@es da vida, uma vez que o bem-estar
no trabalho se constitui como um importante indicador da qualidade de vida no trabalho e

consequentemente para a qualidade de vida em geral.

Consciente da emergéncia da tematica que aponta para a melhoria e implementacdo de
praticas e politicas para o bem-estar no trabalho, ao nivel da Gestdo de Recursos Humanos,
considerou-se pertinente o desenvolvimento deste estudo, no ambito de uma empresa da

regido algarvia, tendo-se como objetivos primordiais:

» Conhecer a qualidade de vida no trabalho numa empresa de diversdo, onde a
preservacdo do reino animal e ambiental sdo pilares estruturantes;
» Compreender de que forma sdo os colaboradores afetados a nivel da saide e do bem-

estar no desempenho das suas fungdes na empresa.

Sendo parcos o0s estudos para a compreensdo do bem-estar no trabalho no contexto nacional,
pelo menos no que respeita ao conhecimento da investigadora, considerou-se pertinente
abordagem da tematica, partindo-se de uma pesquisa bibliogréfica extensiva, como base de
suporte para a abordagem de conceitos, teorias e conhecimentos, relevantes para o

desenvolvimento do estudo.

O estudo encontra-se dividido em cinco capitulos, o primeiro dos quais a revisao da literatura,
onde é apresentado o suporte tedrico de investigacdo. No capitulo seguinte procede-se a
abordagem do estudo empirico, pela apresentacdo dos objetivos do estudo, a caraterizagdo
sumaria da empresa e a descricdo dos varios aspetos inerentes a metodologia desenvolvida.
Os capitulos subsequentes reportam-se a apresentacdo e discussdo dos resultados, com a
identificacdo de eventuais limitacOes e sugestdes para investigacfes futuras, sendo que no

capitulo final, sdo apresentadas as principais conclusdes decorrentes desta investigacao.



CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo pretende-se a abordagem dos conceitos que se constituem como suporte teérico
deste estudo, mais concretamente o bem-estar, a qualidade de vida e o stresse no ambito dos
contextos de trabalho. Impés-se também a apresentacdo de modelos teoricos e o aflorar de
conhecimentos empiricos, que se consideraram de maior pertinéncia, no decurso da revisdo da
literatura, para uma maior compreensdo do bem-estar e das suas repercussdes para as

organizacges e para 0s seus colaboradores.

1 — O bem-estar — uma breve abordagem

O bem-estar € um conceito amplo e transversal a areas distintas do conhecimento, sendo
vulgarmente empregue na vida quotidiana para manifestar sentimentos positivos em relacéo a
situacbes ou experiencias vivenciadas e transporta-se as diferentes esferas da vida dos
individuos (e.g., familia, trabalho, social).

Sendo apanagio para o ser humano, o interesse pela tematica tornou proficua a producéo de
conhecimento cientifico e colocou em evidéncia a dificuldade para a definicdo de um conceito
universal de bem-estar como apontam Dodge, Daly, Huyton e Sanders (2012). Esta mesma
ideia é partilhada por Edmunds (2010) que na sua reflexdo coloca como principais
consideracOes para a complexidade da constru¢do do construto, o facto de o bem-estar ser
uma percecdo pessoal e individual (o que pode conduzir a diferencas entre individuos), e do
seu significado se remeter para abordagens distintas no contexto das diferentes areas ou

disciplinas (e.g., saude, psicologia, economia).

Outra evidéncia a reter na compreensdo do bem-estar, e que decorre de inimeros estudos
desenvolvidos pelo crescente interesse e pertinéncia da tematica no contexto atual da
sociedade, da vida em geral e das organizagdes, é a sua interse¢do com outros constructos,
como a felicidade, a qualidade de vida, a satisfagdo com a vida ou a saude (Arora &

Bhagat;2016; Ryan & Deci, 2001), o que torna complexo delimitar o seu conceito.



Sendo certa a inevitabilidade das mudancas e das exigéncias acrescidas no contexto das
organizagOes atuais como garantia do sucesso e da competitividade, importam as
preocupacOes com o bem-estar dos colaboradores, uma vez que estes se constituem como
elementos fundamentais da dinamica organizacional (Gongalves, 2014). Promover estratégias
para a vivéncia de experiencias de trabalho positivas e enriquecedoras do desenvolvimento
pessoal, pela implementacdo de politicas no &mbito da GRH, nomeadamente ao nivel do
clima organizacional, da autonomia, nimero de horas de trabalho, suporte social e da
clarificacdo de funcdes (Goncalves, 2014; Lee & Asforth, 1996); do equilibrio do trabalho
com as demais esferas da vida (Cunha et al., 2016; Carvalho e Chambel, 2014); da
comunicacgéo para a gestéo de conflitos e processos de feedback com os colaboradores (Cunha
et al., 2016), entre muitas outras, torna-se fator decisivo para a melhoria do bem-estar e a

qualidade de vida no trabalho.

A este respeito Adair (1988, citado por Miguel, Rocha & Roehrich, 2014) refere que para a
produtividade de uma empresa, séo premissas fundamentais a satisfacdo e o bem- estar dos
profissionais, onde importam medidas eficazes para a gestdo do tempo. Para o autor o
confronto com as exigéncias do mundo do trabalho, e a sua estreita relacdo com as diferentes
esferas da vida, suplantam muitas vezes o tempo disponivel para o desempenho da
multiplicidade de papéis. O planeamento é pois essencial para a eficacia dos processos, tanto
ao nivel da vida pessoal, mas determinante no contexto das organizacfes, 0 que denota a

importancia significativa dos responsaveis pela GRH.

Contudo, e com intuito de evidenciar aspetos que se consideram pertinentes ao nivel do
comportamento organizacional, imp&em-se apresentar o conceito de bem-estar de Dodge et
al., (2012, p. 230),“ the balance point between na individual’s resource pool and the
challenges faced”, representado na figura 1.1. Este conceito coloca em evidéncia a influéncia
de fatores internos e externos ao individuo na sua perce¢do de bem-estar. Conforme implicito
nesta definicdo, perante uma mudanca ou novo evento significativo de vida, o confronto com
desafios e exigéncias (fisicas, psicolégicas e sociais), impdem ao individuo, na procura
continua do seu bem-estar e da homeostasia, a utilizagdo de recursos (fisicos, psicoldgicos e
sociais). Se as exigéncias se sobrepdem aos recursos, ou se estes sdo superiores as exigéncias,

compromete-se o bem-estar.
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Figura 1.1 — O conceito de bem-estar. Fonte: Adaptado de Dodge et al., (2012, p. 230)

Outro ponto a salientar, e como ja anteriormente referido, sdo multiplas as abordagens do
bem-estar, sendo no entanto na literatura duas as “correntes” que mais tém denotado o maior
interesse dos investigadores; o bem-estar subjetivo (e.g., Diener, Oishi, & Lucas, 2003) e 0
bem-estar psicolégico (e.g., Ryff, & Singer, 2008, Ryff, 1989), que seguidamente se
desenvolvem, objetivando-se a ligacdo com a esfera do trabalho e das organizacdes.

1.1 — O bem-estar subjetivo

O bem-estar subjetivo (BES) tem a sua origem no campo da Psicologia Positiva e reporta-se a
sentimentos como o prazer e a felicidade ou a satisfacdo com a vida, tendo subjacente o
pressuposto de que na vivéncia das experiéncias da vida em geral, o individuo
tendencialmente se mobiliza para a procura da felicidade, ndo se limitando apenas a evitar a

auséncia de mal-estar (Galinha, 2008).

Sendo um construto complexo Danna e Griffin (1999), tal como Diener (1984) e Galinha
(2008) identificam para o BES duas dimensdes distintas: a dimensdo cognitiva, que se
reporta a satisfacdo com a vida em geral; e a dimensdo afetiva que se refere ao sentimento
geral de felicidade. Da dimensdo afetiva fazem parte as emogdes positivas e as emogoes
negativas, sendo determinante para o BES, segundo (Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002), a
predominancia da relacdo positiva no que respeita as emocoes dos individuos no confronto
com 0s acontecimentos de vida, ou seja importa para 0 BES que os individuos percecionem

mais emoc0es positivas do que emogdes negativas.

Para Diener (1984), na compreensdo do bem-estar € fundamental a consideracdo de trés
aspetos inerentes ao seu construto: a subjetividade (pois reporta-se as experiencias pessoais);

o facto de ser uma medida de avaliacdo global (ja que se estende e tem a influencia de



diferentes aspetos da vida); e o facto de encerrar fatores positivos e negativos que se traduzem
em emocgdes positivas (e.g., alegria, felicidade ou o orgulho) ou negativas (e.g., tristeza,
ansiedade ou o stresse), em funcdo dos acontecimentos. Esta posicdo foi reforcada em

investigacOes subsequentes (e.g., Diener, Oishi, & Lucas, 2003).

Quanto as teorias e modelos explicativos do BES, é possivel distinguir na literatura duas
abordagens absolutamente opostas; as teorias bottom-up e as teorias top-down, como aponta
Wilson (1967, citado por Galinha e Ribeiro, 2005). Na primeira abordagem, esta implicita a
ideia de que para a felicidade se impdem a satisfacdo constante das necessidades béasicas do
individuo, e a vivéncia quotidiana de acontecimentos agradaveis ou desagradaveis, que se
repercutem em afetos positivos ou negativos, ou seja 0 BES relaciona-se com fatores externos
ao individuo. Em oposicao na perspetiva top- down a felicidade tem inerente a predisposicédo
das pessoas para avaliar positiva ou negativamente 0s seus acontecimentos de vida. Sao as
aspiracdes individuais e a capacidade para a adaptacdo que determinam a felicidade, tendo
como determinantes do processo varios aspetos; como as experiéncias passadas, 0s valores

pessoais ou a comparagao com 0S outros.

Sendo certo que ambas as dimensdes do BES envolvem emocdes positivas da pessoa
relativamente ao seu contexto/ambiente, e aos objetivos que consegue alcangar, importa
efetivamente salientar a necessidade de preocupacao como o BES dos colaboradores no seio
das organizacGes, uma vez que baixos niveis de BES se repercutem em sentimentos e
emocdes negativas, como a insatisfagdo ou a infelicidade, aumentam os niveis de stresse, o

absentismo e a intencdo do turnover (Kuykendall & Tay, 2015).

Transpondo para os contextos de trabalho da atualidade, o pressuposto da avaliacdo global
contida ao nivel do BES, e tendo em consideracdo a atualidade, julga-se significativo
evidenciar que as exigéncias crescentes, estreitaram as fronteiras entre as esferas do trabalho e
outras dimens@es da vida dos individuos (dimensdo cognitiva do BES), como por exemplo a
familia. Tendo implicitas exigéncias para o cumprimento do papel, impdem a utilizacdo de
recursos. O desequilibrio entre as exigéncias e 0s recursos, 0 tempo envolvido no
cumprimento de um papel em detrimento do outro, pode aumentar a tensdo e o stresse
percecionado, afetando negativamente quer o trabalho quer a esfera da familia, com impactos
relevantes para o nivel de bem-estar do individuo (Albuquerque & Lima, 2007). Por oposicao,

0 equilibrio entre recursos e exigéncias propiciam as emocdes positivas e a vivéncia de
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experiéncias que promovem o enriquecimento do individuo, maximizam a propensdo para o

bem-estar e para a qualidade de vida (Greenhaus & Powell, 2006).

A importancia significativa da familia no trabalho, e a estreita relacdo entre a esfera da familia
e a esfera do trabalho é destacada por Carvalho e Chambel (2014), que no seu estudo sobre o
enriquecimento do trabalho na familia (ETF), a evidenciam como determinante fator
explicativo do bem-estar no trabalho. Cabe as organizacdes, em prol do seu proprio sucesso e
competitividade, o desenvolvimento e a implementacdo de politicas promotoras deste
equilibrio, no ambito das préaticas da Gestdo de Recursos Humanos (GRH), para a melhoria

dos niveis de bem-estar e da satisfagdo com a vida em geral.

Em suma, o BES traduz a avaliacdo pessoal que o individuo faz da sua propria vida, em que a
frequéncia dos afetos positivos se deve sobrepor aos afetos negativos para um melhor nivel de
BES, sendo também um facto que na incessante procura pela felicidade € inevitavel o
confronto com acontecimentos que tem inerente a manifestacdo de afetos negativos. O BES é
transversal as diferentes dimensdes da vida, de entre as quais o trabalho € um importante

indicador da qualidade de vida.

1.2 — O bem-estar psicolégico

Na conceptualizacdo do bem-estar psicoldgico (BEP), tendo também subjacente, tal como o
BES, a procura da felicidade e a satisfacdo, diferenciam-se deste ltimo na medida em que 0s
investigadores referem que importa para o BEP, a mobilizacdo das potencialidades da pessoa
para a autorrealizagcdo, promovendo o desenvolvimento individual e o significado de vida
(Ryan & Deci, 2001, Ryff & Singer, 2008).

Importa salientar que o interesse na abordagem do bem-estar se prende ndo s6 com a
complexidade do construto, mas assenta também na diferenciacdo se duas preceptivas
distintas, como notdrio na pesquisa da literatura: a eudemdnica ou funcional (que tem
subjacente a necessidade da autorrealizagdo do individuo), onde o bem-estar €
conceptualizado como o funcionamento pleno do individuo nas vivéncias das suas

experiéncias; e a hedonica ou pessoal, onde a felicidade e o prazer sdo premissas essenciais



do individuo, que na persecucdo do seu bem-estar procura continuamente o evitamento da

vivéncia de situagcdes que tenham associado o sofrimento e a dor (Ryan & Deci, 2001).

Ryff e Keyes (1995) partindo dos trabalhos iniciais de Ryff (1989), apresentam um modelo de
BEP, com seis dimensdes distintas e significativas para potenciar o desenvolvimento humano:
a Autonomia (que assegura a independéncia e autodeterminacdo do individuo para as
escolhas perante as pressdes do meio); o Relacionamento positivo com outras pessoas (pela
empatia e afei¢do por todos os seres humanos, capacidade de amar fortemente e de manter
amizade e a identificacdo com o outro); a Auto aceitacdo (revela a avaliacdo positiva de si
mesmo); o Dominio do ambiente (capacidade do individuo para desenvolver e funcionar em
ambientes que se ajustem as sua carateristicas psicoldgicas pela facilitacdo do controle de
fatores externos que caraterizam o meio envolvente), o Propdsito de vida (orienta para o
significado da vida, pela definicdo de objetivos a alcancar); e o Crescimento pessoal (reflete
0 processo continuo e permanente de desenvolvimento pessoal para a abertura e para a

adaptabilidade na vivéncia das diferentes fases da vida).

O modelo proposto pelos autores, descreve o0 BEP como um construto multidimensional e
integra conceitos ligados a psicologia e a salde mental, como transparecem as suas
dimensGes, sendo 0 BEP uma dimensdo do bem-estar geral que se centra no funcionamento
psicolégico do individuo Ryff (1989).

Sendo a necessidade para a autorrealizacdo, uma necessidade fulcral para os individuos no
sentido em que proporciona o crescimento e o desenvolvimento pessoal e o alcangar de
objetivos delineados ao longo da vida, o BEP, importante indicador da saude psicoldgica,
realca a necessidade de incluséo de praticas de GRH, assente exatamente no funcionamento
positivo dos colaboradores. A este respeito, Bakker e Leiter (2010) referem que as
organizacOes necessitam de individuos com motivacdo, e saudaveis a nivel psicoldgico,
proporcionando um desenvolvimento quer das suas atividades pessoais quer laborais,
conduzindo com sucesso ao desenvolvimento assertivo das suas competéncias e por
conseguinte a um aumento da produtividade da organizagdo incrementando um desafio com

visdo para a exceléncia.



1.3 — O bem-estar no trabalho/ felicidade no trabalho

A preocupagdo com o bem-estar no contexto laboral e das organizagdes tem-se acentuado ao
longo das ultimas décadas, pelo papel central dos recursos humanos, que reconhecidamente
representam uma vantagem competitiva, constituindo-se como fator determinante para o
sucesso das organizacdes, face a enorme competitividade dos mercados globais (Nielsen,

Nielsen, Ogbonnaya, Kéansélg, Saari & Isaksson, 2017).

A mudanca de paradigma relativamente ao papel dos colaboradores no seio das organizacdes;
questdes essenciais do comportamento organizacional; e a exigéncias crescentes dos
mercados, trouxeram para as politicas de GRH, preocupac¢des com a salde e o bem-estar dos
trabalhadores a que Ramos (2016) se refere como o resultado da conjugacdo de fatores
individuais (decorrem da avaliacdo pessoal dos individuos relativamente ao seu trabalho e
contexto envolvente) e de fatores inerentes ao préprio trabalho, como por exemplo as suas
caracteristicas. Resulta pois a necessidade de compreender o BET, uma vez que a
reciprocidade de trocas entre os trabalhadores e as suas organizacdes envolve aspetos

importantes do funcionamento dos individuos e da dindmica organizacional.

O BET entendido como a felicidade no trabalho néo se esgota nos aspetos da satisfacdo com o
trabalho, chama a atencdo para a responsabilidade organizacional no enquadramento de
estratégias promotoras da vivéncia de emocdes positivas no trabalho e do sentido de trabalho
significativo (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso & Neves, 2016; Fisher 2010). Na verdade
o trabalho é hoje uma importante fonte de realizacdo e crescimento pessoal, espaco onde o
individuo passa um elevado numero de horas do seu dia, sendo por isso essencial que sinta
felicidade e paixdo pelo seu local de trabalho; j& que como refere Gongalves (2014),
trabalhadores felizes tém a capacidade de ser mais criativos, resilientes, socialmente mais

integrados, apresentando também comportamentos mais saudaveis e produtivos.

A este respeito Rego, Souto e Cunha (2009) referem que o trabalho é uma pedra basilar para a
vida e para a felicidade do individuo, sendo determinante a satisfacdo de recursos materiais,
sociais, psicolégicos e emocionais, em resultado das necessidades percecionadas como

bésicas e significativas. Para os autores, a realizacdo, a satisfagdo e 0s sentimentos positivos



com a vida, como o prazer e a alegria, constituem-se como metas a alcancar na procura
incessante da felicidade no trabalho, onde a motivacdo humana € essencial para o BET. A
motivacdo € pois fator determinante e impulsionador da acdo dos colaboradores no seu
processo de adaptacdo as mudancgas nos contextos de trabalho. Um trabalhador motivado
desenvolve comportamentos ajustados a sua funcdo e ao cumprimento dos objetivos
individuais e organizacionais; e potencia a sua capacidade de adaptacdo ao clima e cultura da
organizacdo (Goncalves, 2014).

Por seu turno, Foizer (2013) refere que os colaboradores que manifestam um baixo nivel de
felicidade, apresentam um absentismo de cerca de 1. 25 dias por més em relacdo aos
colaboradores que se mostram mais felizes, isto traduz num défice de produtividade de cerca
de 15 dias por ano, os colaboradores também sdo mais admirados pelos clientes quando se

encontram mais felizes.

Warr (2002, citado por Gongalves, 2014) foi um dos primeiros autores a estudar o bem-estar
nas organizaces, reforcando que o sentimento de felicidade ou de infelicidade desempenham
papel essencial na concretizacdo de objetivos na vida profissional e da organizagdo, sendo que
estes acompanham o individuo ao longo do seu percurso. Para o autor a felicidade e 0 BET
decorrem de fatores como: a oportunidade e controlo pessoal; a possibilidade de aquisicéo e
utilizacdo de competéncias; a clareza das tarefas; a remuneracdo; a seguranca fisica; a

oportunidade de progressdo na carreira e a igualdade.

Na constru¢gdo do seu modelo o autor identifica inicialmente quatro dimensdes: o afeto
(emocdes positivas e negativas associadas ao trabalho), as aspiracfes (reportam-se ao
estabelecimento de objetivos possiveis de concretizar em prol do crescimento e
desenvolvimento pessoal), a autonomia (capacidade para no confronto com as pressoes
externas mantendo-se fiel as suas intenc¢des individuais) e a competéncia (capacidade para
lidar eficazmente com as situacdes de pressGes externas do meio de forma a alcangar o
sucesso), tendo posteriormente incluido uma quinta dimensdo que denominou como o
“funcionamento integrado” positivo da pessoa, onde se torna percetivel uma visao holistica
da pessoa. Contudo, salienta o bem-estar afetivo como primordial para a avaliacdo da saude
mental do individuo e destaca o papel e a responsabilizacdo da organizacdo na felicidade e

BET dos seus colaboradores.
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Fisher (2010) no seu estudo sobre a felicidade no trabalho integra no construto da felicidade
no trabalho, aspetos como a satisfagdo com o trabalho, o engagement e o comprometimento
organizacional, enquanto Danna & Griffin (1999) salientam também a interdependéncia entre
0 BET e a salde no contexto de trabalho, uma vez que embora se reportem a questdes
distintas, tém como fatores influenciadores os riscos psicossociais presentes no ambiente do

trabalho, as carateristicas da personalidade e o stresse profissional.

Na verdade sdo inumeras as condicionantes dos contextos de trabalho que medeiam as
emoc0Bes positivas e negativas dos individuos nas organizacfes, e que se constituem como
indicadores significativos do BET; nomeadamente o numero de horas de trabalho, as
exigéncias e os recursos do trabalho, a autonomia, o suporte social pelos colegas e pelas
chefias de proximidade (Lee & Ashforth, 1996).

Outros autores falam em preditores do BET (Gongalves, 2014), orientando para a
diferenciacdo entre os preditores individuais (e.g., fatores sociodemogréaficos, a
personalidade, as competéncias individuais ou os recursos financeiros) e os preditores
organizacionais, inserindo nesta Ultima categoria aspetos varios e complexos como as
condigdes de trabalho, as carateristicas e conteudos do trabalho, o clima e a cultura
organizacional, as relagdes interpessoais e questdes que envolvem os processos de lideranca e

praticas de gestao.

Desta forma, sendo o comportamento dos colaboradores influenciado por um conjunto de
fatores internos/externos, constitui-se um desafio para as organizagdes, e para 0S Seus
responsaveis pela Direcdo de Recursos Humanos, a implementacdo de condicGes de trabalho
propicias e dignas de um ambiente saudavel, para o desempenho da atividade profissional dos
seus trabalhadores, promovendo o crescimento pessoal e bem-estar, com o intuito de manter

os colaboradores motivados e assim interessados em alcangar o seu méximo potencial.

Nesta perspetiva salientam-se as recomendacdes de Fisher (2010) para a criacdo de ambientes
de trabalho felizes (figura 1.2), a que importa atender ao nivel das praticas de GRH, uma vez
que o sentimento de felicidade tende a melhorar o desempenho profissional, as relacGes
interpessoais e a produtividade (Gongalves, 2014). Esta autora salienta ainda que as
estratégias promotoras do BET, sdo da responsabilidade da organizacdo e das hierarquias de
proximidade, a quem compete por exemplo, proporcionar condi¢fes de trabalho, promover
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processos formativos para a aquisicdo e melhoria de competéncia, desenvolver e implementar
0s processos de avaliacdo de desempenho, para melhores resultados dos colaboradores e das
proprias organizagdes. Considera-se que o envolvimento dos colaboradores nas estratégias da
empresa e a implementacdo da formacdo interna e externa no seu plano de agdo, é medida
indispensavel para desenvolver uma boa articulacdo entre a formacdo adquirida em sala e a

replicacéo posterior no local de trabalho.

Ambiente de trabalho Feliz

Crie uma cultura organizacional (empresarial) saudavel, respeitosa e solidéria.

Forneca (proporcione) uma lideranca competente a todos os niveis.

Promova tratamento justo, seguranca e reconhecimento.

Projete / idealize os trabalhos/ tarefas para serem interessantes, desafiadores,

autonomos e ricos em feedback.

e Facilite o desenvolvimento de habilidades/capacidades para melhorar a
competéncia e permitir o crescimento.

e Selecione adequadamente pessoa-organizagdo e pessoa-emprego

e Melhore o ajustamento através do uso de pré-visualizagGes de trabalho realistas e
préticas de socializagao.

e Reduza as dificuldades e aumente a produtividade diaria.

e Adote praticas de trabalho de alto desempenho,

e Persuadir os funcionérios a reformular um ambiente de trabalho menos ideal para

aceitavel (mencionado, mas decididamente ndo endossado por Hackman, 2009).

Figura 1.2 — Recomendacdes para a criacdo de ambientes de trabalho felizes. Fonte: adaptado de Fisher (2010)

Em sintese ndo promover o BET dos colaboradores ou a sua felicidade no trabalho pode
resultar em custos significativos para o individuo, pela menor capacidade para lidar com o
stresse no quotidiano das organizacdes, com alteracGes a nivel individual que afetam a saude
fisica e psicologica dos individuos ou a manifestacdo de alteracbes comportamentais; sendo
igualmente importantes as repercussdes para a organizacdo pelo aumento do absentismo,
maior risco de acidentes de trabalho ou perda da produtividade (Chambel, 2016; Kuykendall
& Tay, 2015).

Acresce apenas reforgar como ja anteriormente evidenciado que o BET integra aspetos do
BES e do BEP, bem como a interdependéncia com o bem-estar em dimensdes extra
organizacionais. Chambel (2016) reforca a este respeito a ideia de que o BET ndo se restringe

apenas a vida profissional, abrangendo na verdade aspetos varios da vida dos individuos para
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além das fronteiras do trabalho. E na verdade uma dimensdo do construto da qualidade de
vida, pelo que seguidamente se pretende a sua abordagem, destacando algumas nogdes que se
julgam pertinentes no &mbito do corpo tedrico deste trabalho.

2 — A qualidade de vida e o trabalho: fator chave de bem-estar

A qualidade de vida no trabalho (QVT) reflete segundo Srivastava e Kanpur (2014) num
conjunto de praticas e condi¢des ao nivel do contexto de uma organizagédo, voltadas para 0s
colaboradores, com o intuito de aumentar os niveis de satisfacdo, motivacdo, para um maior
comprometimento com o seu trabalho e consequente com a organizagdo e com 0S Seus

resultados, potenciado o sucesso, face a competitividade dos mercados.

Bagtasos (2011) na sua revisdo da literatura evidéncia que da analise dos inimeros estudos
disponiveis, torna-se possivel constatar que a QVT é influenciada por trés varidveis
principais: 0s processos de interacdo relacional que se estabelecem no trabalho, os conteudos
do trabalho, e as condicdes do trabalho. Huang, Lawler e Lei (2007) referem igualmente a
importancia de um ambiente favoravel ao trabalho, para que seja possivel a QVT,
diferenciando para a sua compreensdao aspetos como o equilibrio trabalho-familia, o

reconhecimento no trabalho, a compensacao e a superviséo.

Limongi-Franca, Antonio e Schirrmeister (2016) referem-se a QVT, como a percecdo e 0
conjunto de medidas que no seio da organizagdo, procuram alcancar o bem-estar dos
profissionais, visando a maior produtividade de trabalho. Segundo os autores, a preocupacao
com o bem-estar deve contemplar maltiplas dimensdes do individuo (nomeadamente as suas
dimensdes bio-psico-sociais), promover a seguranga e a salde no trabalho (e.g., proporcionar
condigdes fisicas e psicossociais para 0 desempenho do trabalho), praticas de inclusdo e
justica social (e.g., salario justo e em funcdo da responsabilidade, equidade), entre inUmeras

medidas que garantam a satisfacdo do profissional.
A preocupacdo com a QVT, tem pois subjacente a humanizacdo do trabalho, ja que mais o

mero desempenho eficaz de uma funcéo, reconhece a importancia significativa dos recursos

humanos, como fator determinante para a organizagdo, considerando-0s como vantagem
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competitiva, sendo por isso fulcral para as empresas a retencao dos seus talentos (Srivastava e
Kanpur, 2014; Limongi-Franca, Anténio e Schirrmeister, 2016).

A pressdo para uma gestdo eficiente de recursos para as organizagdes; e a pressao que
carateriza o quotidiano da vida dos seus profissionais, envolve multiplos aspetos de fatores
influenciadores da QVT, que transcendem as fronteiras da organizacéo, pelo que proporcionar
e promover QVT, obriga a implementacdo de politicas e préaticas que olhem o trabalhador,
como um todo, orientando direta ou indiretamente para a satisfacdo das suas necessidades
mais basicas, mas também as de crescimento e realizacdo pessoal (Srivastava e Kanpur,

2014), promovendo a minimizacgdo do stresse negativo e potenciando o bem-estar.

Uma ideia que importa reter é a de que o trabalho quando percecionado como causa de mal-
estar e de insatisfacdo; porque ndo representa para o individuo uma possibilidade de
crescimento, porque as exigéncias para o seu desempenho se sobrepdem as capacidades e
conhecimentos do profissional, ou porque simplesmente o ambiente de trabalho é adverso ao
estabelecer de relagdes interpessoais e de suporte social eficazes, entre muitas outras questoes
amplas do comportamento organizacional; torna-se fonte de distress, que quando vivenciado
de forma continua, produz efeitos nefastos para o individuo, para a organizacdo, e para a
sociedade em geral. Daqui decorrem questdes como o absentismo, 0 turnover, 0
comprometimento, problemas salde e da adocdo de comportamentos aditivos (Albuquerque
& Lima, 2007; Huang, Lawler & Lei, 2007; Kuykendall & Tay, 2015; Ramos, 2016).

Desta forma, pode concluir-se que quando percecionada QVT pelos colaboradores, torna-se
visivel o bem-estar dos seus colaboradores, que se sentem mais felizes e comprometidos com
0 seu trabalho e com a organizacdo. Se pelo contrario as medidas implementadas pela
empresa, ndo potenciam bem-estar e ndo permitem aos profissionais QVT nas dimensdes bio-
psico-sociais do individuo e na sua interacdo com o meio envolvente, assiste-se a ineficacia
dos programas para o bem-estar e para a QVT, com a elevacdo dos niveis de stresse

organizacional e individual.

3 — O stresse: consideraces gerais

O stresse integra a vida quotidiana e estende-se as diferentes dimensdes da vida, onde no

confronto diario de situagBes potencialmente geradoras de stresse se impdem ao individuo a
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capacidade para a adaptabilidade, condicdo essencial para o equilibrio e para a percecéo geral
de bem-estar, j& que como refere Serra (2011), o stresse é contributo considerdvel para a
diminuigdo da qualidade de vida de milhdes de pessoas, afetando consequentemente o Seu

bem-estar.

Presente na Lingua Inglesa desde o século XIV, o termo stresse foi inicialmente empregue
para exprimir algo relacionado com o exterior- como presséo- tendo no século XIX alargado a
sua abrangéncia para se reportar também a mente humana (Serra, 2000, citado por Gongalves,
2014).

Segundo Graziani e Swendsen (2007, p.15) “a palavra stresse deriva, por aférese, de distress,
qgue provém do antigo francés destrece e estrece. Destrece significava desamparo. Estrece
significava estreiteza e opressdo: deriva do latim classico stringere, strictum, stringo, que
significava apertar, limitar.”. Os autores realcam ainda a presenca da concec¢do do stresse ao
longo da historia, como se pode evidenciar na ideia do filésofo Heraclito, em 550-480 a.c.,
guando afirmava que a matéria tinha na sua composicao elementos e qualidades que de uma
forma dindmica ora se opunham ora se alinhavam, possibilitando trocas entre eles, sendo

essencial este equilibrio para a sobrevivéncia dos organismos.

Alvo do interesse de diversos investigadores, foram varios os contributos que ao longo do
tempo possibilitaram compreender a problematica do stresse e dos seus efeitos para o ser
humano e para os seus contextos de vida, destacando-se inicialmente os trabalhos pioneiros de
Seyel (1930, citado por Stroebe & Stroebe, 1995) que nas suas pesquisas sobre a tematica,
procedeu pela primeira vez a sistematizacdo do conceito de stresse que define como o
processo de resposta do organismo sempre que, perante uma adversidade é forcado a ajustar-
se a mudanga. O mesmo autor desenvolveu o Sindroma Geral de Adaptagdo, integrando no
processo adaptativo de resposta ao stresse trés fases distintas e comuns a todos 0s organismos:
Alarme (o confronto com o fator causador de stresse, pela quebra da homeostasia
desencadeia respostas fisioldgicas e neuro quimicas, como por exemplo o0 aumento da tensédo
arterial ou do ritmo cardiaco); resisténcia (fase subsequente em que organismo desenvolve o
processo adaptativo para restabelecer o equilibrio), e a exaustdo (decorre apenas quando
persistem as condicdes adversas do meio e decorre a perda de recursos adaptativos do

organismo, com resultados nefastos para a satde fisica do organismo).
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Posteriormente, trabalhos subsequentes de Lazarus e Folkman (1984, citados por Serra, 2011),
colocam na compreenséo do stresse a dimenséo psicoldgica, contrariando a ideia do stresse
como um fendmeno de cariz meramente bioldgico. Perante potenciais “ameagas”, sejam estas
reais ou apenas formuladas pelo individuo, séo ativados mecanismos de resposta a situacédo ou
acontecimento percecionado como incomodo, com manifestacdes que nao se cingem apenas a

questdes fisicas, mas que acarretam também respostas de cariz psicolégico e emocional.

Sendo o6bvia a multiplicidade de respostas, importa também salientar esta mesma evidéncia
para 0s préprios acontecimentos indutores de stresse, uma vez que como refere Serra (2011),
estes podem ser de natureza fisica (e.g., exposicdo ao frio ou calor excessivo), psicoldgica
(e.g., uma situacdo de conflito interpessoal) ou social (e.g., caréncia econémica).

Outra evidéncia que decorre da consulta da literatura, passa pela comum conotacdo negativa
do stresse, impondo-se salientar que em contextos e situagdes particulares, o stresse pode na
verdade funcionar como fator impulsionador da a¢do e da mudancga, na persecucdo de uma
meta ou objetivo. A este respeito, investigadores como Seley (1979) e Edwards (1988),
citados por Goncalves (2014), colocaram em destaque uma dupla significacdo stresse em
funcdo das consequéncias positivas ou negativas para o individuo, trazendo para a abordagem
cientifica o eustress e o distress. O primeiro (0 eustress) reporta-se a situacdes e experiéncias
no qual o stresse tem resultados e consequéncias positivas, propiciando o desenvolvimento de
estimulos que impelem os individuos a alcangarem objetivos pré-definidos. Por oposi¢do o
distress remete para situacdes e praticas pessoais desagradaveis, que podem repercutir-se na
salde e na percecdo do bem-estar psicolégico. Daqui resulta provavelmente a justificativa
para 0 maior interesse dos estudos cientificos, sendo o distress referido com o termo genérico

de stresse.

Callegari (2000, p. 15), evidencia mesmo o stresse como uma questdo fulcral para a sociedade
quando afirma que este “ (...) é causa de um mal-estar difuso e de numerosas doencas que
podem ser graves e até mortais. Na verdade, o stresse parece constituir uma espécie de
‘epidemia’ de fim de século, tipica das sociedades ocidentais mais civilizadas, a ponto de ser

definido como ‘doenga de civilizagdo.”

Por seu turno, Canon (1935, citado por Gongalves 2014) refere-se ao stresse como uma

condicdo essencial ao Homem, ja que no inicio da sua evolugdo o stresse era um fator de
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sobrevivéncia em resposta aos predadores, onde se impunha lutar ou fugir (fight-or-flight).
Resulta pois constatar-se que o stresse tem efetivamente um papel significativo no quotidiano
de vida dos individuos, sendo na verdade um estimulo de alerta para as situacbes e

acontecimentos passiveis de “perigo” nos contextos do dia-a-dia.

Assim, e sendo o stresse uma problematica recorrente, onde os individuos se confrontam
diariamente com situacOes excessivas e de dificil controlo, de onde podem advir situaces
patoldgicas que carecem de intervencdo especializada, importa a atencdo para 0s sinais e
sintomas de stresse. Segundo Serra (2011), estes variam de pessoa para pessoa, em funcao
fatores internos e externos a pessoa e ao meio envolvente, e provocam alteragdes de origem
vegetativa (e.g., dores de cabeca, alteracdes do sono e aumento da pressdo arterial); cognitiva
(e.g., pensamentos repetitivos, dificuldades de concentracdo e nos processos de tomada de
decisdo); emocional (e.g., ansiedade, falta de confianca em si proprio ou comportamentos de
agressividade) e comportamental (e.g., comportamentos aditivos, o isolamento social ou a

insatisfacdo com o trabalho), como ilustra a figura 3.1:

Alteracdes Comportamentais: Alteragdes Emocionais:
Comportamentos aditivos: Ansiedade

Isolamento social Falta de auto-confianca
Insatisfagdo com o trabalho Comportamentos Agressividade

INDIVIDUO COM STRESSE:
Sinais e Sintomas

Alteracdes Cognitivas: Sintomas vegetativos:
Pensamentos repetitivos Dores de cabeca
Dificuldade concentracdo Alterac@es do sono
Dificuldade tomar decis6es Aumento da tensdo arterial

Figura 3.1 — Sinais e sintomas do stresse no individuo em stresse. Fonte: Adaptado de Serra (2011, p.26)

Sendo efetivamente o stresse um potencial fator causal de efeitos nocivos para os individuos,
é apontado por Cunha et al., (2016), como a “epidemia” dos tempos modernos, fenomeno
presente no quotidiano da vida em sociedade e uma questdo premente dos contextos de
trabalho, com consequéncias quer para o colaborador, quer para as organizacdes, expdem-se

seguidamente algumas consideracdes sobre o stresse profissional.
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3.1 — O stresse profissional

O stresse no trabalho é na atualidade um facto inegavel e de interesse significativo para as
organizacdes e para a sociedade em geral, sendo evidentes as preocupa¢des com a tematica,
pelas suas repercussdes quer para as organizagdes, quer para a salde dos seus trabalhadores,
uma vez que estas representam custos a nivel individual, organizacional e para a sociedade em

geral.

Definido por Roos e Altmaier (1994, citado por Serra, 2011, p.524), como “a intera¢do das
condicdes do trabalho com as caracteristicas do trabalhador de tal modo que as exigéncias do
trabalho excedem a capacidade do trabalhador lidar com elas”, denota a ideia do

desajustamento entre o individuo, 0 meio envolvente e o seu trabalho.

Os custos do stresse profissional envolvem questdes amplas e complexas como por exemplo o
absentismo, o turnouver, ou a saude, como demonstram a titulo de exemplo os dados
estatisticos europeus de 2002, salientados por Gongalves (2014), onde o stresse representa
gastos estimados em cerca de vinte milhdes de euros, e é responsavel na Unido Europeia (EU-
15), por cerca de 50-60% do absentismo laboral. Dados da Organizagdo Mundial da Saude
(2007) demonstram ainda que cerca de dois milhdes de trabalhadores morrem por ano, em
contexto de acidentes de servico e de doenca, ou por lesdes resultantes de mas préticas e
procedimentos incorretos no trabalho; muitas vezes associados direta ou indiretamente as

questdes do stresse laboral.

Em Portugal a abordagem do stresse iniciou-se de forma espacada na década de oitenta, sendo
0 ponto de viragem o Congresso Nacional de Stresse, em 1987, promovido pelo Prof. Doutor
Adriano Vaz Serra, da Universidade de Coimbra, nos Hospitais da Universidade de Coimbra.
Na década de 90 o tema assume um significado de status social e face a sua pertinéncia, nasce
em 1996, o Instituto de Prevencdo do Stresse e da Saude Ocupacional (IPSSO), sendo a
primeira e Unica instituicdo, até a data, destinada a investigacdo e intervencdo na area do

stresse no trabalho (Ramos, 2016).

Resulta pois a constatagdo da preméncia dos estudos para a compreensdo do stresse no
contexto organizacional, perante a inevitabilidade das mudancas constantes nos contextos de

trabalho, sendo visivel na literatura o enfoque do stresse profissional, sobre multiplas
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perspetivas. Objetivando a compreensdo do fendmeno do stresse no trabalho, o0s
investigadores procuraram identificar as suas causas (e.g., Sutherland & Cooper, 1990, citado
por Serra, 2011), e os seus efeitos na saude do individuo (e.g., Quick & Henderson, 2016;

Schneiderman, Ironson & Siegel, 2005).

Contudo o interesse na problemética do stresse, estendeu-se para o desenvolvimento de
estudos para a analise das suas consequéncias ao nivel do comportamento organizacional
(e.g., Mughal, Walsh & Wilding, 1996, Gongcalves, 2014), e da sua interferéncia nas esferas
da familia e social (e.g., Adams, King & King, 1996), uma vez que como refere Serra (2011),
as exigéncias de papel em qualquer uma das dimensdes de vida, pode amenizar ou ampliar a

percecdo e a incapacidade para lidar com o stresse no trabalho.

A multiplicidade de abordagens prende-se pois com a complexidade da tematica, mas também
com a intima relacdo do stresse profissional com a generalidade da vida no quotidiano dos
individuos, envolvendo como anteriormente mencionado, aspetos da pessoa, da organizacao e
fatores e contextos extra-organizacionais, que influenciam o bem-estar e a qualidade de vida
(Schneiderman, Ironson & Siegel, 2005; Serra, 2011, Gongalves 2014).

Yeves (2016), refere a este respeito que o bem-estar e a satde no trabalho estdo relacionados e
sdo influenciados pelos fatores que se encontram na génese do stresse profissional, tais como
as condi¢bes ambientais, o tipo de tarefa, as exigéncias do papel ou as relagbes interpessoais.
A autora evidencia ainda, que 0os mesmos podem em pessoas diferentes ou em situacgoes
circunstancialmente distintas, ser percecionadas como motivadoras ou indutoras da satisfacao
com o trabalho, ou por oposi¢cdo como potenciais fontes de stresse, comprometendo o bem-

estar e 0 engagement dos colaboradores.

Esta mesma ideia é confirmada por Serra (2011), que a respeito da relacdo entre o individuo e
o trabalho, refere que o stresse tem inerente questdes como as exigéncias da tarefa, e a
percecdo que o individuo tem sobre a sua capacidade para o controlo da mesma. Quanto mais
elevadas sdo as exigéncias associadas ao desempenho de uma tarefa, mais elevada a percegao
do stresse, sendo a capacidade de individuo para o controlo do grau de exigéncia a tarefa
determinante para a auséncia ou para a manifestagcdo do stresse. O autor salienta ainda na sua
abordagem, que a vivéncia do stresse de forma continuada no tempo e de elevada intensidade,
é fator potenciador de mal-estar e de manifestacdo de doenca.
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Siegrist (1996), salienta também que a insatisfacdo € um fator determinante para a percecéo
do stresse pelo individuo; se um trabalho ndo possibilita a satisfacdo das necessidades de
realizacdo, ndo traduz um sistema de recompensa ajustado ao esfor¢co empreendido, ou néo se
enquadra no sistema de valores do individuo, € percecionado como stressor. Por seu turno, o
simples ajustamento entre as exigéncias do trabalho e a resposta do individuo, resultante da
sua capacidade para a adaptacdo, traduzem-se em efeitos benéficos para a saude (Caplan,
2011; Karasek, 2011; Siegrist, 2002, citados por Ramos, 2016).

Relativamente a capacidade adaptativa face ao stresse, parece pertinente afirmar a influéncia
de dois processos distintos; a avaliacao cognitiva do individuo face ao meio envolvente, que
orienta para percecdo da situagdo ou circunstancia vivenciada como um desafio ou uma
ameaca para o bem-estar, e das exigéncias e recursos disponiveis para enfrentar a ameaca; e
as estratégias de coping, como forma de minimizar o stresse (Folkman, Lazarus, Gruen &
DeLongis, 1986).

Moos e Schaefer (1993, citado por Serra, 2011), propem no seu modelo conceptual de
stresse e coping, a inclusdo de cinco aspetos significativos a considerar e que podem ser
transpostos, ndo apenas para a vida em geral mas também para o stresse no trabalho: o sistema
do meio ambiente (envolve os acontecimentos indutores de stresse e 0S recursos sociais); 0
sistema pessoal (relativos ao individuo, onde se engquadram fatores sociodemograficos e
pessoais); as crises e transi¢cbes de vida (dizem respeito aos acontecimentos propriamente
ditos); as respostas cognitivas e avaliacdo e coping (que sofrem a influencia do sistema
ambiental e pessoal) e a salde e bem-estar, sdo todos transacionais.

Ainda a respeito desta tematica, segundo Lazarus e Folkman (1984, citado por Serra, 2011),
as estrategias de coping podem ser focadas no problema ou nas emog¢des. Na primeira assiste-
se a adocdo de estratégias que visam a alterar a situacdo ou agente stressor, pela via da
negociacao, pela resolucdo do conflito interno ou do apoio social; representando a Gltima o
esforgo levado a cabo pelo individuo para regular as emocg6es que resultam da somatizacéo do
stresse, pela adocdo de comportamentos adaptativos como por exemplo, a realizagdo de
atividade fisica, lazer ou comportamentos aditivos (Antoniazzi, Dell’Aglio & Bandeira,
1998). Para Lazarus e Folkman (1988), como refere Serra (2011) estas estratégias podem ser

diferenciadas em oito dimensdes principais: indicativas de confronto, distanciamento,
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autocontrolo, procura de apoio social, aceitacdo da responsabilidade, fuga- evitamento, planos

de resolucéo de problema e reavaliagéo positiva.

Serra (2011), refere ainda que a maior ou menor eficacia das respostas adaptativas decorrentes
dos processos de coping, depende dos recursos pessoais e sociais disponiveis pelo individuo e
do tipo de problema com que a pessoa se defronta. Assim, pode considerar-se que da eficacia
do coping, resulta em Gltima andlise o bem-estar dos colaboradores, podendo advir da sua

ineficécia efeitos nocivos para o individuo, quer ao nivel do trabalho, quer da vida em geral.

Importa pois no contexto das organizacgdes identificar potenciais situagdes indutoras de
stresse, pelo acompanhamento de proximidade e das redes de comunicagdo formais e
informais no seio da organizacdo, como estratégia para a estruturacdo e implementacao de
programas para a minimizacdo do stresse negativo no trabalho, potenciar a satisfacdo e as
emogdes positivas no trabalho, e promover o bem-estar e a qualidade de vida dos
colaboradores, de onde resultam reflexos 6bvios para a organizagao.

3.2 — As fontes de stresse

As fontes de stresse sdo descritas por Kahn e Byosiere, (1992, citados por Sonnentag & Frese,
2003) como as condicBes ou situacdes que acarretam tensdo, podendo como refere Serra
(2011) ter associado multiplas questdes como o0s acontecimentos significativos de vida,
expetativas de vida que ndo se concretizam, situagdes traumaticas, pequenos acontecimentos
do quotidiano, ou questdes macro sociais (e.g., desemprego, crises econémicas), entre outras.
Para Cunha et al., (2016), estas fontes de stresse, também designados como antecedentes do
stresse profissional, podem agrupar-se em dois grandes grupos; 0s organizacionais e 0s extra-

organizacionais.

A este respeito, Gongalves (2014) salienta também a possibilidade de diferentes
categorizacOes para as fontes de stresse ao nivel da literatura, sendo que para este estudo se
considera a abordagem desenvolvida por Sutherland e Cooper (1990, citado por Gongalves,

2014), no modelo das condigdes indutoras de stresse no trabalho, representado na figura 3.2.
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Para os investigadores podem diferenciar-se sete dimensfes distintas no que respeita aos
antecedentes do stresse no trabalho; as intrinsecas do trabalho; o papel da organizacédo; a
carreira; a estrutura e clima da organizacao; as relagdes dentro da organizagéo; as relacdes da
empresa com o mundo exterior e o individuo, cujo papel se constitui como fator central no

desenho da estrutura do modelo.

Intrinsecas do trabalho
-Trabalho =m axeasso;
-Trabalho demasiado reduzido;
-Condigdes fisicas desasradaveis
do trabalho;
-Prassies datempe;
-Tomadasdz decisan, stc.

Papel na organizacio
-Conflito/ Ambignidads d= papal;
-Fzsponzabilidadsdaz pessoas;
-MNio participagdo nastomadas dg.

Carreira
-Parspstivads ascansio;
-Sobra/ sybpromogdo;
-Emprase inszguro;
-Ameaga 4 ambigdo passoal, ete.

Individuo
-Parsonalidads;
-Tolerincis & ambignidads;
>_ -Capacidads d= lidar comag

- Motivagio;
- Padrdes de comportamento.

Relacies dentro da organizacio
-Rzlagdes pobrascomo chafz,
colegas ou subordinados;
-Difieuldadas emdelagar
responsabilidadas ate.

Eelacies da empresa com o
mundo exterior
-Exigéneias da empresa varsus
familia;
-Exigéneias da smpresa versus

interpessoals, ste.

Estrutura e clima da
organizacio
- Falta d= uma supervisio eficaz;
-Blastrigdes a0 comp ertamante;
-Politica da smprasa.

Figura 3.2 — Condicdes indutoras de stressee no trabalho de Sutherland e Cooper (1990). Fonte: Vaz Serra
(2011, p. 528)

Na dimensdo do individuo, encontram-se as questdes da personalidade, os padrbes de
comportamento, a tolerancia a ambiguidade, a motivacdo e a capacidade de lidar com as

mudancas.

Quanto as carateristicas de personalidade, assumem-se como significativas ndo sO para a
forma de lidar com as questfes do trabalho, mas também na prépria apreciacdo das mesmas,
assim como as aprendizagens ao longo da vida e as expetativas individuais. A este respeito,
Judge, Bono, Erez e Locke (2005), tendo por base um modelo conceptual para a

autoavaliacdo, composto por quatro dimensfes; a autoestima, o locus de controlo, a
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autoeficacia e o neuroticismo, demonstraram num estudo com 251 trabalhadores e 187
estudantes universitarios, a influéncia destas variaveis na satisfagdo com o trabalho e a
complexidade do trabalho. Segundo os investigadores as autoavaliagdes positivas potenciam a
satisfacdo com o trabalho e a propensdo para reconhecer a complexidade do trabalho, como
um desafio, pelo maior o grau de autoconfianca do individuo nas suas capacidades e
competéncias. Pelo contrario pessoas com maior tendéncia para manifestar um elevado nivel
de afetividade negativa percecionam o seu ambiente de trabalho como um fator indutor de
elevados niveis de stresse (Bruke, Brief & George, 1993), pelo que parece possivel inferir
gue, uma maior tendéncia para as emoc¢des negativas com o trabalho (predominante por
exemplo em pessoas com maior tendéncia para o locus de controlo externo, ou com o
neuroticismo, como caracteristica dominante do seu traco de personalidade), eleva o risco

para a saude e para 0 bem-estar dos colaboradores.

Quanto aos padrdes de comportamento acresce salientar a sua estreita relacdo com as
carateristicas individuais, sendo que estas resultam ndo sé de fatores como a personalidade,
mas também das aprendizagens desenvolvidas ao longo da vida. O contexto das vivéncias do
individuo desde a infancia e ao longo do seu percurso de vida, “molda” o individuo para a
adocdo de determinados comportamentos, perante o confronto de situacdes adversas. O
stresse no trabalho, obriga por isso a estratégias de coping, fruto ndo sé das carateristicas do
individuo, como das varidveis contextuais do meio envolvente, como referem Cunha, Rego,
Cunha e Cabral-Cardoso (2007).

Serra (2011), coloca ainda na dimensdo do individuo questGes de natureza pratica, como o
nivel de conhecimentos e de preparagdo para o desempenho da tarefa, salientando a sua
relevancia para o grau de conforto com o seu trabalho, mas também para a motivagdo do
desempenho e da procura de informagéo que possibilite a maior eficacia do exercicio da sua

funcdo na organizacao.

A organizacdo e as suas variaveis, sdo no entanto fulcrais para as respostas e expectativas
individuais. Fatores como a carga de trabalho, a pressdo do tempo para 0 cumprimento das
tarefas e a autonomia no desempenho da tarefa, carateristicas intrinsecas do trabalho,
constituem-se como determinantes para as organizacOes atuais. Cooper e Marsall (1976)
identificaram na sua pesquisa a relagdo entre a sobrecarga de trabalho e a saude mental e
fisica dos trabalhadores. Citando os trabalhos de Breslow e Buell (1960), evidenciaram que 0
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numero de horas de trabalho aumenta o risco de morte por doenca coronaria, bem como as
consideracdes de French e Caplan (1973), no que respeita a destringa entre a sobrecarga de
trabalho quantitativa (carga elevada de trabalho para realizar num determinado periodo de
tempo) e a qualitativa (quando os conhecimentos e capacidades do individuo sdo insuficientes
para 0 adequado desempenho do trabalho), sendo que ambas contribuem para a manifestacéo
de sintomas fisicos e psicolégicos associados ao stresse, de onde se destaca a titulo de
exemplo; a insatisfacdo e a tensdo no trabalho, uma baixa autoestima, o aumento dos niveis de

colesterol e da frequéncia cardiaca.

Contudo, estudos demonstram que uma maior autonomia para a execucao das tarefas (relativa
ao grau de controlo do individuo sobre o seu trabalho), melhora o desempenho e o bem-estar
dos colaboradores (Wall, Corbert, Martin, Glegg & Jackson, 1990; citados por Serra, 2011).

N&o menos significativas sdo as condigdes fisicas de trabalho, onde por exemplo questdes de
ergonomia (e.g., postura, ruido, luminosidade, ventilacdo, temperatura) e da seguranca (e.g.,
manuseamento de produtos quimicos e maquinarias) se tornaram alvo do interesse dos
responsaveis internacionais nas areas da salde e seguranca no trabalho, com a definicédo clara
de regras e diretrizes para a higiene e seguranga no trabalho, para a reducdo dos riscos
psicossociais associados ao trabalho, onde se enquadram também questdes como o stresse, a
salde e o bem-estar dos colaboradores, como garante da satisfacdo, motivacdo da
produtividade (Ali, 2008).

Ao nivel das dimensdes da carreira e do papel do individuo na organizacdo, sdo notorias as
consequéncias para o stresse. Na primeira enquadram-se aspetos como a carreira no sentido
da profissdo, a segurangca do emprego ou a possibilidade de crescimento e progressao na
carreira no seio da organizacdo, enquanto na Ultima se centram questdes como o conflito e
ambiguidade do papel, a responsabilidade ou a possibilidade do envolvimento nos processos

decisorios.

Sendo o stresse transversal a todas as profissdes, é evidenciado por Serra (2011), o facto de
algumas profissdes representarem maior risco para a percecao de stresse, com consequentes
implicacdes na saude destes profissionais. Daqui resulta a importancia acima referida para as
estratégias de coping, para a redugdo da “carga” percecionada, como fator moderador para o

bem-estar, como anteriormente referido. O mesmo autor levanta nesta dimensdo outras
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questdes como a inseguranca para a manutencdo do posto trabalho, com a mudanca do
paradigma do emprego para a vida; o defraudar de expetativas pessoais; ou a possibilidade de
progressdo na carreira, onde uma promogao pode ser encarada como uma situacdo de distress
no contexto de trabalho, perante o cenario de uma ndo conformidade de capacidades e
competéncias para o exercicio da nova fungdo, ou quando esta é percecionada como injusta
por outros colaboradores. Em qualquer das circunstancias parece obvia a constatacdo do
potencial comprometimento do bem-estar e da saude dos profissionais, com reflexos ao nivel
da organizacdo, como alids se pode depreender pelas consideragdes Danna e Griffin (1999),

onde estas variaveis sdo parte integrante do modelo conceptual proposto.

A ambiguidade de papel e o conflito de papel sdo duas outras das variaveis apontadas na
literatura como agentes stressores, e que apesar de relacionadas com o desempenho do papel,
devem ser entendias como distintas (Jackson & Schuler, 1985 citado por Zhang, Tsingan &
Zhang, 2013). Enquanto a ambiguidade de papel traduz questdes como a fala de clareza
relativa as funcdes que o profissional deve desempenhar, da discrepancia no que respeita as
responsabilidades entre o colaborador e as chefias, e as incertezas no desempenho do papel
em situacOes de contexto de mudanca organizacional; o conflito de papel centra-se ao nivel
das discrepancias entre os valores e as expetativas entre o individuo no seu todo e as
organizagOes (Serra, 2011). Como antecedentes do stresse profissional, encontram-se
relacionados com a menor satisfacdo com o trabalho, maior rotatividade no emprego, questes
da saude (e.qg., depressdo, fadiga e ansiedade) e o turnover (Vandenberghe, Panaccio, Bentein,
Mignonac & Roussel, 2010; Hang-yue, Foley, & Loi, 2005).

No que respeita a complexa teia de relacbes no contexto de trabalho o modelo de condigdes
indutoras de stresse (Sutherland & Cooper, 1990, citado por Serra, 2011), envolve aspetos
voltados para 0 ambiente interno da organizacdo e com as diferentes dimensdes da vida do
individuo, onde se agrupam diferentes aspetos da responsabilidade social da empresa,
voltadas para os colaboradores, como por exemplo as politicas amigas da familia. O tempo
passado no trabalho, o alargar das fronteiras do trabalho, as novas tecnologias e modalidades
de trabalho, aliadas as exigéncias para a produtividade, conduziram a uma maior interferéncia
do trabalho na dimensdo da familia, acentuando as dificuldades para o cumprimento das
multiplas exigéncias de papel no quotidiano dos individuos (Sirgy & Lee, 2018; Adams, King
& King, 1996), resultando deste conflito uma maior vulnerabilidade para o stresse, para a
insatisfacdo e bem- estar.
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Por ultimo, e considerando-se o bem-estar no trabalho, pode observar-se no modelo em
andlise, duas dimensdes ao nivel das interacBes relacionais; e que dizem respeito as relacdes
voltadas para o ambiente interno da empresa, que se estabelecem com os colegas e com as
chefias ou supervisores; e as relaces voltadas para fora do contexto organizacional, onde se
inserem as diferentes dimensdes da vida dos individuos. As relagdes positivas que o individuo
estabelece como 0s seus pares e as chefias traduzem-se num importante pilar de suporte social

e fator de crescimento de bem-estar pessoal.

Serra (2011), refere que as boas relacdes interpessoais no trabalho, propiciam melhor salde e
bem-estar e melhoram a capacidade dos profissionais para o envolvimento no trabalho. Para o
investigador, estreitar lagos e estabelecer canais de comunicacdo promotores dos mesmos,
aumenta o grau de satisfacdo, motivacdo e melhora os resultados no desempenho das tarefas.
Colbert, Bomo e Purvanova (2016), acrescentam que estas relacbes aumentam a satisfacao
com o trabalho, as emocOes positivas com o trabalhno e a percecdo para o trabalho

significativo, sendo por isso relevantes para os individuos e para as organizagdes.

Segundo Sonnentag e Frese (2003) a evidéncia empirica demonstra uma relacdo significativa
entre as fontes de stresse no trabalho e o compromisso da saude e do bem-estar dos
profissionais. Assim, acrescem os desafios para as politicas e praticas na gestdo de recursos
humanos, para a antecipacdo das inimeras situacdes adversas dos contextos de trabalho,
promovendo programas para a promocao da satde e do bem-estar, com efeitos benéficos para

o individuo e para a organizacao, como salientam Pinto e Alvarez (2016).
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CAPITULO Il - ESTUDO EMPIRICO

Partindo do corpo tedrico desenvolvido no capitulo anterior, que possibilitou a abordagem de
tematicas essenciais para a construcdo do estudo, realgca-se a pertinéncia da necessidade
premente de estudos empiricos na tematica do bem-estar e stresse no trabalho, considerando
0s seus antecedentes e consequentes, face as exigéncias crescentes e pressdo do quotidiano

dos individuos nas organizages e nos seus contextos de trabalho.

4 - Objetivos do estudo

Face a relevancia do tema e da pretensdo das questfes a trabalhar neste estudo definiram-se

como objetivos gerais para o desenvolvimento deste estudo:

» Conhecer a qualidade de vida no trabalho numa empresa de diversdo onde a

preservacdo do reino animal e ambiental sdo pilares estruturantes.

» Compreender de que forma sdo os trabalhadores afetados a nivel da saude e do bem-

estar no desempenho das suas fungdes na empresa.

Sédo objetivos especifico:

» Analisar a percecdo do bem-estar dos trabalhadores na empresa.

» Identificar diferencas entre os trabalhadores com funcdo de direcdo e chefia e sem

funcdo de chefia, na percecdo e atitudes perante as politicas da empresa.

» Analisar a importancia/vinculo perante o seu posto de trabalho na empresa para os

trabalhadores nos varios departamentos.

» Percecdo do conhecimento pratico e empirico dos trabalhadores sobre a forma como o

trabalho compromete a qualidade de vida e satde das pessoas.
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5 — Caraterizacdo da Empresa Mundo Aquatico, SA- Zoomarine

A Empresa Mundo Aquético, SA, vai ser abordada no contexto do trabalho por Zoomarine,
abriu as suas portas ao publico em 1991, com a cooperacdo de noventa colaboradores,
apresentando um espaco com cerca de sete hectares e meio de area, situado na freguesia da
Guia, concelho de Albufeira, iniciando a sua atividade na area da animacdo cultural, a que
acrescem desde a varios anos, (Anexo 1) servicos no &mbito da preservagdo do reino animal e
ambiental, como pilares estruturantes da sua atuacdo; fator determinante no ambito das
politicas de responsabilidade social, que devem na atualidade ser incrementadas em todas as

organizagoes.

O Zoomarine foi o primeiro parque tematico em Portugal, onde o seu fundador e presidente
do conselho de administracdo, concretizou o seu projeto ha muito sonhado. Tendo o seu inicio
na década de 60, nos Estados Unidos da Ameérica, percorreu posteriormente paises como a
Argentina, Brasil e a Venezuela entre os anos de 1969 e 1972, com o espetdculo “Os
Golfinhos de Miami”. Entre 1972 e 1981 dedicou-se também ao circo “Aquarama”, em varios
paises da América Latina. Foi apenas em 1988 que o projeto chegou a Peninsula Ibérica, num
espaco do Jardim Zooldgico de Lisboa (onde se mantem até hoje a sede da organizacao) e até
a abertura do Zoomarine. Ao longo do tempo a empresa foi alargando o seu espaco de
intervencdo, a diferentes areas de divertimento e do espetaculo com diferentes espécies
animais, projetos investigacdo cientifica e protocolos de cooperacdo e parcerias técnico-

cientificas (Anexo 2), para a educacdo, preservacao e conservacao das espécies.

Na atualidade com uma &rea de dezassete hectares, apresenta varios espacos fisicos
diferenciados (Figura n°® 5.1), com estruturas de envergadura complexa, como por exemplo 0s
vinte aquarios das diferentes espécies marinhas que habitam o parque temaético. Sdo também
diversas as estruturas para promocdo do divertimento, restauracdo e da interagdo dos
visitantes com as espécies residentes, de onde se destaca a titulo de exemplo a “Dolphin

Emotions”, um programa de interacdo com os golfinhos no espaco Lagoa Azul.
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Figura 5.1 — Mapa do Zoomarine. Fonte: Google, acedido em 15/08/2018

Ao nivel do seu desenho organizacional a empresa Zoomarine, apresenta uma estrutura
verticalizada e com cinco niveis hierarquicos, conforme a representagdo grafica do seu
organograma (Anexo 3). E possivel constatar-se a existencia de multiplos departamentos nos
niveis inferiores da piramide hierarquica, o que obriga como referem Cunha et al., (2016) e
Faria, Leal, Carrilho, Santos e Rosa, (2006) ao esfor¢o concertado dos diferentes niveis de
hierarquizacdo e ao acompanhamento de proximidade dos colaboradores, para um maior
envolvimento no cumprimento dos objetivos organizacionais. E pois determinante o papel de
cada um dos dezasseis chefes/supervisores dos departamentos e sevi¢cos da empresa, no
incremento do bem-estar dos colaboradores.

Daqui resulta a necessidade premente de uma boa articulacdo entre os diferentes
departamentos, através de linhas de comunicacdo e de relacionamento informais, ndo sé para
a partilha de responsabilidades, para a criacdo de lagcos promotores de um bom clima
organizacional, mas também uma maior efetividade nos processos de tomada de decisdo e

resolucéo de problemas (Cunha et al., 2016).

Quanto as funcbes dos profissionais ao nivel dos diferentes departamentos, verifica-se a sua

distribuicdo por atividades ligadas exclusivamente no atendimento ao publico (frontoffice),
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colaboradores apenas em atividades de retaguarda (backoffice), mas tambem trabalhadores
que desempenham atividades em ambas as vertentes. Os colaboradores de backoffice sdo o
pilar da empresa, tendo na atribuigdo das suas responsabilidade, as atividades administrativas
e de logistica aos colaboradores de frontoffice, e do funcionamento geral da empresa, através
dos servico de administracdo, recursos humanos, contabilidade e informatica.Este ultimo setor
tem-se tornado uma ferramenta indispensavel de boas préaticas para a empresa, ao nivel dos
canais de comunicacéo e articulacdo interna entre departamentos e com os seus stakholders. O
frontoffice tem também papel significativo, uma vez que representa a imagem da empresa,
sendo preponderante para a aquisicdo de novos clientes, na mesma medida em que o
backoffice é conotado como a envergadura para 0 sucesso dos objetivos da empresa (Abbott,
P. & Lewry, S. 2011).

A literatura aponta ao nivel das organizacGes verticalizadas, a necessidade de uma definicédo
clara na distribuicdo de tarefas e de responsabilidades para os diferentes niveis hierarquicos e
de cada departamento, uma vez que ao nivel dos processos decisérios em questdes relevantes
para a organizacdo se encontra implicito a dependéncia do lider, reduzindo-se a autonomia ao
nivel das chefias de proximidade (Carvalho, Bernardo, Sousa & Negas, 2015). Contudo, os
autores salientam ainda que numa organizagdo com este tipo de estrutura, impdem-se
estabelecer processos de comunicagdo informal ao nivel dos diferentes departamentos, como
fonte de coordenacdo horizontal, objetivando-se como salienta Barnard (1938, citado por
Cunha et al., 2016) - promover a coesdo do grupo, fomentar a integracdo e autoestima dos

colaboradores.

A empresa tem estabelecido processos formais e informais para a integragdo de novos
colaboradores, tendo desenvolvido um Manual de Acolhimento e Integracdo, onde se
encontram descriminados aspetos varios como procedimentos de salde, higiene e seguranca
no trabalho, direitos e deveres do colaborador, regras basicas no atendimento e acolhimento

dos visitantes, bem como as politicas da empresa ao nivel da qualidade e da GRH.

5.1 — Recursos humanos

No que respeita aos recursos humanos, a empresa Zoomarine, a data da colheita de dados para

este estudo, apresenta no seu quadro de pessoal, um total de 457 colaboradores, dos quais
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apenas 111 (24,3%) sdo efetivos da empresa. Os restantes 346 (75,7%) sdo trabalhadores
contratados, pela necessidade de aumento de recursos humanos que decorre da sazonalidade
que carateriza a regido Algarvia, nos meses entre Mar¢co a Novembro, no ambito das

atividades do parque tematico.

Da totalidade dos trabalhadores, 57% (n= 262) sdo do género feminino, e 43% (n=195) do
género masculino, sendo de salientar a abertura da empresa para as novas realidades sociais,
pela inclusdo de um transsexual (facto que a empresa faz questdo de realgar no seu mapa de
pessoal). (figura n°® 5.2).

Distribuicdo por género dos trabalhadores do
Zoomarine

Homens
4304

Figura 5.2 — Distribuic&o por género dos trabalhadores da empresa Zoomarine.

Quanto as habilitacdes literarias, conforme se pode observar na tabela n® 5.1, segundo 0s
dados disponibilizados pela empresa, da totalidade dos colaboradores (n= 457); é significativa
a predominéncia da formacéo ao nivel do 3° ciclo e ensino secundario, com um total de 167
(36,5%), 134 (29,3%), respetivamente.
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Tabela n° 5.1 — Habilitagdes literarias dos trabalhadores da empresa Zoomarine

HabilitacGes Literarias n %

2° Ciclo do Ensino Bésico

3° Ciclo do Ensino Basico ¢/ cursos de Indole Profissional n

Ensino Sec ¢/ Cursos de Indole Profissional

Tabela n° 5.2 — Distribuicdo por género e idade dos trabalhadores da empresa Zoomarine

Como se pode observar na tabela n® 5. 2, a faixa etaria que predomina no quadro de
colaboradores do Zoomarine, a data da amostra, corresponde ao intervalo entre os 21 e 31
anos, com 160 trabalhadores (35,0%), imediatamente seguida pelos profissionais da faixa
etaria 0 e 20 anos, com 104 trabalhadores (22, 8%).

5.2 — Missao, visao e valores

Sendo a missé@o determinante para a razdo de ser da empresa e reflexo da sua imagem; a visao
0 que a empresa pretende alcancar num futuro préximo; e os valores as orientacdes basilares
da sua agdo, devem ir de encontro as necessidades dos seus colaboradores como de todo
ambiente que envolve a empresa (Carvalho et al., 2015). Estas demandas estdo implicitas nas
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palavras do seu fundador, quando refere que através do projeto Zoomarine, pretende ajudar o0s
seus colaboradores e os visitantes do parque a acreditar no futuro e contribuir para que estes

sejam mais felizes.

Da informacdo disponibilizada pelos responsaveis da empresa, parece ser evidente e
significativa a preocupagdo da administracdo em promover a satisfagdo de toda a “familia
Zoomarine”, uma vez que esta representa a sustentabilidade e o sucesso do parque. Para este
objetivo coloca-se em evidéncia o papel determinante dos colaboradores no desafio de
promover o bom acolhimento dos visitantes; quer estes sejam novos clientes com a
curiosidade de conhecer o parque pelas multiplas experiéncias de que podem desfrutar, ou de

clientes que repetem a visita ao parque tematico.

Assim, e procurando transparecer o espirito de familia e da qualidade nos servigos prestados
em prol da sustentabilidade da empresa, nas palavras expressas pelos seus responsaveis a

empresa apresenta a missao, visdo e valores, que seguidamente se descrevem:

Missao

A Missdo do Zoomarine tem como objetivo promover a experiéncia, a preservagdo e
educacdo do reino animal e ambiental, com a envolvéncia de miudos e graddos,
transportando-os ao mundo da fantasia e do seu imaginario, com o intuito de desenrolar e
estimular emoces e sensacdes Unicas permanecendo para sempre em sua mente. Ou seja:

educar, divertir, preservar, conhecer e desenvolver.

Visao

A empresa pretende alcangar a melhoria continua, controlo de custos operativos, manter a
aposta na salde e seguranga no trabalho, elevar os niveis de produtividade e de competéncia
dos seus trabalhadores implementando estratégias para definir as vias de atribui¢do de cargos
e responsabilidades nos diferentes departamentos e setores.

Valores

Os Valores do Zoomarine sdo a exceléncia, paixao, compromisso, dedicagdo e inovacao.

33



5.3 — Principais atividades da empresa e as politicas de responsabilidade social

Como anteriormente mencionado a empresa desenvolve a sua atividade em areas diversas
como o entretenimento, a ciéncia, a educacdo e a conservacdo ambiental e das espécies,
procurando no &mbito das suas praticas de responsabilidade social, alertar os visitantes para as
consequéncias do impacto do comportamento humano na biodiversidade animal e dos seus
habitats.

As principais atividades desde o inicio da atividade da empresa em 1991, descritas no Anexo
I, ttm fomentado a evolucdo e o crescimento da empresa, pelo investimento na sua
promocdo, inovacdo e atualizacdo junto dos mercados, pelo envolvimento dos seus

colaboradores e Stakeholders.

Ao nivel das politicas de responsabilidade social, e decorrente da inclusdo da investigacdo
cientifica na organizacdo, destacam-se exemplos como o projeto pedagdgico EDUCar, que
pretende abranger cerca de 200 escolas e familia das regides do Baixo Alentejo e Algarve,
com o objetivo pedagodgico de incutir a vontade de preservar a natureza e habitat quer seja
terrestre ou marinho. O bem-estar animal é na verdade uma prioridade no ambito das
atividades das equipas multidisciplinares do Zoomarine, sendo o investimento continuo em

novas tecnologias e formacao crucial para a reabilitacdo das espécies e dos seus habitats.

Denota-se pois a preocupacdo da empresa em premissas que vao de encontro a
responsabilidade social da empresa (RSE), que como refere o Livro Verde (COM, 2001),
respeita um conjunto de preocupacOes sociais e ambientais, que as empresas integram nas
suas praticas, e que se estendem para além das obrigacbes legalmente impostas, no
desenvolvimento da sua atividade econdémica e na sua interacdo com as diferentes partes
interessadas. Sao pois praticas voluntarias, das quais podem advir reflexos positivos para o
desenvolvimento e competitividade das empresas, como por exemplo, 0 aumento da
produtividade, do empenhamento por parte dos colaboradores, ou a projecdo de uma imagem

positiva da organizacao.

De referir que os autores Carvalho, et al., (2015), corroboram esta premissa em manter uma
gestdo estratégia na empresa com o intuito de elevar o nivel de competéncias dos

colaboradores e o capital humano, com o intuito de expandir e acrescentar nivel de
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competéncias elevadas dos colaboradores, promovendo na empresa 0 aumento da

produtividade e da sua sustentabilidade a longo prazo.

O Livro Verde (2001) de referéncia aponta também algumas medidas praticas que promovem
ndo so a valorizacdo dos trabalhadores e da aquisi¢do de mais e melhores competéncias, mas
também a sua participacdo de forma ativa e consciente no d&mbito da gestdo participativa;
incentiva a implementacdo de medidas de reducéo do conflito trabalho-familia; promogéo da
empregabilidade e da ndo discriminacdo; investimento em equipamentos e praticas de
promocdo da salude, do apoio social e da seguranca no trabalho (Rego et al., 2007). Na
empresa sdo exemplos destas praticas as formacfes standart anuais, que visam promover a
seguranca e saude no trabalho; renovar as instalacfes e seus equipamentos para seguranca e
conforto dos seus colaboradores; melhoria do sistema informatico; preocupacdo em

proporcionar atempadamente o pagamento salarial aos colaboradores, entre outros.

5.4 — Consideracgdes gerais sobre as praticas e politicas da empresa Zoomarine ao nivel da
Gestdo dos Recursos Humanos

Da consulta dos documentos cedidos pela organizacdo denota-se a preocupacdo de principios
orientadores ao nivel das praticas de GRH desenvolvidas pela empresa, nomeadamente ao
nivel do clima organizacional, onde se reconhece o esforco e dedicacdo de muitos dos seus
colaboradores (modelos de motivagio). E também notoria a aposta continua na formagéo e na
aquisicdo de novas competéncias; pela qualificacdo especifica em matérias determinantes e
que fazem a diferenca; com vista a melhoria dos servicos prestados para uma maior satisfacdo
dos clientes do parque, com reflexos 6bvios para 0 sucesso e competitividade da empresa,

pela inovacao de oferta da sua carteira de servicos.

A literacia dos colaboradores tem, segundo a empresa, verificada uma evolucdo positiva
nomeadamente ao nivel dos conhecimentos e competéncias dos profissionais também eles
com espectativas face ao papel da organizagdo no que respeita ao bem-estar e prazer no local
de trabalho. O mercado de trabalho apresenta uma oferta mais qualificada sendo o constante
investimento da empresa nesta e noutras areas, como por exemplo a oferta de estagios e a
promoc¢do de momentos de partilha, uma prética no contexto da organizacdo, promovendo

uma forte imagem corporativa na sua relagdo dindmica com os seus colaboradores; onde o
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estimulo a criatividade para a resolucdo de problematicas no quotidiano da organizacéo e
processos de melhoria continua das condigdes e satisfacdo no trabalho, sdo fatores chave para

0 Sucesso.

Contudo, a empresa refere também pontos onde importa o desenvolvimento de melhoria de
praticas, nomeadamente ao nivel das praticas de comunicagdo interna, entre departamentos, e
nos processos de articulagdo e integracdo para 0s processos de tomada de decisdo, para uma
melhor otimizacdo de resultados. Sendo uma empresa de gestdo familiar onde had uma
probabilidade acrescida de conflito no que respeita aos processos de mudanca e a pouca
experiéncia de alguns gestores no que respeita a implementacdo de outros modelos de gestao;
é considerado um ponto fraco a capacidade remuneratdria, relativamente a integragdo de mais
efetivos nos quadros da empresa. A sazonalidade da regido € pois uma eventual “ameaga” ao
normal desempenho da empresa, se ndo for assegurado de forma eficaz a integracéo,
acolhimento e acompanhamento de proximidade dos colaboradores sazonais. Cabe a empresa
e aos seus responsaveis de GRH o esforco acrescido, face a necessidade de competitividade

com outras empresas da regido no mesmo ramo de atividade.

Consciente destas preocupacOes a empresa refere ter delineado um plano de acdo com o
intuito de uma melhoria continua, no controlo dos custos operativos, em aumentar 0s racios
de produtividade e competéncias, clarificar responsabilidades e atribui¢cbes, na aposta

continua da seguranca e qualidade dos servicos e no controlo dos riscos laborais.

6 — Metodologia

Neste capitulo pretende-se a descricdo pormenorizada dos processos metodologicos adotados
ao longo do desenvolvimento do estudo, com o intuito de clarificar as opg¢Oes tomadas ao
longo do processo e de demonstrar as diferentes etapas para a sua construgdo, como
fundamento essencial para a producéo de resultados, sendo que como refere Reis (2010, p. 57)
“a palavra “metodologia” resulta da combinacdo das palavras méthodos (do grego,
organizacao) e 16gos (do grego, palavra, estudo, razdo), ou seja, € o estudo da organizacdo dos

caminhos a serem percorridos, para se realizar uma pesquisa ou um estudo”.
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6.1 — Tipo de estudo

Considerando-se a tematica do bem-estar e da saude dos colaboradores como uma éarea do
conhecimento determinante e significativa para as organizacfes atuais, realca-se a pertinéncia
da necessidade premente de estudos empiricos na teméatica do bem-estar e stresse no trabalho,
com a realizacdo de entrevistas semiestruturadas de cinco questdes elaboradas com base no
modelo de Sutherland e Cooper, descrito anteriormente. Assim, desenvolveu-se um estudo
exploratdrio, cuja relevancia visa contribuir para o conhecimento das percecdes e atitudes dos

trabalhadores sobre a forma como o trabalho compromete a sua qualidade de vida e saude.

Pretendeu-se na abordagem das questdes do bem-estar e da salde nas organizagOes;
identificar e avaliar as condi¢Oes indutoras de stresse na empresa em estudo, procurando
compreender simultaneamente em que medida as estratégias e politicas desenvolvidas,

possibilitam minimizar as eventuais problematicas percecionadas pelos seus colaboradores.

O estudo assenta na metodologia de investigagdo qualitativa, uma vez que esta possibilita de
uma forma geral a aquisicdo de conhecimento a partir da observacdo direta da reacdo das
pessoas, ou com uso de métodos (e.g. a entrevista) pelo investigador com o propdsito de
desenvolver e aprofundar o seu estudo, partindo de questfes mais alargadas e abrangentes

com a intencao de ir aprumando as demandas do seu estudo ao longo do trabalho.

Segundo Reis (2010) este método é relevante pois permite adquirir 0os conhecimentos

ordenados e sistematicos que vao solucionar as questdes elaboradas no estudo.

Coutinho (2015, citando Pacheco, 1993), refere que a investigacdo do tipo qualitativo tem
como base abranger o método indutivo, em que o investigador pretende descobrir qual a
intencdo, o porqué da acdo e qual o prepodsito da mesma nesse contexto, refere mesmo que
mais que o estudo de investigacdo com grandes amostras, importa o estudo de caso das
pessoas e 0s seus atos perante a acdo. Ainda, citando Mertens, 1998), tem como finalidade

compreender e tentar ndo se impor as demandas pré estabelecidas do estudo.

Ainda, segundo o autor, a teoria surge posteriormente a analise dos dados tendo como base de
estudo a observagédo dos intervenientes, ou seja, a analise e a interpretacdo dos dados, para
que ndo se transponham para a investigacdo 0s seus preconceitos ou juizos pre estabelecidos,
sob pena destes comprometerem os resultados do estudo bem como, a sua posterior

generalizacdo.
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6.2 — A amostra

A amostra deste estudo € constituida por colaboradores de diferentes departamentos da
organizacdo Zoomarine. Embora ndo seja expressiva, e consequentemente ndo representativa
para transpor para a populagao em geral, possibilitou desenvolver e aprofundar a compreenséo

e dominio sobre a realidade em estudo.

Foi solicitada para a aplicacdo do instrumento de recolha de dados a participagdo voluntaria e
aleatoria de dezasseis colaboradores da empresa, sendo previamente definidos como critérios
de inclusdo na amostra, 0 vinculo com a empresa com a duracdo de pelo menos um ano e a
integracdo de profissionais com fungbes Frontoffice e Backoffice. Destes, oito deveriam
desempenhar fungdes de direcéo e chefia, e oito funcdes operacionais, em diferentes servicos
e sectores da empresa, com o objetivo de aferir e clarificar, perce¢fes contrastantes consoante
o nivel hierarquico no seio da empresa, sobre a salde e 0 bem-estar na organizacao, tendo-se
por base as condicBes indutoras de stresse adaptadas do modelo de Sutherland e Cooper
(1990, citado por Serra 2011). Segundo os autores as condi¢des indutoras de stresse, focam-se
no individuo e repercutem-se em dimensd@es distintas como o papel na organizacéo; a carreira;
as intrinsecas do trabalho; na estrutura e clima organizacional; nas relagdes dentro da

organizacdo e nas relagfes da organizacdo com o mundo exterior.

Séo identificadas com designacao alfanumérica ao longo do desenvolvimento do estudo, com
a sigla de entrevistado (E) e o respetivo niumero de 1 a 16, de forma a assegurar a
confidencialidade e anonimato dos colaboradores em estudo, que passam a ser designados
sequencialmente de E1 a E16, sendo que desempenham funcdes de Direcdo e Chefia os

inquiridos de E1 a E8.

Na tabela 6.1 é descrita sumariamente a caraterizagdo sociodemografica da amostra, podendo
observar-se que os entrevistados sdo maioritariamente do género feminino com 68,7 %, com
intervalo de idade entre os 32 e os 49 anos (M= 39,9 anos). E possivel na apresentacdo dos
dados da tabela, verificar que a média de idades para os entrevistados com cargo de
direcdo/chefia e os de nivel operacional, é bastante aproximada; com 41,5 anos de idade e
38,3 anos de idade respetivamente. Quanto a média de anos correspondente a antiguidade no
servicgo, nos entrevistados com cargo de direcdo/chefia é de 16,5 anos, e dos operacionais de

cerca de 10,6 anos; relativamente a antiguidade no cargo pode-se constatar que a média de
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anos é de 9,1 anos para os entrevistados com cargo de direcdo/chefia sendo inferior a dos

operacionais que corresponde a 11,8 anos.

Em relacdo as habilitacbes literarias dos entrevistados apresentam a seguinte distribuicéo: 2
(12,5%) com Mestrado; 10 (62,5%) tem Licenciatura; 1 (6,3%) com o Bacharelato; 1 (6,3%)
com o Curso Profissional; 1 (6,3%) com Secundaria; 1 (6,3%) com o 3° Ciclo. Importa
salientar que estes dados nédo representam a realidade da empresa na sua globalidade, uma vez
gue como anteriormente apresentado para a totalidade dos colaboradores do Zoomarine (n =
457), predominancia do nivel de formacdo académica se situa ao nivel do 3° ciclo e ensino
secundario, com um total de 167 (36,5%), 134 (29,3%), respetivamente.

Tabela n° 6.1 — Carateriza¢do sociodemogréfica da amostra.

Entrevistados | Dados Biograficos Habilitacdes Antiguidade Antiguidade no
Literarias no Servico Cargo
El Homem, 48 anos Licenciatura 21 anos 4 anos, Diretor
de Departamento
E2 Mulher, 49 anos Mestrado 20 anos 20 anos, Diretor
de Departamento
E3 Mulher, 45 anos Bacharelato 20 anos 12 anos, Diretor de
Departamento
E4 Homem, 32 anos Licenciatura 13 anos 4 anos, Chefe de
Seccdo
E5 Mulher, 35 anos Licenciatura 10 anos 6 anos, Chefe de
Seccdo
E6 Mulher, 39 anos Licenciatura 17 anos 3 anos, Chefe de
Seccado
E7 Mulher, 39 anos Licenciatura 14 anos 11 anos, Chefe de
Seccao
ES8 Mulher, 45 anos Licenciatura 17 anos 13 anos, Chefe de
Seccdo
E9 Mulher, 43 anos Curso 15 anos 15 anos, Servigos e
Profissional Setores
E10 Homem, 36 anos Licenciatura 6 anos 6 anos, Servicos e
Setores
El1l Homem, 32 anos Licenciatura 7 anos 6 anos, Servicos e
Setores
E12 Homem, 40 anos 2° Ciclo do 21 anos 15 anos, Servigos e
Ensino Basico Setores
E13 Mulher, 33 anos Licenciatura 1 ano 1 ano, Servicos e
Setores
E14 Mulher, 36 anos Licenciatura 8 anos 3 anos, Servicos e
Setores
E15 Mulher, 45 anos Ensino 26 anos 3 anos, Servicos e
Secundario Setores
E16 Mulher, 41 anos Mestrado 1 ano 1 ano, Servigos e
Setores
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6.3 — O instrumento: Construcdo e procedimentos metodoldgicos

Para a identificacdo das condi¢cdes ou fatores que na empresa em estudo se revelam mais
importantes para os colaboradores, optou-se no ambito da metodologia de investigagédo
qualitativa, pela entrevista semiestruturada, com posterior analise das mesmas através da
analise de contedo tematico de Bardin (2016). A escolha prende-se com o facto da sua ampla
utilizacdo ao nivel dos estudos empiricos, e por simultaneamente possibilitar aferir maltiplas

variaveis, atraves da categorizacao das respostas recolhidas.

Assim, com base no modelo de Sutherland e Cooper (1990, citado por Serra 2011),
perspetivando-se ir de encontro da sua teoria das condic¢des indutoras de stresse, foi elaborado
0 guido da entrevista (Apéndice A), com a incorporacdo de questdes alusivas as diferentes
dimensdes do modelo referido. Salienta-se que a entrevista foi realizada ap6s aprovacgéo
prévia pela organizacdo das questdes do guido e com o consentimento dos entrevistados. Esta
apresenta na sua estrutura base cinco questdes principais, que tornam possivel a integracao de
sub-questdes focalizadas nas diferentes dimensdes do modelo, para a orientacdo das respostas
dos colaboradores, em funcdo dos dados que importam colher. Pretende-se que 0 mesmo seja
um instrumento que facilite ao investigador a sua interpretagdo na avaliacdo do bem-estar dos
colaboradores. A este respeito, Coutinho (2015) refere que no guido de entrevista devem
constar as questdes na sequéncia pelo qual o investigador se pretende orientar para
desenvolver o curso da sua entrevista, podendo este elaborar o seu préprio guido ou recorrer-

se de um estandardizado (de mais facil analise), adaptando-os aos seus objetivos.

Relativamente as questdes elaboradas, pretendeu-se com a primeira questdo dar espaco aos
entrevistados para se reportarem a sua percecao relativamente a questdes do trabalho, como as
condicdes fisicas, a carga horéria, a planificacdo de tarefas e a resolucéo de conflitos no seu
quotidiano de trabalho. Na segunda, procurou compreender-se o olhar dos participantes sobre
as relacOes do trabalho, com os pares, as chefia e os clientes, fator determinante para o bem-
estar e para a satisfacdo dos colaboradores. Na terceira questdo foi dado enfoque ao clima
organizacional e as preocupagdes da empresa com 0s processos formativos, de avaliacdo de
desempenho e ao nivel da integracdo de colaboradores. A quarta questdo reportou-se a aferir
do ponto de vista dos entrevistados, o conceito do bem-estar no trabalho e tematicas

associadas, bem como as possibilidades de progressdo na carreira. A quinta e ultima questéo,
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visou a problematica da interferéncia do trabalho na vida privada, nomeadamente ao nivel das

suas repercussdes na familia e das politicas estratégicas da empresa para a sua minimizagé&o.

A entrevista do estudo foi direcionada, face a face, iniciando-se apds a selecdo dos
entrevistados, ao processo de recolha de dados, com o agendamento das mesmas (para
facilitar o entrevistado e o compromisso com as suas tarefas). A aplicacdo das entrevistas
decorreu durante 0 més de Julho de 2017, num espaco privado da organizagéo e dentro do
horéario de trabalho dos colaboradores, com conhecimento prévio das chefias. Foi garantida a
confidencialidade e a privacidade dos respondentes, ndo sendo permitida a interferéncia de
terceiros no processo de recolha de dados. Foi solicitada e concedida pelos entrevistados a
gravacdo das respostas para o tratamento fidedigno no tratamento dos dados a posteriori,
sendo que a investigadora coube a responsabilidade de se manter neutra perante 0s

respondentes.

As questdes do guido apresentadas ao longo da entrevista foram atendidas pelo entrevistado
gerando-se um clima de confianca e abertura ao dialogo, propondo tempo adicional a
investigadora, para explorar comummente a comunicacdo ndo-verbal; tendo em média a

duracgéo de cerca 40 minutos.

Na fase subsequente procedeu-se a transcricdo integral das entrevistas para a realizacdo
andlise de conteudo, segundo Bardin (2016) e que este define como “ um conjunto de técnicas
de analise das comunicagdes visando obter por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contetdo das mensagens indicadoras (quantitativas ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimento relativos as condi¢des de producdo/ recegdo (variaveis inferidas)

destas mensagens.” (Bardin 2011, p. 44).

Segundo a pesquisa da bibliografia € possivel identificar duas praticas cientificas que estdo
ligadas a analise de conteudo, a analise linguistica e a analise documental. Embora a analise
de conteldo e a linguistica tenham o mesmo objetivo que € a linguagem, a primeira procura o
verdadeiro sentido das palavras que aborda, enquanto a linguistica tem como meta a lingua ou
seja, € 0 abordar da fala e das interpretacdes que distingue uma da outra. Chaumier (1974,
citado por Bardin, 2011, p. 47), define a analise documental como “uma operacdo ou um
conjunto de operacdes visando representar o conteddo de um documento sob uma forma

diferente da original, a fim de facilitar, num estado posterior, a sua consulta e referenciagao”,
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ou seja, passar de um documento em bruto para um documento secundario e representativo do

primeiro, por exemplo 0s resumos ou abstracts ou a indexagao.

Bardin (2016), refere que no que respeita ao tratamento das entrevistas, é fundamental que as
mesmas sejam registadas e transcritas na integra contendo até os momentos como: as
hesitacOes, o siléncio e 0s risos. A comunicacdo estabelece-se de uma forma natural e
espontanea sendo predominante o respeito pela cultura do entrevistado no que respeita a
crengas, juizos de valor ou acontecimentos ocorridos no passado, assim na andlise da

entrevista deve-se registar tudo, mesmo a comunicagdo ndo-verbal.

Assim, com o intuito de assegurar a objetividade com o rigor e proveito das opinides
recolhidas, avancou-se pela analise das entrevistas, com a abordagem de Vvarios passos no
seguimento de instrumentos metodoldgicos para obtencdo de conhecimentos tendo -se optado
pela técnica de anélise de conteldo preconizada por Bardin (2016), que seguidamente se
descreve. O modelo desenvolve-se em trés fases distintas e sequenciais: a pré-andlise
(exaustividade, representatividade, homogeneidade, exclusividade e pertinéncia), a
exploracdo do material (recorte, enumeracao e a categorizacdo) e o tratamento de dados/

resultados (interferéncia e a interpretagéo).

A pré-andlise é a fase em que o investigador organiza o material, com o objetivo de
transformar toda a informacdo recolhida objetivando resumir as ideias chaves. Segundo
Bardin (2016), nesta fase procede-se a escolha dos documentos, a formulacdo de hipéteses e
objetivos, bem como a elaboracdo dos indicadores que se vdo constituir como base para a
interpretacdo das respostas dos entrevistados. Na exploracdo do material o investigador
codifica, decompde e categoriza com base em regras previamente definidas onde desenvolve a
avaliagdo exaustiva dos dados recolhidos. Por ultimo e na etapa do tratamento de dados
procede-se a interpretacao e tratamento dos resultados.

Neste estudo da aplicagdo da metodologia de Bardin (2011) possibilitou pelas respostas dos
entrevistados, na categorizagdo em subcategorias para cada uma das sete dimensdes do
modelo de Sutherland e Cooper (1990, citado por Serra 2011), conforme se pode observar da
tabela 6.2, onde estdo também descritas as tipologias das respostas, que decorrem da
similaridade de ideias transmitidas por cada um dos dezasseis entrevistados na aplicacdo das

cinco questdes principais do estudo, assim como as unidades de enumeragéo.
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Tabela n® 6.2 — Categorizacdo e tipologia das respostas.

Categoria Subcategoria | Tipologias das Unidades de enumeracéo
respostas
Papel na -Conflito/ -Planificacdo E1,E2,E3,E5E7,E8,E9,E10,E11,EL3,
organizagdo | ambiguidade de papel E15
-Conflito E2,E3,E6,E7,E8,E9,E10,E13,E14,E,
E16
Carreira -Perspetiva de -Progressdo na E1,E2,E4,E5E6,E7,E8E9EL0,ELLE
ascensao carreira 12,E14,E15,E16
-Sobre/sub promogéo
-Ameaca a ambicdo -Avaliacéo de E1,E2,E4,E6,E7,E9,EL10,EL1L,E12,EL14
pessoal desempenho ,E15,E16
-Avaliacéo de
desempenho
Condicles | -Trabalho em excesso | -Carga horéria E1,E2,E3,E5,E6,E7,E8E9EL0ELLE
Intrinsecas | -Tomadas de deciséo 12,E13,E14,E15E16
do trabalho | - CondigGes fisicas -Recrutamento E1,E2E3,E4,E5E6E7,ESELLELS,
E16
-Pagamento horas | E1,E2,E3,E5,E6,E7,E8,E9,E10,E13,
extra, banco de E16
horas e férias s6
no Inverno
Individuo -Motivacéo - Bom ambiente E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8 E9,EL0,EL

de trabalho (fisico
e relagdes
humanas).

1,E13,E16

-Reconhecimento
do desempenho e
realizacéo
profissional

E1,E2,E3,E4,E9, E10,E13

-Remuneracao

E1,E2,E7,E10,E11,E16

Estrutura e
Clima da
organizagao

-Politica da empresa

-Integragéo dos
Colaboradores

E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,ELQ,E]L
1,E12,E13,E14,E15R16

-Formacéo
standart/Formacéo
especifica

E1,E3,E4,E5,E6,E7,E8,EQ,EL0,ELLE
12,E15,E16

Sazonalidade

E1,E5E6,E7,E8ELLELG

Relagbes -Relagdes positivas -Empresa Familiar | E1,E4,E7,E8,E9,E12,E16

dentro da

organizacio -Comunicacao E2,E4,E5,E10,E16

Relacdes da | -Politicas intrinsecas | -Politicas amigas | E1,E2,E3,E4,E5,E6,E7,E8,E9,E10,E1
empresa de trabalho/ Familia/ | da familia 1,E12,E13,E14,E15R16

com o Individuo

exterior

-Suporte social

E3,E4,E5,E7,E11,E16
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CAPITULO 11l - RESULTADOS

De acordo com os objetivos inicialmente delineados, prossegue-se neste capitulo a divulgacéo
e andlise dos resultados deste estudo. Pretendendo-se avaliar a percecdo de bem-estar e QVT
na empresa, bem como as estratégias que estdo implementadas para a sua promocao, a analise
dos resultados tem por base as dimensdes do modelo em estudo e as percecdes dos
colaboradores; quer no ambito da empresa, quer na integracdo com a sua vida pessoal,
familiar e social, para percecionar o impacto das mesmas nos proprios individuos.

Da andlise das respostas dos entrevistados, foram pela aplicagdo do modelo das condic¢des

indutoras de stresse no trabalho acima descrito, obtidas os seguintes resultados:

Na tabela n° 6.3. descrevem-se, de uma forma sintetizada, os relatos/testemunhos dos
inquiridos de acordo com as tipologias das respostas isolando a informag&o para cada uma das
diferentes dimens6es descritas anteriormente do modelo de Sutherland e Cooper (1990, citado
por Serra 2011).

Tabela n® 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria Tipologias das Unidades de contexto
respostas/ f (%)
El, «,,, é feita por trés anos,, mais ,,,,Nd0 iriam obter
resultados proveitosos™;
E2,” ,, trabalho mais antes do verdo,, existem ciclos de
trabalho,,,”;

E3,”,,, trabalho planificado no ano anterior,,,”;

ES,” a planificagao ,,, € obrigatorio,,,”;

-Planificacao E7, “estda tudo a meu cargo,, e colaboro sempre que
solicitam”;

ES8.,”,,, todos os dias é um desafio,,,”;

E9,” a planificagao € vincada e importante,,,”;

11 (68, 8%0) E10,”,,, o meu trabalho ndo é planificado, variam consoante
as prioridades dos clientes,,,”;

E11,” o trabalho ¢ planificado,,, os prazos a cumprir € a
atingir,,,”;

E13” o meu trabalho ¢ planificado pela equipa,,, ha entre
ajuda,,,”;

E15, “ o meu trabalho € de rotina, ndo ¢ planificado,,,”;

Papel na
organizacgao
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria

Tipologias das
respostas/ f (%)

Unidades de contexto

Papel na
organizacgao

(Continuagéo)

-Conflito

11 (68, 8%)

E2, ... reunides semanais...para minimizar conflito”;

E3, «,,, resolucdo de problemas € na hora,,, os conflitos com
clientes sdo resolvidos,,, ;

E6,” ,,, os conflitos podem resolver enviando para os RH e
tentamos resolver,,,”;

E7,” quando chamo atengdo ¢é para ajudar,, nunca,,,
destruir,,, é preciso saber falar e evoluir,,, mas tudo se
resolve,,,”;

E8,”0s conflitos,,, sdo geridos com diplomacia,,, com o0s
colegas resolvem-se sempre bem,,,”;

E9,”ha conflitos? ,,, ndo,,, porque ha diplomacia, na vertical
e horizontal,,, ; na reclamacéo do cliente,,, ha devolugdo do
dinheiro do bilhete,,, ”’;

E10,” acho que os conflitos devem ser geridos na hora,,,
frente a frente,,, realizar reunides semanais,,, a diretora ndo
chamar s6 a atengao,,,”

E13,” a relagdo com os colegas ¢ boa,, resolvemos as
situagoes de conflito facilmente,,,”;

E14,” normalmente ndo ha conflitos na equipa,,, 0s que ha,,,
nao deixamos acumular,,,”;

E15, “é¢ muito desgaste trabalhar com o publico,,, muitas
vezes ha conflitos com os clientes,,, querem enganar com a
idade das criancas,,, resolve-se da melhor forma,,,”;

E16, “os conflitos resolvem-se dentro da normalidade,,,
todos os trabalhadores de Frontoffice tém a politica de nédo
deixar os conflitos evoluir,,,”.

Carreira

-Progressao na
carreira

13 (81, 3%)

El,”,,,a empresa facilitou a minha,,, progressio na
carreira,,,”’;

E2,”,, as progressdbes na carreira dependem de
departamento,,, com base na avaliacdo de desempenho,,,”;
E4,”entrei na empresa como estagiario,,,”;

ES,” ,,, poderia ser feita de varias formas,,, aumento do
orcamento,,, seguro de vida,,, gasoleo sem IVA,,,”

E6,”ha progressao na carreira,,, sou exemplo,,,”;

E7,” sou eu que substituo a diretora,,, *;

E8,” ha progresséo de 2/2 anos,,, a empresa foi uma ajuda ,,,
fiz estagio no Zoomarine,,,”;

E9,”,,, gosto do que faco,,, ndo ambiciono chegar a chefe,,,,
nao quero pagar um preco tao alto,,,”;

E10, “ a progressdo na carreira ndo existe, ndo ha plano de
carreira para 0 meu departamento,,,”;

E11,” progressdo na carreira nao,,, um dia mais tarde,,,
gosto de responsabilidades,,,”;

E12.”,,, iniciei no parque com 16 anos, férias escolares ,,,
passei por varios departamentos até chegar a minha area
atual,,,”;

E14,” atualmente estou bem na empresa,,, daqui a um ano
penso na progressao,,,”;

E15,” o meu percurso todo na empresa,,, lojas,,, rececao,,,
compras,,, secretariado,,, servigo de reservas desde ha 3
anos,,,”.
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria

Tipologias das
respostas/ f (%)

Unidades de contexto

Carreira

(Continuacéo)

-Avaliagéo de
desempenho

13 (81, 3%)

El,” ,,,ha avaliacdo,,, realizada pelo diretor geral,,,”;

E2,” a avaliagdo de desempenho existe,,, anual com base
numa ficha,,,”;

E4,”a avaliagdo de desempenho ¢ anual e € grande ,,,”;
E6,”,,, fica ,,, ao critério das chefias,,, existe umas fichas de
fungdes,,, ;

E7,” a avaliagdo de desempenho é anual,,, pratica para os
efetivos,,, quer para os sazonais,,, ¢ aos chefes,,,”;

E8, “ a avaliacdo de desempenho existe,,, € importante para
passar informagao chave,,, embora nao goste de a fazer”;
E9, “ a avaliacdo de desempenho ¢é feita quer na horizontal
como na vertical,,,”;

E10, “ a avaliagdo de desempenho ¢é feita entre nds e
também com a chefe,,,”;

El1, “ a avaliagdo de desempenho ¢ anual,,, a subida de
escaldo e remuneragdo ¢ uma sequencia da avaliacdo,,,”;
E12,” a avaliag@o de desempenho ¢é feita com o chefe,,,”;
E14,” a avaliagdo de desempenho, ha todos os anos e
também com o chefe,,,”;

E15, “ a avaliagdo de desempenho ¢ feita individualmente
pela chefe,,,, nds fazemos anonimo a chefe,,,”;

E16,”a avaliagdo existe, ha formularios que se preenche e
damos ao chefe,,,”.

Condicoes
Intrinsecas do
trabalho

-Carga horaria

15 (93, 8%)

El, “,.carga horaria é grande 24h/dia,, sob vigilancia,,,
muito cansativo e desgastante”;
E2, “isen¢ao de horario, ndo tenho horario de saida,,,”;
E3,”,,,isenc¢do de horario,,, estou cerca de 10 a 12 horas por
dia,,,”
ES5,”horario das 9-18horas,,, pode haver urgéncias,,,, em que
o trabalho ¢ por 24horas,,,”;
E6,”,,, carga horaria de 8 horas e folgo ao Sabado e
Domingo,,,”;
E7,”dou inicio a abertura do parque,,, até ao fim,,, ’;
E8,”carga horaria é de 8 horas,,,, no verdo € para apoiar
entre as 8- 20 horas,,,”;
E9,” ,,,”qual carga horaria!!! Sair as 18horas ¢ mentira,,,”;
E10,” a minha carga horaria, no verao ¢ de 9 horas por dia,,,
0 cliente esta sempre em primeiro lugar,,; temos 300
computadores para gerir’;
E11,” o meu horario de trabalho,,, ¢ compativel com as
necessidades da empresa,,,”;
E12, “ o meu horario de trabalho é das 9- 18h,,, por vezes
ultrapassa as 8 horas, principalmente no inverno,,,”;
E13,”,,, faco 40 horas/ semana e no verdo fago horas
extra,,,”’;
E14,”0 meu horario é das 9 4s 18 horas,,, horario de verdo,,,
cc,

b
E15, “o meu horario ¢ de 8§ horas por dia,,,”;
E16, “o meu horario é de 8 horas ,,, sempre que necessario
realizo mais horas,,,”.
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria Tipologias das Unidades de contexto
respostas/ f (%)
El, *,,, a entrada de novos colaboradores sou o testemunho
da razao de optar por esta empresa’;
E2, «,,, recrutava os colaboradores para virem mais cedo,,,”
E3,”,,, dificuldades ¢ mesmo na contratagao,,,”;
E4,”temos informacao prévia dos RH que vao entrar colegas
novos,,,”;
-Recrutamento E5. “  contratar 1 f ~ :
s Coas pessoal com formagao na area,,,”;
E6, “,, o pico do meu trabalho ¢ ,, no tempo de
recrutamento,,,”;
E7,”,,, importante haver mais RH,,, foi complicado arranjar
10 (62, 5%) pari 0 verao,,,”; _
ES8,”,,, este ano tem vindo poucos,, € com pouca
qualificagdo,,,”;
E11, “ ,,, ha necessidade de mais um colaborador,,,
efetivo,,,”’;
E16,” a empresa para se valorizar deve contratar pessoas
com qualificagdo,,,”.
Condicdes _
Intrinsecas do El,“,, apesar da subcarga,, o que recebo € justo,, a
trabalho administracdo e RH deveriam preocupar-se mais com a

(Continuacéo)

-Pagamento horas
extra, banco de
horas e férias s6 no
Inverno

11 (68, 8%)

compensagao de horas,,, «;

E2,” nao tenho dificuldade em gerir as horas extra,,,”;
E3,”,,, ndo tenho problemas em tirar as horas que fago a
mais,,,”

ES,” sempre que necessario gozo o banco de horas,,,”;
E6, “,,, faco mais uma hora,, que sempre
recuperadas,,,”;

E7,” acordei tarde,,, informei e a diretora veio substituir-
me,,, sem problema,,,”;

E8,’ndo tenho problemas em gozar as horas a mais,,,
principalmente no inverno,,, em 2016 cheguei a ter 600
horas,,,”;

E9,”,,, tento ndo fazer horas,,, ¢ mau para mim e para a
empresa,,,”;

E10, “ a empresa facilita as minhas necessidades em
compensar horas,,,”;

E13,”,,, eu ajudo a empresa ¢ ela ajuda-me a mim,,, vem
outra colega ajudar para eu sair,,,”

El6,”,,, as horas realizadas sdo pagas em tempo e sempre
com mais 25%,,, .

sao

Individuo

- Bom ambiente de
trabalho (fisico e
relagfes humanas).

16 (100%)

El1,” empresa ¢ chamativa,, bom ambiente, com

5 395
convivio,,, inovadora,,,”;

E2,’sempre tive um gabinete,,, tenho de resolver assuntos
delicados na area,,,”

E3,”,,, ambiente descontraido,,, convivio,,,
relacionamento,,, transparece para os clientes,,,”;
E4,”ha transparéncia,,, a minha relacdo com os colegas,,, ¢
preciso saber ouvir uns aos outros,,,”’;

ES,”a relagdo com os meus colegas ¢ excelente,,, houve
melhoria no ambiente de trabalho,,,”;

bom
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria Tipologias das Unidades de contexto

respostas/ f (%)
E6,”,,, ambiente descontraido,,, a administracdo,,, da o
exemplo,,, empresa,,, informal”;
E7, *,,, ambiente descontraido, ha dias menos bons,,,
trabalho com satisfacdo,,,”;
E8, “,, tem havido requalifica¢do,,, proponho que o
Zoomarine cresga e se aventure para este caminho,,,”;
E9,”,,, as condigdes sdo o que é possivel,,, o local ,,, cumpre
as regras de seguranga,,,”;
E10, “,, as relagdes com os colegas sao boas,, ja as
interdepartamentais acho que nédo sdo 100%,,,; preocupacéo
da empresa,,, em proporcionar o melhor conforto e bem-

- Bom ambiente de | estar”;

trabalho (fisico e E11,”,,, ¢ um ambiente saudavel e descontraido,,, embora se

relagBes humanas). | tenha degradado,,,; associo o bem-estar a parte pessoal e ndo
ao ambiente,,, € assim que vejo a questao,,,”;
E12,” as condi¢des fisicas sao boas,,, material adequado,,, 0
que nao esta bem ¢ a minha postura,,,”;

16 (100%) E13,” as condigdes fisicas,,, sdo boas e o apoio ¢ 100%,,,; a
relacdo entre equipa e chefia € boa,,,”;
E14,” mudava ,,, a entrada das escolas, o acesso ao parque,
falta de espaco,,,; ha boa relagdo com os superiores,,, e com
os colegas,,, no final da época ha o open day,,,”;

) E15, “ no inicio havia muita camaradagem,, empresa
Individuo

(Continuacéo)

pequena,,, sempre juntos,,, vai-se perdendo porque estamos

a crescer,, mas continuamos com um ambiente
descontraido”;

E16,”,,, ¢ um ambiente descontraido,,, existe um bom
espirito de equipa,,,; ,,, NOtO que as pessoas estdo a trabalhar

com gosto,,, ha preocupagdo com o vestudrio, a imagem e a
alimentagdo dos trabalhadores,,,”.

-Reconhecimento
do desempenho e
realizacédo
profissional

8 (50 %)

El, “,, a responsabilidade é muita e carece de muita
dedicacdo,, também ¢ motivante a area,, SOu um
testemunho do bom que a empresa oferece,,,”;

E2,”com mais tempo podiam fazer mais coisas na area,,,
ndo querem muita proximidade,, pensam que 0S Vigio e
avalio”;

E3,”,,, ndo me sinto for¢ada a vir trabalhar,, diariamente
realizo 18 Km”;

E9,”,,, tenho autonomia para alterar a forma de agir,,,, 0 que
importa é ,,,,0 resultado seja rapido e o mais correto,,,;
levantar de manha e gostar de pensar que venho trabalhar”;
E10, “ ,,, falta ser reconhecido,, mais bem pago e a
importancia que se tem para a empresa,,, uma simples
palavra de apreco,,,”;

El1, “,,,foi desde que entrei nesta empresa que percebi que
0 meu caminho € seguir recursos humanos,,,”;

E13, “ a minha perspetiva ¢ ter um trabalho com desafio,,,
continuar cé e evoluir com os projetos,,,”’;

E16, *,,, estou muito satisfeita com o meu trabalho,,,”.
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria

Tipologias das
respostas/ f (%)

Unidades de contexto

Individuo

(Continuacéo)

- Remuneracéo

7 (43, 8%)

El,”,,, aremuneragao ,,,tem o seu lado positivo,,, ”;

E2, *,, nunca conseguimos colmatar todas as
dificuldades,,,”;

E7, «,,,satisfacdo no trabalho ,,, para outros pode ser a parte
monetaria,,,”;

E10, “ ,, o que mudava no meu trabalho?,, era o
ordenado,,,”;

se tivesse melhoria de ordenado e funcbes, mudava de
empresa,,,”;

E11,”progressdo ndo, mas remuneragao sim,,,”;

E13,”,,, o que mudava no meu trabalho era o ordenado,,,
mais alto,,,”;

El6,”,,, estou satisfeita,,, se eu fizer 1 hora a mais, gozo
mais 25% da hora,,,”.

Estrutura e
Clima da
organizagao

-Integragdo dos
Colaboradores

16 (100%)

El,” ,,, entram maioritariamente em Junho ,,, apés uns dias
ja estdo ,,, abandonados,,, os efetivos tém de dar resposta a
Situagdes cruciais na empresa,,,”;

E2,’a integracdo dos novos colaboradores ¢ feita,,, trés
dias,,, outros departamentos ,,, € mais tempo,,,”;

E3,” a integragdo ¢ feita,,, importante ndo haver rotatividade
no staff,,,;

E4,” os novos colaboradores tem um dia,,, de formagao,,,”;
ES,” ,,, quando saem do periodo de verdo,,, eles ja estdo a
habituar-se,,, mas a empresa ndo pode sustentar,,, levam
cerca de 3 anos para se tornarem autonomos;

E6, “,,, s30 os outros colegas que vao integrar 0os novos
colaboradores,,, «;

E7,”,, ha integracdo dos colaboradores,,, sempre que
precisam ,,, perguntam’;

ES8,”,,, a integracdao dos colaboradores, deveria ser mais
cedo, mas nao ¢ possivel devido aos custos,,,”;

E9,”,,, os nossos colaboradores sdo bem integrados,,, *;

E10, “ a integragdo,,, € mais ou menos de 6 meses, nunca
inferior a 2 meses,,,”;

El1,” a integracao ,,, pode ser,, intensa dependendo da
afluéncia dos clientes ao parque,,,”;

E12, “ a integracao dos novos colegas, foi logo a trabalhar,,,
porque se adaptou,,, Sempre com a minha supervisdo.”;
E13,” a minha integracao foi realizada,,, durante 3 meses,,,”;
E14, “ é boa,,, ainda me lembro da minha integrag@o,,, fui
muito bem recebida pelos colegas,,,”;

E15” acho que os colaboradores,,, deviam conhecer mais os
outros departamentos,,, evitava alguns pequenos grupos,,,”
R167,,, “eu acho que a integracdo devia ser mais extensa,.,
mas sempre que ha necessidade pergunto ao meu chefe,,,”.
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria

Tipologias das
respostas/ f (%)

Unidades de contexto

Estruturae
Clima da
organizagao

(Continuagao)

-Formacéo
standart/Formacéo
especifica

13 (81, 3%)

El, “,,, necessidade de formacao,,, ;

E3, “ formagdo do plano anual,,, ;

E4,”,,, todos os anos ha formacdo da empresa,,,”;

ES,” ,,, sinto dificuldade em explicar a necessidade de ter
mais verba para formacdo especifica ,,, falta de RH para a
saida formacao’;

E6,”,,, sinto falta de alguma formacgao,,, ;

E7, “ha formacdo interna todos os anos,,, ;

E8, “a empresa proporciona formagdo geral,, mas as
especificas € que sinto mais falta,,,”;

E9,” ,,, formagao no servigo,,, interessa mais saber a pratica,
para ir de encontro 4s minhas lacunas,,,”;

E10,” formagao nao hd muitas no Algarve,,, mas temos ido
a algumas em Lisboa,,,”;

El11,”,,, formacao geral,,, existe na empresa,,,”;

El12,’ndao ha formacdao especifica no Algarve, ha
necessidade de formagdo para melhorar o meu
desempenho,,, a empresa apoia a minha ida”

El5, “ a formacgdo,,, fiz em francés,,, porque,,, muitos
clientes franceses,,,”;

E16,”,,, sou eu que fago a formagdo aos colaboradores dos
quiosques,,, temos as formagoes facultadas na empresa”.

-Sazonalidade

7 (43, 8%)

El, “a sazonalidade ¢ grande e tem de se saber trabalhar e a
adaptar”;

E5,” no inverno o grupo efetivo € menor ,,, a politica
deveria mudar”;

E6, «,,, se nao fosse a sazonalidade,,, havia mais bem-estar

.
999 9

E7, «,,, ao longo de 2 meses,,, € uma maratona,,,”

ES,”,,, sugestdo abrir no inverno,,, ideal ter mais 400
colaboradores ao longo do ano,,,”

E11,”,, os colaboradores estdo insatisfeitos por causa dos
contratos intermitentes ,,, mas ndo compensa estar aberto
nos meses de Novembro a Fevereiro,,, sugestdo era haver 1
a 2 dias de espetaculos ,,, com golfinhos,,, para o turismo de
inverno,,,”;

E16,”sinto-me comprometida com o meu local de trabalho,,,
a afluéncia de clientes € muita nos meses de verdo,,, a 20
julho 6mil clientes,,, valores que diminuem apés este
periodo,,,”.

Relagbes
dentro da
organizagio

-Empresa Familiar

8 (50 %)

El,”,,,.inicio era uma empresa de familia,,,hoje continuo a
vé-la como uma familia,,,”

E4,” estou satisfeito no meu local de trabalho,,,”;

E7,” ha entre ajuda,,, esta na nossa familia Zoomarine,,,”;
E8,” ,,, ha um grande espirito de equipa e unido,,,”;

E9, “ € uma empresa de geragoes,,,”;

E12, “ somos uma familia”;

E15, “”TUDO que tenho devo ao fundador e aos chefes,,,
estou muito grata,,, somos uma empresa familiar,,,”;

E16,”,,, noto que o sentimento de envolvéncia na familia
Zoomarine ¢ grande,,,”.
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Tabela n° 6.3 — Tipologia das respostas e unidades de contexto.

Categoria Tipologias das Unidades de contexto
respostas/ f (%)
E2,”¢ importante ter bom senso, ndo seremos justos a todos
o0s olhos,,, 0 desafio é retirar delas o que de melhor tém*;
E4,” a empresa sabe explicar ,,, 0 que cada um faz bem ou
. L mal,,,”;
Relacdes -Comunicagao ES,”, se relevante,, h4 comunicacio com outros
dentro da

organizacgao

(Continuacéo)

5 (31, 3%)

departamentos,,,”;

E10, “,,, o ambiente ja esteve mais descontraido,,, oS
departamentos, cada vez estdo mais focados nos seus
objetivos,,, melhorava-se com a comunicagdo na vertical e
na horizontal,,,”;

El6,”,,, solicita-se aos colaboradores satisfazer as
necessidades do cliente,,, é politica da empresa o cliente em
primeiro lugar,,,”.

Relagbes da
empresa com
0 exterior

-Politicas amigas
da familia

16 (100%)

El,”,,, sempre que preciso,,, ndo € recusado,,,”;

E2,”,,, ndo ha problema,,, quando preciso aviso sempre,,,”;
E3,”,, desde que o servico fique organizado, a
administra¢dao nao se intermete,,, ;

E4,”,,,ha abertura,,, uma gravida bem aceite ,,, facilita as
consultas,,,”;

E5,”existem ,,,estive gravida,,, e fui a todas as consultas,,, ;
E6,” existem boas politicas,,,,, sempre resolvidas para bem
das duas partes,,,”;

E7, “,,, peco que programem as saidas,,, para as assegurar,,,
se for urgente vou eu,,, *;

E8,”,,, ndo tenho problemas ,,, «;

E9,” a empresa respeita as politicas amigas da familia,,,”;
E10,” a empresa facilita as minhas necessidades,,, quando
preciso de ir a algum lado,,,”;

Ell, “,,, se precisar de sair mais cedo, a chefe colabora,,, se
ela precisar também estou disponivel,,,”;

E12,’n3o tenho problemas em sair, justifico € ndo poem
obstaculos,,, «;

E13,” ha boas politicas amigas da familia,,, eu ndo tenho
problema em gozar horas,, a empresa acaba por nos
entender,,,”;

E14,”existe boas politicas amigas da familia na empresa,,,
esta sempre facilitou a saida,,,”;

E15, “ acho que a empresa tem o cuidado com os
colaboradores,,, por motivo dos seus problemas pessoais,,,
facilita a ida a consultas,,,”;

E16,” se precisar de sair, por motivos pessoais, 0 meu chefe
¢ o primeiro a dizer para eu ir,,,”.

-Suporte social

5 (31, 3%)

E4, “empresa facilita,, desde que os funcionarios
partilhem,,,”;

ES, «,,, a empresa anterior ,,, ndo tinha esta politica,,, *;
E7,”,,, ndo podem trazer os filhos,,, ¢ um tema a discutir
entre os chefes,,, 0 ATL ¢ s6 para os clientes,,,”;

El1, *,,, ndo descontam as consultas médicas, ¢ um direito
que a empresa da,,,; o refeitdrio esta aberto para ,,, tomar o
pequeno almogo gratuito,,,”;

E16,” a empresa cumpre,,, os direitos do trabalhador,,,”.
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Passando entdo a analise das respostas dos entrevistados, e pela aplicacdo do modelo das
condi¢Bes indutoras de stresse no trabalho acima descrito, foram obtidos os seguintes
resultados, para cada uma das dimensdes do modelo:

No papel na organizagao

A empresa tem protocolos emergentes no que respeita a planificacdo do trabalho, sendo que
os colaboradores ressalvam a mudancas diarias dos mesmos. Contudo relatam ainda que
existe abertura para resolucdo de conflitos quer com os colegas ou os clientes A planificacdo
do trabalho em alguns departamentos tem um espaco temporal alargado, sendo necessario que
a mesma aconteca no ano anterior (setembro / outubro). Noutros departamentos ao nivel das

direcdes este espaco temporal € de 3 anos pelo tipo de clientes a que destinam.

Em geral, os colaboradores regulam-se pelos protocolos internos implementados ao nivel dos
diversos departamentos, com as especificidades proprias da sua organizacao e planeamento,
impondo-se salientar que alguns destes traduzem praticas e procedimentos gerais a
organizacdo, sendo por isso do conhecimento de todos os seus profissionais, para a maior
qualidade dos servicos prestados. Contudo, principalmente ao nivel dos colaboradores de
frontoffice, sdo diariamente reportadas novas situacbes, verificando-se uma maior
imprevisibilidade dos acontecimentos com 0s quais sao obrigados a confrontar-se, porque um

dia nunca é igual ao outro, como referem:

O E3 “ a autonomia de gestdo de problemas vai diminuindo a ao domingo e segunda feira sdo

os piores dias para mim, porque tenho os chefes de folga, e tem que resolver mais assuntos,,,”

Os colaboradores referem na sua maioria existir um maior nimero de reclamagées na quarta
semana de Agosto e primeira de Setembro, atribuindo a causa ao cansago dos colaboradores.
Antes deste periodo sdo muito poucas as reclamacdes, e as que surgem sao bem geridas por

todos, como se pode verificar pela resposta dos entrevistados:

E3 “ha mais conflitos entre chefias no més de junho, porque ha o novo staff ,,,,, € o0 pior més
para as chefias,,,, € muito pesado,,,, (pausa),,,,,, ja com os clientes é no mais no final do més
de Agosto e primeira semana de setembro, segundo as nossas estatisticas internas,,,,,,,

(pausa),,,,, antes deste periodo, as reclamagdes s&éo menores, com os clientes, os colaboradores
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conseguem gerir,,,,, (pausa),,,,penso que € por causa do cansaco dos colaboradores,,,,

(saturagdo),,,,”.

E8 “os conflitos com os clientes sdo geridos com diplomacia que sdo diferentes dos
colaboradores. As opinides diferentes, com o0s colegas, resolvem-se sempre bem”. E ainda que
“ as reclamacgdes que surgem sao com os bilhetes por serem dispendiosos. Geralmente ja tém
a informacédo e ja sabem quanto custa e também damos informagdo como os adquirir mais

barato,,,(pausa),,,, um bocadinho,,,,, (sorrisos),,,c eles até agradecem”.

E13 “ o stresse que se gera é mais por causa do cliente e ndo com os colegas, devido ao verao,

cansaco e ao excesso de clientes no més de Agosto”.

Neste ambito e fomentando a responsabilidades dos colaboradores na dimensdo do papel na
organizacdo, o autor Barnard (1938, citado por Cunha et al., 2016), salienta que se deve

promover a coesao do grupo, fomentar a integracéo e autoestima dos colaboradores.

Segundo o E9 refere que face ao conflito e ambiguidade de papéis “ha conflitos? Nao, ndo ha
porque ha diplomacia, na vertical e na horizontal, se ha simpatia e se ndo se sabe lidar com os
problemas ndo funcionam. O objetivo é que a empresa funcione e ndo pare. As coisas tém que

continuar e criar estratégias para resolver os problemas no momento”.

No entanto o E10 refere mesmo que “ o ambiente ja esteve mais descontraido, e estd a mudar,
antes era melhor, acho que os departamentos cada vez estdo mais focados nos seus objetivos e
ndo no objetivo geral da empresa. A departamentalizacdo que se esta a gerir melhorava-se
com um bom ambiente entre os departamentos.,,,, (pausa),,,,estou a falar da comunicagdo na
vertical e na horizontal” e sugere ainda “que os conflitos devem ser geridos na hora, o mais
rapido possivel e frente a frente. Realizar reunido com os intervenientes. Acho que a diretora

deveria gerir os conflitos desta forma, e ndo chamar so6 a atengao”.

Na carreira

Da analise das respostas quanto a possibilidade de progressdo na carreira sdo evidentes as
“emog0es positivas dos profissionais em relagdo a organizagdo, verificando-se a expectativas

individuais dos colaboradores ao nivel da progressdo interna tanto ao nivel das direcao/chefias
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como dos colaboradores dos setores e servi¢os, como se pode verificar das respostas dos

entrevistados, que seguidamente se transcrevem:

O E3 refere que “ na empresa promove-se o recrutamento interno, como op¢ao de escolha” e
ainda em relacdo a progressao aponta que, se houver vagas primeiro sao os colaboradores da

empresa que entram e sobem para cargos superiores”.

O E4 refere mesmo que “ha progressao na carreira, a empresa tem a sensibilidade de escolher
o melhor para o colaborador ou se ele se sente feliz,,,,, (pausa),,,, tem que haver o bom senso e

nao devemos pensar que todos temos de chegar a chefes,,,(pausa)”.

Ainda no que respeita a progressao na carreira na empresa o E1 refere que “o Zoomarine ¢ um
desafio,,,,(pausa),, € uma responsabilidade ascendente,,,, (pausa),, comecei a carregar latas,,

(sorrisos),,,”.

O E6 refere que “ha progressdo na carreira, eu sou um exemplo iniciei como estagiaria

curricular, depois estagiaria profissional, contrato e hoje sou chefe de sec¢ao”.

Em relag&o a progressdo na carreira 0 E 12 menciona que “ iniciei no parque com 16 anos, nas
férias escolares, passei depois por varios departamentos, carrosséis, salvador nas piscinas,
assistente de espetaculo, departamento educacional até a minha area atual” e ainda que “ ndo

existe um ambiente de superioridade entre colegas, vive-se um ambiente saudavel”.

Estes relatos corroboram com o autor Warr (2002, citado por Gongalves, 2014) referindo que
a felicidade e o BET decorrem de fatores como: a oportunidade e controlo pessoal; a
possibilidade de aquisicdo e utilizacdo de competéncias; a clareza das tarefas; a remuneragéo;
a seguranca fisica; a oportunidade de progressao na carreira e a igualdade.

Nesta perspetiva salientam-se as recomendacdes de Fisher (2010), para a criacdo de ambientes
de trabalho felizes, a que importa atender ao nivel das praticas de GRH, uma vez que o
sentimento de felicidade tende a melhorar o desempenho profissional, as relagOes

interpessoais e a produtividade (Gongalves, 2014).
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No entanto pode depreender-se também que na perspetiva de alguns colaboradores face a
necessidade do elevado desempenho, como pela necessidade de competitividade para a
manutengdo do posto de trabalho, perceciona o entrevistado o facto de se sentir ameagado
quanto a carreira no aspeto da sua ambicdo pessoal, ndo sendo generalizado para os restantes
colaboradores. Neste campo salienta-se 0 E1 ao referir que a relacdo € boa com os restantes

colegas “ A competitividade ¢ para se manter no cargo”.

No ambito da avaliacdo de desempenho a empresa tem uma ficha de funcdes, (que é do
conhecimento geral, desde o 1° dia de integracdo) a qual avalia os colaboradores sazonais e 0s
colaboradores efetivos. Nos colaboradores sazonais esta serve de uma boa ferramenta de
avaliacdo para 0 seu ingresso no ano seguinte, ja para os efetivos é um instrumento de
referéncia para os RH para propor e definir ordenados e promocdes aquando do novo ingresso

na organizacao.

H& também avaliacdo dos chefes/ diretores, ou é efetuada em grupo ou de forma anénima,
depende como define o diretor/ administracdo. Serve como critica construtiva e com o intuito

de melhorar procedimentos.

Apesar de maioritariamente os colaboradores entrevistados referirem, como ponto positivo,
haver avaliagdo de desempenho anual na empresa, o E16 refere que “ a avaliagdo existe, ha
um formulario que se preenche e damos ao chefe” refere ainda que ““ ndo me tenham dado os
objetivos SMART para a avaliacdo ser validada também,,, (sorrisos), acho que a avalia¢do é

mais para fazerem um plano de satisfacdo dos novos colaboradores”.

Denota-se haver estratégias promotoras de BET na empresa, em que a empresa incute nos
colaboradores as praticas de avaliacdo de desempenho a todos os colaboradores, mesmo os
colaboradores sazonais, e promove a progressdo na carreira. OsS mesmos reportam a

veracidade ao longo das suas entrevistas, que corroboram com Gongalves (2014).

Nas condigdes intrinsecas do trabalho

Os trabalhadores consideram ter boas condigbes fisicas e ambientais, mencionam a
preocupacdo da empresa com a sua satisfacdo e conforto. No entanto, a sazonalidade é uma
ameaca para o bem-estar.
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O volume de trabalho é sazonal, regra geral todos os entrevistados referem ser maior nos
meses de Julho e Agosto, embora alguns referem ser entre marco a junho, na altura do
recrutamento dos colaboradores. Referem que o volume de trabalho é ciclico, no verdo €
necessario trabalhar até mais tarde, sendo muitas vezes o horario de 12 horas de 2°f a

domingo, muitos estdo contactaveis 24h para emergéncias.

Como refere o E1 “o acréscimo de horas ¢ muito desgastante,,, (pausa),,,somos a espinha
dorsal da empresa,,,(pausa),,,,somos chamados a noite e fins-de-semana, fora de horas,,,,
(pausa) ,,,, sinto que estou a ser valorizado pela empresa,,,,(pausa),,, estou satisfeito pelo que
desenvolvo na empresa e pela evolugédo que vejo na empresa,,,, (pausa),,,,, 0S colaboradores

gostam da area e por isso a dedicagdo ¢ muita”.

O El11 refere em relagao as condigdes fisicas que “as minhas condigoes fisicas de trabalho sao
boas sO preciso de uma cadeira nova,,,,,(sorrisos),,,, mas, sé preciso de a ir buscar ao

armazém,,,,, (Sorrisos),,,”

Neste ambito pode-se deparar irem de encontro aos autores Lee & Ashfort (2011), pois
referem que um indicador de BET é o nimero de horas que o colaborador esta no seu local de
trabalho, os recursos que o seu local de trabalho oferece, as exigéncias e o suporte social com

os colegas e chefias.

Indo de encontro ao que os autores referem sobre o indicador de BET e no que respeita ao
poder de tomadas de decisdo 0 E9 refere que “tenho autonomia para alterar a forma de agir e
gue com isso vou ganhar em tempo na forma como resolvo,,,, (pausa),,,, 0 que importa é que o
resultado seja rapido e o mais correto possivel”. Ainda neste ambito o E12 refere que ““ tenho
0 a-vontade para sair do meu local de trabalho e espairecer um bocadinho, tomar um café ou
descontrair pelo parque, sem ser chamado atencdo pelo meu chefe ou pela diretora. Ha
possibilidade porque depois de ser criativo, por vezes falta algo, bloqueia, e ha necessidade de

sair 5 minutos e voltar,,,,, (sorrisos),,,, quando me sentir esgotado, tenho de sair um bocado”.

Na dimensao individuo

Os entrevistados referem possuir algumas condigdes intrinsecas do trabalho, nomeadamente

ao nivel da autonomia para a gestdo de problemas sendo que esta € menor nos niveis
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hierarquicos mais baixos. Os superiores hierarquicos concebem um ambiente que promove
colaboracdo, ajuda e responsabilidade dos trabalhadores; incrementa-se uma politica positiva
e o trabalho de grupo. Estratégia que segundo estes se tem incrementado nos Gltimos anos.

O EB8 refere que “ha um grande espirito de equipa e unido, tem havido uma preocupagdo das
chefias e dos RH, porque tem aumentado o descontentamento e desmotivagao dos individuos;
este aumento é de h& uns anos para cd houve alteracdes na empresa e isso criou alguma
desmotivacdo e de stresse, porque fecham no Inverno. Dai se fazer alguns eventos, como: a
consolidacdo da equipa: o team building e o dia da equipa: o team day para haver uma ligacédo
emocional a empresa para que os colaboradores se revejam na empresa”, refere ainda que

“todos os dias ¢ um desafio ,,,, (sorrisos),,,”.

Segundo os investigadores Judge, Bono, Erez e Locke (2005), as autoavaliagdes positivas
potenciam a satisfacdo com o trabalho e a propensdo para reconhecer a complexidade do
trabalho, como um desafio, pelo maior grau de auto-confianga do individuo nas suas
capacidades e competéncias.

3

Segundo o E2, nesta tematica refere que “ pretendo organizar mais atividades, mas é
complicado,,,, (suspira),,, & vezes implementar, porque os colaboradores nao respeitam as
atividades e horarios, como ndo se pode agradar a todos,,,, (pausa),, ndo podem participar por
terem familia,,,, podem chegar atrasados no dia seguinte ao local de trabalho,,, (pausa),,,uns

podem ir e outros néo,,, (pausa),,,,”.

O E2, relata que “ temos o exemplo do torneio de matraquilhos que vai iniciar,,, (pausa),,, 0s
colaboradores vém com bons olhos, mas ja os chefes estdo a referir que talvez eles vdo chegar
tarde para retomar o seu trabalho,,,, ( pausa),,, hd sempre complicacéo,,,, ( suspira),,,, agora se
o0 colaborador for responsavel deve correr bem. Tem de se comegar a olhar para o copo meio

cheio, em vez de estar a olhar sempre para o copo meio vazio,,,, (sorrisos),,,,”.

Pode-se depreender da analise das entrevistas que ha chefias que ndo concordam com estas
atividades, pelo facto de pensarem que os colaboradores vao ter dificuldade em cumprir
horéarios - pontualidade -, mas € uma questdo de responsabilizar os colaboradores pelos seus

atos e compromisso com os diferentes setores.
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Outros entrevistados também referem a motivacdo como tema fulcral no bem-estar dos
colaboradores, assim o E1l relata que “a motivagdo ¢ a resolu¢do de 50% dos problemas,,,
(pausa),,, apesar da sobrecarga de trabalho, acho que o que recebo é ajustado e é justo, a
remuneracdo e as regalias tem o seu lado positivo, e acho que esse € o caminho a
seguir,,,(sorrisos),,,”. J& o E2 refere que “a motivacdo ndo passa sempre por valores

13

financeiros”. O E11 refere que “ a progressdo na carreira ndo, mas remuneragao sim, ,,,,
(sorrisos),,,, j& 0 meu avo referia que se quisesse subir na vida que ajudasse o meu chefe,,,,,
(pausa),,,,, um dia mais tarde ambiciono um cargo de chefia, mas tenho ainda muito para
aprender, no entanto ndo me assusta a ideia porque gosto de responsabilidades,,,,
(sorrisos),,,,” € o E10 refere que “ o que eu mudava no meu trabalho? Era o ordenado.,,,,,

(sorrisos),,,”.

Adiantam ainda que a produtividade se deve em cerca de 16% a definicdo dos objetivos, entre
8 a 16% pelo desenho do trabalho e amplifica em cerca de 30% quando se equaciona 0S

incentivos monetarios.

Na gestdo de verticalidade da empresa, como menciona o autor Cunha, et al., (2016), ndo se
deve descurar a comunicacgdo informal, neste &mbito pode-se referir que esta é uma empresa
informal e muito presente, como referem os entrevistados (E1, E2, E3, E11, E12, E14, E16)

respetivamente.

O El refere que, “a empresa ¢ apelativa, porque é uma empresa divertida, ndo muito formal,
com bom ambiente, bom convivio noturno e inovadora”. O E2 refere que, “a empresa tem um
modelo de trabalho muito aberto e participado”. Ainda o E3 refere que “O “staff”” muito
jovem tém pouca responsabilidade, no geral, porque vém com o objetivo de ficar s6 mais ou
menos 2 meses, ou seja no periodo de férias escolar, no entanto sdo bem vindos,,,

(sorrisos),,,,”.

O E2 refere que “ ,,,realizamos reunides semanais com os colegas ( seis a sete elementos) da
direcdo e administracdo, para minimizar conflitos e hd formas certas para se falar e muitas
vezes a comunicacdo nao é feita o mais adequado,,,,, por exemplo ,,,, 0 administrador € uma
pessoa complicada que por vezes ndo entende bem o que se diz e responde-me que ndo, mas

mais tarde vou explicar novamente e ele ja aprova, dai ser também da nossa responsabilidade
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a forma como comunicar e quando comegamos a conhecer as pessoas melhor nos adaptamos e

»,puxamos a brasa a nossa sardinha,,,, ( sorrisos),,,”.

O E16 refere ainda que “ ha a preocupacdo com o vestuario dos colaboradores para termos
uma boa imagem, temos uma entrada gratis no parque por meés, isto também é muito dinheiro.
O facto de estar neste espaco, também é agradavel porque posso aproveitar a paisagem, na
minha hora de almoco,,, (pausa),,,e isso também é bom para os colaboradores e isso depois
reflete-se no atendimento ao cliente” e acrescenta que “isto nao se vé em todas as empresa e é

um fator motivacional para os colaboradores”.

Ainda em relacdo a gestdo vertical 0 E16 d& o seu testemunho dizendo que “nesta empresa a
proximidade é grande e o fundador que faz parte da administracdo, envolve-se com 0s
colaboradores e colabora nas atividades. Acho um ponto SUPER POSITIVO !l porque
motiva os colaboradores”. Esta opinido foi apontada também pelo E12; E14. A este preposito

o E11 referiu que “ o fundador quer que as contas estejam certas e que corra tudo bem”.

Estrutura e clima na organizacéo

Todos os Entrevistados foram unanimes ao referirem a importancia da implementacdo de
planos de formacdo na empresa, promovendo o desenvolvimento das condi¢Ges formativas
dos colaboradores para aprofundar e aperfeicoar 0s seus conhecimentos e dos objetivos da

empresa, em prol da possivel progressao na carreira dentro da empresa.

Todos os colaboradores referem haver formagdes anuais standart na empresa, dirigidas a
todos os colaboradores, contudo as especificas, técnicas sdo menores por motivo de
deslocacdo quer a outras zonas do pais e/ou internacionais, que requerem custos adicionais,
ainda participam em congressos, parcerias com apresentacdo de trabalhos, etc. Contudo,
apontam um ponto negativo, no que respeita a politica de partilha de informacdo aquando as
formagdes externas e defendem que deveriam ser implementados normas internas de

obrigatoriedade na partilha da mesma com os restantes colegas.

O E7 refere que “ha formagao interna todos os anos, sao os colaboradores,,,,,, nos os chefes,,,,

que propomos as formagdes para os anos seguintes, das necessidades que detetamos”
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O E9 relata nesta tematica que “ tenho tido a formag¢ao no servigo como: Excel avangado,
comunicagdo interna,,, (pausa),,,, faco pesquisa propria,,,, (sorri),,,, internet, com os chefes,
vou vivendo as coisas e vai colmatando as minhas necessidades basicas. Sempre que posso

faco formacgdo, mas interessa mais saber a pratica, para ir de encontro as minhas lacunas”.

Ja no que respeita a formacdes especificas, os entrevistados (E1, E8, E10, E11 e E12),
referem ndo haver possibilidade ou por tempo ou por falta de verba concedida pela empresa,
como a titulo de exemplo refere o E1* identificam-se as necessidades de formacdo, mas por
vezes ndo € executdvel por causa do orcamento e disponibilidade para ir a formacéo,,,,,

(suspiro),,,”.

E8 ““ a empresa proporciona formagdo geral, que da para todos os colaboradores, Excel, SBV,
gerir conflitos. Mas é dos especificos que sinto mais falta, principalmente na parte técnica,

estes sdo mais dispendiosos”.

O E10 aponta que “ a formagdo infelizmente ndo ha muitas no Algarve, e em Lisboa tem um

custo acrescido, mas tém ido a alguns e depois partilham com os colegas”.

Ell “a formacao geral para todos os colaboradores, existe na empresa. Eu fiz o Excel
avancado porque precisava de um certificado para o curriculum, porque ja sei fazer. A

empresa facilita outras formagdes, mas eu ndo consigo tempo para ir,,, (suspira),,,”.

E12 “ha necessidade de formagdo para melhorar o meu desempenho e por conseguinte
melhorar a prestacdo da empresa. A empresa apoia a minha ida e vé isso como uma mais

valia,,, (sorrisos),..,,”.

Em relacdo a integragdo dos novos colaboradores, hd departamentos que obrigatoriamente
tem a duracdo de 2 anos, como acontece com os treinadores dos animais, mas por norma a
integracdo dos novos colaboradores e o acolhimento é ao longo de 3 dias, (0 mesmo acontece
para os colaboradores recrutados dos anos anteriores), contudo depende sempre da época de

entrada, se € no inicio da época em margo ou em junho.
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Assim, como refere E2 “no 1° dia no periodo da manha ha uma visita guiada pelo parque por
um colaborador efetivo ou um chefe, para saber a funcionalidade béasica da empresa, como
picar o ponto, horério do refeitorio, etc.; no periodo da tarde ha formagdo em sala sobre o
parque e é apresentado o manual de acolhimento (regras base de funcionamento da empresa),
este procedimento é para todos os colaboradores. O 2° e 3° dia € com formacédo na sua area e
seguindo as regras de cada funcéo, ficando sempre com referéncia de um colaborador mais

antigo na empresa’.

O E4 reforca nesta tematica que “ os novos colegas tém um dia inteiro de formacao,,,, 0
basico tém de saber, como, onde comer, onde podem fumar,,,,, etc.. no periodo da manha faz

integracdo no parque e no periodo da tarde ja sdo integrados na area especifica”.

O E4 refere que “o facto de ter estagiado ca,,,,, (pausa),,,, a ligagcdo ndo é a mesma coisa, mas
nunca pensei bem,,,,, (pausa),,, antes era o objetivo de estagio, agora é lutar para o objetivo da
empresa,,,,, Ndo ha uma obrigacdo em fazer melhor, possivelmente foi facilitador, porque ha

um conhecimento anterior”.

Relagdes dentro da organizacéo

Da analise da entrevista evidencia-se a percecdo de alguns entrevistados (E1; E2; E6; E7;
E12) da maior necessidade de comunicacao e partilha de informacéo e responsabilidades entre

departamentos.

O E2 refere que “onde ha pessoas, gera sempre divergéncias e opinides diferentes, mas tudo
se resolve”, ainda refere que “hd formas certas para se falar e muitas das vezes a

comunicagdo, ndo ¢ feita o mais adequado”.

Neste ambito o El refere que “as pessoas com quem trabalho, dou-me muito bem com eles”,
o E7 refere “héd uma relagdo de confianga, entre mim e alguns colegas” e o E6 refere “sempre
foi bom, ha abertura para falar dos problemas” e ainda que “a equipa ¢ coesa”. O E7 refere
ainda que ha colaboragdo e entre ajuda entre os colegas “esta na nossa familia Zoomarine”,
contudo a ‘“autonomia de gestdo de problemas vai diminuindo desde a direcdo até aos

diferentes setores”.
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Ja o E12 refere que “ é uma boa li¢do de vida a empresa Zoomarine, desmarca-se das outras

13

empresas, ¢ facil trabalhar aqui”; e ainda que “ o bem estar nesta empresa ¢ importante,

comega no inicio quando me levanto com vontade de trabalhar e fazer melhor,,, (sorrisos),,”.

Os colaboradores, na generalidade, referem existir tempos de convivio nos departamentos,
sobretudo na gestdo vertical, no entanto, dizem haver uma crescente preocupacao por parte da
GRH para melhorar e isso tem-se constatado ao longo dos anos, nomeadamente a temética do
open day, com inicio em 2016 com o proposito de proporcionar aos colaboradores um dia
diferente e a possibilidade de interagirem entre eles; houve referéncia na andlise das
entrevistas onde os colaboradores inquiridos manifestaram forte interesse que a mesma
tematica devia ser alargada também a toda a familia dos colaboradores. H& também quem
mencione que 0s convivios interdepartamentais existem, principalmente nos colaboradores

dos setores abaixo das chefias.

Nas relacGes com o exterior

Quanto a dimensdo da empresa nas relacdes com o exterior denota-se da generalidade das
respostas dos entrevistados uma avaliacdo positiva da empresa ao nivel da responsabilidade
social, nomeadamente ao nivel da integracdo das esferas de vida como pode compreender-se
pelas respostas, a titulo de exemplo, do E4 que refere “ a empresa facilita, desde que os

2

funcionarios partilhem com a mesma, esta preocupa-se e tenta facilitar,,,,,” e ainda “nas
politicas amigas da familia ha abertura, por parte da empresa. Tenho conhecimento de uma
gravida que foi bem aceite e informam para tentar solucionar e facilitar as consultas e as
necessidades mutuas,,,, articulacdo,,,, hd um ajustamento,,,” € o E11 refere ainda que apesar
de ndo terem problema em compensar as horas de trabalho ndo remunerado, ainda “ o
Zoomarine, ndo desconta as consultas médicas que os seus colaboradores véo, este periodo
ndo e descontado no vencimento, ¢ um direito que a empresa d& ao colaborador,,,, ela

colabora com as politicas amigas da familia”.

Como refere o Livro Verde (COM, 2001), a responsabilidade social de uma empresa respeita
um conjunto de preocupacdes sociais e ambientais, que as estas integram nas suas praticas, e
que se estendem para alem das obrigacGes legalmente impostas, no desenvolvimento da sua
atividade econdmica e na sua interacdo com as diferentes partes interessadas. De referir que

0s autores Carvalho, et al., (2015), corroboram esta premissa.
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CAPITULO IV - DISCUSSAO DE RESULTADOS

Pretende-se ao longo deste capitulo e com base na literatura consultada, discutir os resultados
alcancados, mais concretamente no que respeita as percecdes dos colaboradores da empresa
em estudo, no que respeita & QVT, bem como em que medida as condicBes e politicas da
empresa comprometem a saude o bem-estar, evidenciando-se as principais conclusdes do

estudo.

Considerando os objetivos gerais do estudo parece evidenciar-se que na empresa Zoomarine,
apontada pelos seus responsaveis e colaboradores como empresa familiar, tornam-se notorias
as preocupacdes com o bem-estar e a QVT na organizagéo, sendo de salientar no entanto m
acentuar de algumas problematicas nos periodos de aumento de afluxo de clientes ao parque,
fator intimamente relacionado também com a sazonalidade da regido. Denota-se ainda um
equilibrio nas respostas dos entrevistados para a maioria das dimensdes do modelo em estudo,
sendo pouco divergentes ou antagonicas a percecdo dos colaboradores com funcdes de chefias
e os da area operacional da organizacdo, quer ao nivel pelo que nao foi possivel da percecédo e
atitudes perante as politicas da empresa, coma as questdes que decorrem do vinculo ao posto
de trabalho, onde o trabalho temporario é apontado como questdo relevante, ainda que

entendida a incapacidade da empresa para 0 aumento de efetivos o seu capital humano.

O modelo das condigdes indutoras de stresse no trabalho Sutherland e Cooper (1990, citado
por Gongalves, 2014), possibilitou o suporte tedrico para o estudo desenvolvido, possibilitou
transparecer uma avaliacdo geral positiva dos colaboradores relativamente as preocupacdes
com o0 bem-estar e a salde dos trabalhadores pela empresa Zoomarine, conseguindo
enquadrar-se relatos ao nivel das diferentes dimensdes, com a exce¢do da dimensdo das
intrinsecas do trabalho. Nesta dimensdo em concreto as respostas relatadas focaram
essencialmente aspetos extrinsecos do trabalho, como a carga horéaria e o horéario de trabalho,
0 que pode eventualmente resultar de uma dificuldade seméantica da compreensdo da questao
colocada ou do guido elaborado para a entrevista, no que respeita a esta dimenséo, sendo por

isso aspeto a melhorar em estudos futuros. Contudo, importa salientar que a carga horéria
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contribui de forma significativa para a manifestacdo de sintomas fisicos e psicoldgicos
associados ao stresse; que em situacdes extremas contribuem para a insatisfacéo e a tenséo no
trabalho, afetam a autoestima dos colaboradores e podem levar ao aumento dos niveis de

colesterol e da frequéncia cardiaca (French & Caplan, 1973).

Sendo fator inegavel nas organizacOes atuais a presenca de multiplos fatores potenciadores do
stresse profissional, importa salientar como referem Cunha et al., (2016), que estes se
traduzem ndo s6 em questdes organizacionais mas também a problematicas extra-
organizacionais, pelo que politicas de GRH ajustadas as necessidades dos colaboradores sdo
determinantes para a sua salde e bem-estar. A este respeito e ndo sendo possivel a
generalizacdo de resultados, no que respeita aos elementos da amostra parece evidente o
reconhecimento das preocupacbes da empresa com politicas promotoras bem-estar dos
colaboradores, nomeadamente no que se refere as necessidades extra-organizacionais, sendo
unanime a disponibilidade da organizacdo ao nivel das politicas amigas da familia e do
suporte do social, bastando para o efeito a articulacdo entre os pares e as chefias de
proximidade, para que se assegure o normal funcionamento dos servicos, ainda que

reconhecidamente possam ser introduzidas novas medidas de melhoria

Na mesma medida, as relagdes dentro da organizacdo sdo também valorizadas pelos
elementos da amostra, como essenciais para ao desenvolvimento de um ambiente de trabalho
favoravel e promotor do bem-estar, sendo a empresa reconhecida como uma empresa familiar,
0 que denota a proximidade de lacos afetivos e de sentimentos de partilha e de entreajuda
entre os colaboradores, as chefias de proximidade mas também com as de topo. Porem, é
apontada a necessidade da melhoria de canais de comunicacdo, para que ndo se comprometam

os lacos e vinculos que caracterizam a empresa e o seu ambiente familiar.

A comunicacéo interna entre departamentos € também apontada como aspeto a melhorar com
evidéncia a percecdo de alguns entrevistados, pela maior necessidade de comunicacdo e
partilha de informacdo e responsabilidades entre departamentos. O que corrobora a ideia
vinculada de Barnard, (1938, citado por Cunha et al., 2016) da necessidade imperiosa no
processo de comunicacdo informal ao nivel das hierarquias verticalizadas para melhorar a
coesdo do grupo, a integracdo e a autoestima dos colaboradores, promovendo um aumento da

autonomia nos processos decisorios e consequentemente o bem-estar no seio da organizagao.
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Se a focalizacdo dos departamentos no cumprimento dos objetivos operacionais e estratégicos
da organizacao é determinante para o sucesso e competitividade ao nivel do mercado, importa
realcar a importancia significativa dos seus recursos humanos, como fator chave para o
cumprimento dos mesmos (Nielsen et al., 2017; Srivastava & Kanpur, 2014). Assim, nédo
descurar medidas que fomentem o desenvolvimento de relagfes interpessoais positivas no
contexto de trabalho; promotoras da satde e do bem-estar e de um maior envolvimento com o
trabalho, como refere Serra (2011), obriga a estabelecer canais de comunicacdo efetivos,
como premissa para aumentar o grau de satisfacdo, motivacao e os resultados no desempenho
das tarefas, ja que como reforcam Colbert, Bomo e Purvanova (2016), as emoc¢des positivas
sdo condicdo essencial para o trabalho significativo, e para a melhoria da satisfagdo com o
trabalho, com reflexos para os colaboradores mas também para as organizagOes. Assim,
parece ser relevante aos responsaveis pela GRH, um diagndstico e implementacdo de
eventuais estratégias para a melhoria de canais de comunica¢do, em prol dos seus

colaboradores e da propria organizag&o.

Ao nivel da categoria do papel da organizacdo € tambeém notorio o reconhecimento de
medidas satisfatorias para a gestdo de conflitos, como a existéncia de reunifes semanais, a
comunicacdo entre pares e com as chefias, bem como para as situacdes que decorrem de
problemas com os clientes, como estratégia fundamental para a minimizacdo do desgaste dos
profissionais, 0 que consequentemente se reverte em beneficios 6bvios para o bem-estar e
salde dos colaboradores. Coutinho et al., (2016) referem que o conflito é uma evidéncia no
seio organizacional, que decorre da singularidade dos individuos e das relacdes que nelas se
estabelecem. Promover estratégias eficazes para a gestdo dos mesmos no ambito das politicas
de GRH pode tornar-se fator decisivo para a reducdo dos niveis de stresse com consequente

melhoria do bem-estar e da qualidade de vida do trabalho.

No entanto, da analise qualitativa das respostas obtidas dos dezasseis entrevistados é também
possivel identificar as dimensfes onde importa, segundo a perspetiva dos respondentes, 0
investimento organizacional para a melhoria de politicas e praticas no ambito da GRH, que
assegurem a minimizacdo dos fatores de stresse no seio da empresa, nomeadamente no que
respeita as condicGes do trabalho e & estrutura e clima da organizacdo, que seguidamente se

abordam.
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Relativamente a dimensdo das carateristicas intrinsecas do trabalho, como referido
anteriormente ndo foi possivel a identificacdo de fatores indutores de stresse, uma vez que em
todas as respostas sdo apontadas como principais probleméticas a carga horéria e o
recrutamento de novos colaboradores, (focam caracteristicas do trabalho) considerando-se no
entanto pertinente a sua abordagem no ambito da discussdo dos resultados. Quanto a carga
horéria, e tendo como referéncia os relatos dos entrevistados, cabe salientar que a sobrecarga
de trabalho (seja ela quantitativa ou qualitativa), também como ja referido anteriormente, é
fator contributivo para um comprometimento da salde dos colaboradores, bem como de
aspetos referentes ao comportamento organizacional, como por exemplo a satisfacdo com o
trabalho (French & Caplan, 1973).

Resulta pois a evidéncia da necessidade ndo so de recrutamento de recursos para suprimir as
necessidades da empresa, mas também que o0s novos colaboradores sejam dotados de
competéncias conhecimentos ajustados ao desempenho das suas funcgdes, para uma maior
autonomia uma vez que um maior grau de controlo do individuo sobre o seu trabalho, permite
ndo sé a melhoria do desempenho mas também do seu bem-estar (Wall et al., 1990; citados

por Serra, 2011), sobretudo para o periodo de maior afluxo de clientes ao parque.

Ainda neste ponto, mais concretamente no que respeita a remuneracao, alguns colaboradores
focaram a sua importancia, que embora ndo seja fator determinante de motivacdo, é no
entanto aspeto a considerar, tal como referem Locke e colaboradores (1980, citados por
Ferreira, Neves & Caetano, 2011), quando propdem que nao se deve descurar 0s incentivos
monetérios em prol das estratégias motivacionais e no aumento do impacto da produtividade

organizacional.

Estas preocupac@es reportam-nos também para as categorias da dimensdo da cultura e clima
organizacional, uma vez que as tematicas ndo surgem dissociadas das anteriormente
abordadas. Os elementos da amostra apontam como principais vulnerabilidades, a
sazonalidade, a formagdo e o0s processos de integracdo, ainda que reconhecendo e
compreendendo as politicas e as limitagdes da empresa, que decorrem de contextos

circunstanciais do meio envolvente em que esta se insere.

Se a sazonalidade é apontada como fator potenciador de stresse e de diminui¢éo do bem-estar,

a integracdo inicial dos novos colaboradores, por apenas acontecer neste periodo de maior
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afluéncia ao parque, parece traduzir-se num processo relativamente rapido, podendo ser
condicionante significativa para a assimilagdo e interiorizacdo de aspetos Varios e
significativos da organizagcdo, nomeadamente da sua cultura, normas e valores como
condicionante do proprio desempenho e bem-estar destes colaboradores. Os respondentes
deixam no entanto subentendido, a continuidade do processo através de processos
“informais”, colocando em evidéncia a importancia das relacbes entre pares como ja

anteriormente referido.

Relativamente aos processos formativos ainda que parte integrante das politicas da empresa
em planos anuais, denotam-se algumas lacunas para os elementos da amostra nomeadamente
no que respeita a formacdo especifica, e no que respeita a algumas questdes praticas do
quotidiano do desempenho das funcdes na empresa. Os testemunhos dos colaboradores
reforcam a ideia de Goncalves (2014), quando refere que a formacdo como estratégia
essencial para a aquisicdo de competéncias e melhoria do desempenho como garantia do

préprio sucesso e competitividade organizacional.

Em suma, parecendo claro o sentido de pertenca aos colaboradores a empresa Zoomarine, e
reconhecidas as praticas promotoras da saude e do bem-estar dos colaboradores, decorre
também da anélise dos dados a constatacdo da necessidade da implementacdo da melhoria
continua das préaticas ao nivel da GRH, para a maximizacao da QVT.

Para finalizar apontam-se como limitacdes do estudo a dimensdo da amostra que nao
possibilita a generalizacdo dos resultados bem como a inexisténcia de relatos ao nivel da

dimensdo intrinseca do trabalho para o modelo tedrico em analise como ja referido.

Sendo o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho premissas fundamentais no ambito das
organizagOes atuais com beneficios 6bvios para os colaboradores e para as organiza¢des em
prol do seu sucesso e competitividade consideram-se pertinentes o desenvolvimento de
estudos futuros destas tematica, com o alargamento da amostra e através da metodologia de
investigacdo quantitativa de forma a possibilitar o estudo do stresse e do bem-estar e a sua
associacdo com outras varidveis do comportamento organizacional como por exemplo, a
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional e a rotatividade, como alavanca

para a criacdo de estratégias de melhoria continua.
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CAPITULO V - CONCLUSOES

Os contextos de trabalho dos dias de hoje sdo muitas vezes adversos aos individuos,
“pressionados” para melhor desempenho e uma maior produtividade, em prol do sucesso e da
competitividade da organizacdo. Por outro lado os colaboradores sdo dotados de
competéncias, conhecimentos e de expetativas que visam 0 seu desenvolvimento e a sua
autorrealizacdo, esperando das organizacbes o reconhecimento e o acompanhamento e

oportunidades que proporcionem o seu crescimento pessoal.

Da investigacdo percebe-se a preocupacdo da empresa em estudo, com o bem-estar dos seus
colaboradores, o que potencia a minimizacdo do stresse profissional, maiores niveis de bem-
estar, e um maior envolvimento com o trabalho e a organizacdo; premissas essenciais
evidenciadas por diversos investigadores (e.g. Goncalves, 2014; Danna e Giffin, 1999; Serra,
2011).

A implementacdo de programas para a salde e o bem-estar dos colaboradores, melhoram as
emoc0Bes positivas com o trabalho e a percecdo de felicidade com o trabalho, contribuindo
vivamente para a QVT. O equilibrio entre exigéncias e recursos, as politicas de conciliacdo
trabalho-familia, a possibilidade de promocdo na carreira, e as demais politicas de

responsabilidade social, parecem ser uma evidéncia para a empresa Zoomarine.

Contudo, importa as empresas em geral continuar a percorrer um caminho, centrando as suas
atencbes nos seus recursos humanos, que reconhecidamente representam vantagem

competitiva para a organizagao (Pinto & Alvarez, 2016).

Aponta-se no entanto para estudos futuros alargar a investigacao cientifica em trabalhadores
sazonais, por forma a compreender o seu grau de satisfacdo com as medidas implementadas, e
se estas refletem nestes trabalhadores, as mesmas emocdes positivas que levam ao bem-estar e
a felicidade com o trabalho, bem como a congruéncia de expetativas perante 0s processos de

recrutamento e selecéo.
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Apéndice A:

Guido da Entrevista
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Guiao de Entrevista

Caracterizacao do entrevistado (Opcional):

Nome:

Género:

Idade:

HabilitacOes Literarias:
Antiguidade no servigo:
Antiguidade no Cargo:

=

Fale-me do seu trabalho.

2. Fale-me das relages de trabalho.

3. Como é o clima da empresa?

e

O que é para si, 0 bem-estar no trabalho?

5. Como concilia o trabalho com a sua vida privada?
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Anexo 1:

Breve descri¢do de um conjunto de atividades que se realizaram desde 1991até a atualidade:
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Breve descricdo de um conjunto de atividades que se realizaram desde 1991
até a atualidade:

Agosto de 1991- S&o observados pela primeira vez os Golfinhos, no algarve e 0s
animadores, € instalado o equipamento de diversdo familiar e sdo apresentadas os
novos membros da familia ndo humana- as aves tropicais-;

Junho 1993- Surge um espago com as piscinas;

Agosto de 1995- Surge no parque o Oceanus Aquério e Museu;

Novembro de 1997- Recebem a medalha de Mérito Turistico;

Abril de 1998- Foi a data que foi inaugurada a “Camara de lobos”;

Abril de 1999- Surge pela 1% vez a natagdo sincronizada, em conjunto com 0S
golfinhos;

Julho 1999- Pela primeira vez o Zoomarine colabora com a RTP num programa
“noites de verao”;

Setembro 2001- Surge a lagoa azul e a inauguragdo do programa “Delphin Emotion”;
Novembro 2001- Surge na empresa o instituto portugués de malacologia;

Abril 2002- Surge um espaco para aves de rapina;

Setembro 2002- Abertura ao ptblico do espaco “Porto d”Abrigo”;

Dezembro 2002- Colaboragdo na realizagdo da novela “Saber Amar” da TVI,

Abril 2003- Surgem no parque os habitats da vida aquatica;

Dezembro 2003- Foi promovida a festa “ O sorriso das criangas”;

Marco 2004- Surgiu no parque um golfinho-de-Risso para reabilitar - Balu-, que
embora nédo tenha sobrevivido, foi uma licdo de vida para todos, os que com ele
conviveram e testemunharam a sua pequena aventura neste parque. Deu prova que 0
ser humano ainda tem de pensar mais no bem-estar animal desta espécie e de todos 0s
animais do planeta;

Junho 2005- A preocupacdo com a satisfacdo e motivacdo dos seus colaboradores é
uma constante desta administracdo, assim promoveu a qualificacdo e a restruturacao
de alguns espacos, nomeadamente nos escritérios, oficinas, economatos e refeitorio;
Agosto 2005- abertura do centro de exposi¢éo no parque;

Setembro 2005- a pensar na internacionalizacdo surge a abertura do parque tematico
Zoomarine na cidade de Roma;

Junho 2006- Surge no parque o cinema 4D;

Julho 2006- Todo o episodio de margo de 2004 e a envolvéncia da histéria do
golfinho Ball deu origem ao colmatar de uma necessidade para estes seres marinhos -
0 Hospital veterinario-. Com a intervencao da medicina veterinaria e de todos 0s seus
servigos inerentes na prestacdo de cuidados e dedicacdo, sdo desde entdo,
desenvolvidos progressos na prevencdo, no cuidar com qualidade e bem-estar dos
animais marinhos, assim como na reabilitacdo destas espécies e na colaboragdo, em
alguns projetos, com outras instituicoes.

Junho 2008- Surge o Harakiri e Rapid River;

Junho 2009- Ocorre a enseada tropical;

Maio 2011- Com a morte do golfinho Sam, em fevereiro do corrente ano, ja com 50
anos de longevidade, aparece no parque uma nova mascote em sua homenagem, o
Samy.
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AnNexo 2:

As principais associa¢es da empresa e distingdes cientificas
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As principais associagdes da empresa

Alliance Mammals Parks and Aquariums (AMMPA)

European Association for Aquatic Mammals (EAAM)

Associacdo Ibérica de Zoos e Aquarios (AIZA)

International Marine Animal Trainers Association (IMATA)
International Association of Aquatic Animal Medicine (IAAAM)
European Association of Zoos and Aquaria (EAZA)

International association Amusement Parks and Attractions (IAAPA)
Society for Marine Mammology (SMM)

European Cetacean Society (ECS)

Projeto delfim- Centro Portugués de Estudos de Mamiferos Marinhos (PD)
European Union of Aquaria Curators (EUAC)

International Aquaria Curators (IAC)

International Association of Avian Trainers and Educators (IAATE)

Distingdes Cientificas

Em 1995 e 1998- foi distinguido com o prémio IMATA,

Em 2002- ficou em 2° lugar no IMATA,

Em 2004- ficou em 1° lugar IMATA,; e 2° lugar IMATA,;

Em 2006- ficou em 1° lugar EEAM,;

Em 2010- foi distinguido pela AIZA,

Em 2011- foi distinguido pela IAATE Award, e ficou em 1° lugar IMATA;

Em 2013- foi distinguido pela IAATE Award;

Em 2014- foi distinguido pela IAATE Award; e pela Sonny Allen Lifetime
Achievement Award;

Em 2015- foi premiado o fundador e presidente da empresa mundo aquatico S.A.-
Zoomarine-, como membro honorario do EAAM,
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Anexo 3:

Organograma do Zoomarine
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