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Espera-se que sobretudo
as empresas definam

O Seu proposito,

No sentido de mostrarem
O papel e 0 seu contributo
para a sociedade.

O Estudo “Propdsito como Driver de Bem-Estar
Organizacional” surge na sequéncia da recente
publicagcéo da Norma Portuguesa 4590:2023 "Sistemas
de gestdo do bem-estar e felicidade organizacional”,
um marco que a Pedra Base acredita ser de grande
relevancia, rumo a promogao de ambientes de trabalho
mais saudaveis, produtivos e com maior compromisso
dos colaboradores. Para complementar o trabalho
efetuado no ambito da Norma, pretende-se aferir o
estado de maturidade das organizacdes, de diferentes

o

1. atrair 2. contratar

iyl

3. onboard

As organizacdes tém que ser
boas cidadas, verdes e saudaveis,
para serem apelativas
e conseguirem atrair e reter talento,
numa sociedade em constante
mudanga.

O bem estar organizacional e a felicidade das pessoas
passou a ser um assunto que integra as agendas e as
preocupagdes dos dirigentes de recursos humanos.

Adinamica da gestao de pessoas alterou-se nos Ultimos
anos, por fatores diversos, dos quais destacamos: o
reconhecimento de que o bem-estar e a conciliagao
entre a vida profissional, familiar e pessoal, sdo
preocupagdes das pessoas a medida que a sociedade
evolui e sobretudo apds a vivéncia da situagdo de
pandemia, a alteragdo da natureza do trabalho com
a introdugéo da tecnologia que gera competitividade
e pressiona para a entrega, evidéncias sodlidas de
que o bem-estar esta diretamente relacionado com a
produtividade e o nivel de compromisso das pessoas,

ENnguadramento

setores e dimensdes, neste dominio, percebendo,
simultaneamente, quais sdo os desafios sentidos.

O inicio do ciclo de vida organizacional reside na atracao
de talento, um processo intrinsecamente vinculado
a maneira como as organizagdes se posicionam no
mercado e a mensagem que transmitem as pessoas.
Uma estratégia assente no envolvimento e compromisso
dos colaboradores, desde o onboarding é crucial para
a construcao de equipas duradouras, motivadas e

&

4. comprometer

4

5. performance

o nivel de prioridade que as geragbes mais jovens
colocam nas esferas pessoal e familiar, em detrimento
da esfera profissional, levando as organizagdes a
considerar o bem estar como tépico obrigatério.

A par destas alteragbes espera-se que sobretudo
as empresas definam o seu propdsito, no sentido
de mostrarem o papel e o seu contributo para a
sociedade. As organizagbes tém que ser boas
cidadas, verdes e saudaveis, para serem apelativas e
conseguirem atrair e reter talento, numa sociedade em
constante mudanca.

Esta brochura ajuda-nos a conhecer melhor esta
realidade e as praticas neste dominio.

produtivas. Atendendo as necessidades e expectativas
dos colaboradores, pretende-se fomentar uma cultura
organizacional de continuidade e crescimento, que seja
norteada por medidas, politicas e/ou iniciativas de Bem-
Estar Organizacional.

A longevidade do ciclo de vida organizacional é
diretamente proporcional a solidez do pilar do Bem-
Estar Organizacional incorporado na estratégia da
organizagao.

&

7. saida

s

6. desenvolver
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Bem-Estar Organizacional

O Bem-Estar Organizacional emerge como um
pilar fundamental no cenario organizacional atual.
Transcende a simples implementacao de programas
de beneficios, evoluindo para uma abordagem
holistica, que incorpora diversas dimensodes, entre
as quais se destacam a promogéo da saude fisica,
mental e emocional dos colaboradores.

de bem-estar na

A integragdo da abordagem
estratégia organizacional é essencial, uma vez que
esse investimento tem repercussdes significativas e
abrangentes.

N&o se trata apenas de aumentar a satisfacao dos
colaboradores, mas também de reduzir de forma
substancial as taxas de rotatividade, criando uma base
sélida de talentos comprometidos. Por outro lado,
aumenta a produtividade, influenciando diretamente
os resultados da organizagdo. O bem-estar é um
catalisador estratégico que promove um ambiente
propicio ao florescimento profissional e pessoal dos
colaboradores, contribuindo, assim, para o alcance
de metas e resultados notaveis. Essa abordagem
integrada ndo apenas atende as necessidades
imediatas dos colaboradores, mas pretende criar uma
cultura organizacional resiliente.

Propodsito Organizacional

contexto

Nas Ultimas décadas, as organiza¢des assumiram um papel crucial na transformacéao
global da economia. Iniciaimente orientadas pela maximizacdo do lucro, a partir da
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década de 2010, o propdsito organizacional, impulsionado por lideres visionarios como
Larry Fink, passou a enfatizar a importancia de uma missao mais profunda.

No cenario atual, o propdsito assenta num conjunto de dimensdes, que pretende criar
um sentido de identidade da organizagéo, atendendo as expectativas de todos os
stakeholders.

Essa evolugdo ndo apenas redefine a razdo de uma empresa existi, mas também
influencia a atragéo de talento, a fidelizagéo de clientes e a construgao de reputagao.

Nao existe unanimidade na definicdo de “propésito”.
O propésito organizacional envolve uma razdo mais
elevada para a existéncia da empresa, além do lucro,
isto é, as razbes para estar no negécio e mostrar o
que a organizagao representa e qual o seu contributo
para os seus stakeholders.

Porque é importante?

O propésito organizacional desempenha um papel vital na orientacdo das acgOes
e decisdes de uma organizagdo. Além de proporcionar um significado mais amplo a

existéncia da organizacdo, uma vez que delineia os valores fundamentais que guiam
as suas praticas e interagées. Ao comunicarem um propésito claro, as organizagdes
conseguem atrair talentos que partilham valores semelhantes, fortalecendo a identidade

da empresa e promovendo o compromisso dos colaboradores. Além disso, o propdsito

orienta as estratégias de negocio, fomentando a confianga dos stakeholders.

A missdo é a acdo concreta
para alcangar o proposito.

A visao é aspiracional e orienta
o planeamento estratégico,
motivando e alinhando

os colaboradores em diregao

a metas ambiciosas.

- organizacionais.

Os valores sdo os principios
fundamentais que devem
orientar a conduta e as decisoes

No propoésito,
missao, visdo e valores
complementam-se,
formando uma cultura soélida
e orientada para o sucesso,
a qual alicerca

o Bem-Estar
Organizacional.

P

e ao “Como?”
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i \letodologia

A metodologia adotada neste estudo assentou na aplicacdo de um questionario
estruturado, o qual foi disponibilizado online, com vista a avaliar a maturidade das
organizagoes, relativamente ao Bem-Estar Organizacional.

Publico-Alvo Amostra Periodo de recolha de dados
Responsaveis de Recursos Humanos 37 Organizacdes | | 20 de outubro a 3 de novembro

O questionario foi projetado para abranger
aspetos amplos do bem-estar organizacional,
incluindo questdes relacionadas a cultura
corporativa, politicas de equilibrio entre vida
profissional, familiar e pessoal, programas de
salde mental e outras préticas voltadas para
0 bem-estar dos colaboradores.

O estudo pretende alcangar uma representativi-
dade abrangente da realidade organizacional em

Portugal, incluindo, por isso, organizagdes de
diferentes dimensodes e setores.

TipO de Questionario ® Confidencialidade dos dados
Foram realizadas 19 Perguntas: 6 perguntas abertas e 13

fechadas, o que permitiu uma abordagem abrangente,

através de insights qualitativos e quantitativos

Programa Estatistico
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)

) Besultados

Caracterizacao

®
Microempresas e H
8% }7 . ' Pequenas

Cooos ! Empresas

tht ' 16%

Médias e

Empresas
24% '

Dimensao
da Organizacao ‘
Grandes Empresas
51%
A maioria das organizacoes participantes sao
Grandes Empresas, prevalecendo os setores da
Administracao Publica Central, Indistria e Satde.
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Areas
dos respondentes

Dos respondentes pertencem

ao Departamento de Recursos

57%
/ Recursos Humanos

\
T

b2l
[ V]

AN 22%
Gestiao de Topo

AN 16%
Dirigente
\ 8%
Sustentabilidade

3%
Compliance

Humanos das suas organizacoes

16% /
APC

5%

.

5%

11% F/
TRANSPORTES

Setor
16% da Organizacao
/ INDUSTRIA

7 ~ 16%
5% .
e 3% SAUDE

3%

s
8%
TI

Conceltos

Bem-Estar

Organizacional

Felicidade
Organizacional

O bem-estar organizacional € um conceito abrangente que vai além da auséncia
de doenga e stress no ambiente de trabalho.

Refere-se ao estado de equilibrio e satisfagdo dos colaboradores na sua vida
profissional.

O bem-estar organizacional € composto por um conjunto de dimensdes:

+ Condicdes de trabalho;

+ Conciliacao entre vida profissional, familiar e pessoal;
+ Bem-Estar Emocional;

+ Cultura organizacional;

» Bem-Estar Financeiro.

A definicdo de bem-estar organizacional ndo é unanime. Ao questionar sobre
0 que entende, numa palavra, por “Bem-Estar Organizacional”, obtivemos
uma diversidade de respostas, que reflete a sua complexidade e amplitude,
evidenciando que este é o reflexo de uma multiplicidade de fatores e
experiéncias pessoais.
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O conceito de felicidade organizacional esté relacionado com o estado emocional
positivo, percecionado, sentido e reportado pelas pessoas como estando
associado ao seu trabalho. E reconhecido que a felicidade organizacional esta
intrinsecamente ligada ao bem-estar organizacional. Uma abordagem holistica
para promover o bem-estar estabelece as bases para condi¢cdes ideais no
ambiente de trabalho, bem como cria as circunstancias propicias para que os
colaboradores tenham um estado de felicidade em relag&o a sua vida profissional.

Adefinigao de felicidade organizacional ndo é consensual, refletindo a subjetividade
inerente a experiéncia humana. Ao questionar sobre o significado da felicidade
no contexto organizacional, as respostas abarcam uma gama diversificada
de elementos, desde relagdes interpessoais saudaveis e reconhecimento até
oportunidades de crescimento e equilibrio entre vida profissional, familiar e
pessoal. Essa variedade de perspetivas destaca a complexidade do conceito,
mostrando que a felicidade organizacional € multifacetada e influenciada pela
interac&o Unica de fatores individuais e contextuais.

DR
ignidade
espeitorisica's

Saudavel

O A felicidade organizacional
surge da intersecao entre

um proposito claro e iniciativas,
politicas e/ou medidas

de bem-estar, impulsionando
tanto o desempenho individual

§ : quanto o sucesso coletivo da
s+ Conforto H
Estimulo equipa.

-’ Organizacional

Bem-Estar Organizacional ™ mrstsnhecimento
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Fstado de maturidade

Representa a capacidade de uma organizacao atingir

os seus objetivos imediatos, bem como evoluir proativamente,
com vista a enfrentar os desafios com resiliéncia e moldar

0 seu proprio destino num ambiente em constante mudanca.

A maturidade organizacional em matéria de Bem-Estar Organizacional diz respeito a capacidade de tornar-se mais
capaz de compreender e abordar as necessidades e expectativas dos colaboradores. Reflete-se na capacidade de
estabelecer préticas eficientes de gestéo de pessoas, promover uma cultura inclusiva, oferecer oportunidades de
desenvolvimento profissional e equilibrar a vida profissional com as necessidades pessoais e familiares.

Microempresas [ Estado de Maturidade Baixo
Pequenas Empresas

) _ ) Médias Empresas
e SatISfeltOS. . Grandes Empresas B Estado de Maturidade Alto

Resultado: Colaboradores mais envolvidos, produtivos Estado de Maturidade Médio

67% 50 78%  74%

Microempresas Pequenas Médias Grandes
estao num estado Empresas Empresas Empresas

de maturidade baixo, estdo num estado de maturidade estdo num estado estdo num estado
mas evidenciam vontade baixo, mas evidenciam vontade de maturidade alto de maturidade alto
para se comprometer para se comprometer

Estado de Maturidade: Conformidade  Médio  Politica de Bem-Estar Integragao das Politicas internas, de recursos humanos
com a Lei Organizacional, acompanhada e outras, nas dimensdes de bem-estar organizacional:
com acdes dispersas no tempo igualdade remuneratéria

%

Gestéao de Topo
e Responsaveis de area

| (55 Peen=s i S,
50% | organizacs
rganizacoes

. , ) Tém uma area/responsavel
Tém lideres comprometidos de area e uma gestio de topo

L e uma area/responsavel de area comprometida

1 50% Gestao de Topo e Responsaveis
de area impulsionam

uma cultura de sucesso
/ 7 100% Nas microempresas, a auséncia de um responsavel exclusivo pela area de bem-estar e a
Médio

falta de compromisso da gestao de topo destacam-se como principais desafios. Apenas

metade das pequenas empresas designa um responsavel pela promogdo do bem-estar,

indicando uma lacuna percebida na aten¢éo dedicada a esse aspeto crucial. Em contraste,

46% todas as médias empresas reconhecem a importancia do bem-estar, evidenciando uma

/ prética mais difundida de designar profissionais para liderar iniciativas nesse sentido. Entre

as grandes empresas, a maioria (68%) tem uma lideranga comprometida com o bem-estar.

Essas discrepancias ressaltam a necessidade de uma atengdo mais ampla a gestdo do
bem-estar em organizagdes com uma dimensao mais reduzida.

Tém responsavel de area
e uma gestéo de topo comprometida da gestéo de topo e responsaveis de area com o Bem-Estar Organizacional.
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\Viecanismos de Afericao
das necessidades dos colaboradores

Microempresas

As microempresas, predomi-
nantemente no nivel mais baixo
de maturidade, muitas vezes
carecem de mecanismos formais
para avaliagao de necessidades,
0 que impacta diretamente a im-
plementagao eficaz de préticas de
bem-estar organizacional.

&
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Pequenas empresas

As pequenas empresas, situa-
das no nivel médio de maturidade,
demonstram uma preferéncia pela
avaliagao de desempenho e estudos
de clima ou satisfacéo, indicando
um reconhecimento crescente da
importancia do bem-estar dos co-
laboradores.

Médias empresas

Nas médias empresas, que geral-
mente se encontram num estagio
mais avancado de maturidade, a
preferéncia por mecanismos como
estudos de clima ou satisfacao,
grupos de trabalho, avaliagao de
desempenho, féruns e reunides
periddicas destaca um compromis-
SO mais robusto com a promogao
do bem-estar.
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Organizacoes

Grandes empresas

As grandes empresas, que se en-
contram maioritariamente, no estado
mais alto de maturidade, apresentam
uma predominancia de mecanismos
como estudos de clima ou satis-
facdo, avaliacdao de desempenho,
entrevistas individuais e grupos de
trabalho sugere uma abordagem di-
versificada para entender e melhorar
0 bem-estar organizacional, o que
reflete o reconhecimento da com-
plexidade e diversidade de neces-
sidades dentro de organiza¢des de
maior porte.

Legenda

Dimens3o:

e

m Microempresas

Pequenas empresas

Médias empresas

[ﬂIh Grandes empresas

Mecanismos:
® Sem mecanismos
éé Avaliagdo de Desempenho

E Estudos de Clima ou Satisfagio

(a1g) Entrevistasindividuais

@ Foruns e reunides periddicas

@ Agdes de sensibilizagio e capacitagao

Tém mecanismos de afericao
das necessidades dos colaboradores
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Propdosito

51%

Sentirem que a organizacao
lhes proporciona boas experiéncias

Sentirem que estao integrados e alinhados numa
organizacao e contribuem para os seus objetivos

©
ﬁYﬁ

Nas organizagdes atuais, o proposito € a forca motriz
que une a Vvisao, a missao e os valores da organizagéo.
Quando os colaboradores se conectam ao proposito,
tornam-se catalisadores para a realizacdo dos
objetivos organizacionais e a criagéo de uma cultura
Unica e inspiradora.

As respostas obtidas a esta questdo demonstram que
0 proposito € multifatorial, destacando-se, ligeiramente,
trés fatores.

Sentirem um clima e uma cultura
organizacional positivos

1. Quando os colaboradores sentem que fazem parte
de algo significativo, que |hes proporciona boas
vivéncias e tém as suas necessidades e aspiragoes
reconhecidas, a organizacao floresce num ambiente
de produtividade e bem-estar.

2.0s colaboradores ao sentirem-se integrados,
reconhecem o seu papel na realizagéo dos objetivos
organizacionais, 0 que promove um sentido de

P2© Sentirem que desenvolvem as suas
aptidoes e competéncias

Sentirem que estao a progredir
na carreira profissional

€ Sentirem que o trabalho que realizam
esta alinhado com os seus valores

pertenca e uma compreensdo compartilhada da
missdo da empresa.

3. Por fim, o clima e cultura organizacional positivos for-
mam a base para um ambiente de trabalho inspirador.

Sabemos hoje que o propdsito
integra um conjunto de dimensoes.

Dimensoes do Propdsito

Clima e Cultura
Organizacional
Positivos

Integracao
e Contribuicao
para Objetivos

9

Areas de Bem-Estar

Organizacional

As éareas de Bem-Estar Organizacional mais
trabalhadas estao relacionadas com as condicdes
fisicas de trabalho ou do colaborador, bem como
a promogao de um estilo de vida mais saudavel,
seja pelo equilbrio das diferentes esferas da
vida ou pela promogao de exercicio fisico. Com
menos predominancia encontra-se os fatores
psicossociais, 0s quais dizem respeito aos
aspetos que definem a interacao subjetiva entre o
colaborador e o seu trabalho.

Areas mais Trabalhadas

pela organizacao
Programas de Satde

Melhoria das Condicdes Fisicas
do Ambiente de Trabalho

Conciliacao entre a Vida
Profissional, Pessoal e Familiar

51%

i% Promogcio
do Exercicio Fisico
0,
Identificacéo dos fatores 48 Yo
psicossociais

;}\?_[

Desenvolvimento
de Aptidoes e &:3
Competéncias

Progressao i Alinhamento
na Carreira 22 com Valores 2 2 ©
Profissional fm Pessoais M“lm\' )

1

As organizagbes reconhecem a importancia de
investir no propdsito como forma de adquirir
compromisso e retencdo de talento, dando foco

AREAS e orientando as pessoas para objetivos. Por outro
F lado, reconhecem a importancia de continuar a
Utu ras investir na conciliacdo, tendo em conta que as

pessoas valorizam o equilibrio entre as diferentes
esferas da vida. Também, a nivel de trabalho
sentem a necessidade de investir em capacitacao
em gestao de stress, bem como na promogao da
coesao das equipas.

AREAS
Atuais i
Areas com necessidade
de desenvolvimento

46%

Dar aos colaboradores um sentido
de propdsito e de contributo
para os objetivos

2
JAN

68%

65%
62%

43%
43%

38%
Objetivos claros e responsabilidades

definidas
35%
35%

Conciliacéo entre a Vida
Profissional, Pessoal e Familiar

Capacitacao
em Gestao de Stress

@ Estilos de vida Saudaveis

é% Promover a coesdo das equipas

0r/10




Desafios

CONCILIAGAO
ENTRE A VIDA
PROFISSIONAL,
FAMILIAR E PESSOAL

| Auséncia de equilibrio
entre a vida profissional,
familiar e pessoal

| Sobrecarga de trabalho

POL
E BENEFICIOS

DE BEM-ESTAR
ORGANIZACIONAL
| Auséncia de sistemas

de recompensas
e reconhecimento

74%
84%

ICAS

Categoria de desafios
por dimensao da empresa

44%

Legenda

© Falta de oportunidades de progressao de carreira
Sobrecarga de trabalho

® Conflitos no ambiente de trabalho

® Comunicagédo inadequada entre colaboradores
Auséncia de sistemas de recompensas e reconhecimento

® Dar um sentido de propoésito e de contributo para os
objetivos organizacionais aos colaboradores

@ Auséncia de equilibrio entre a vida profissional, familiar e
pessoal

Al A

LIDERANCA
E GESTA

| Dar um sentido de propédsito
e de contributo para
os objetivos organizacionais
aos colaboradores

| Falta de oportunidades
de progressao de carreira

CULTURA
ORGANIZACIONAL

| Conflitos no ambiente
de trabalho

| Comunicagéo inadequada
entre colaboradores

67%

Os desafios diferem consoante a dimensdo da
organizagdo, porém destaca-se nas pequenas,
médias e grandes empresas, a sobrecarga de
trabalho. A falta de oportunidades de progressao de
carreira € uma situagéo caracteristica das pequenas
e médias empresas. Nas grandes destaca-se a
auséncia de equilibrio entre a vida profissional,
familiar e pessoal e nas microempresas, auséncia
de sistemas de recompensas e reconhecimento e
dar um sentido de propdsito e de contributo para os
objetivos organizacionais aos colaboradores.

As organizagbes ndo sentem um nivel de dificuldade elevado, relativamente as
varidveis abaixo. Numa Andlise de Componentes Principais compreendemos
que havia dois grupos de variaveis, que se influenciavam: Grupo 1: Frequéncia
de Baixas Médicas/Atestados e Absentismo; Grupo 2: Quiet Quitting; Falta de
Compromisso com objetivos organizacionais e Desconexao das Equipas.

Média do Nivel de dificuldade sentido:

Muito Baixo Médio Alto Muito
baixo alto

Presentismo
°

05

Frequéncia de Baixas Médicas/Atestados
® Absentismo

00

Quiet Quitting
® Falta de Compromisso com opj. organizacionais

05

® Desconexao das Equipas

Legenda

» Presentismo
® Absentismo
Frequéncia de Baixas/Atestados
o Falta de compromisso com os objetivos organizacionais
o Desconexao das Equipas
Quiet Quitting

Ao analisar, detalhadamente, as variaveis “Absentismo” e “Frequéncia de Baixas/
Atestados”, observamos uma tendéncia consistente, com predominancia nos
niveis “muito baixo” e “baixo”. Essa congruéncia sugere uma estabilidade notavel
nessas areas, indicando uma gestao eficaz e uma cultura organizacional propicia a
presencga e ao bem-estar dos colaboradores.

Médio

ga}\*‘) 24,3% 27%
40,5%

Legenda

» Absentismo
Frequéncia de Baixas

Analisando detalhadamente as seguintes varidveis: “Falta de compromisso com os
objetivos organizacionais” e “Desconexao das Equipas” e “Quiet Quitting” chegamos a
conclusao de que todas seguem a mesma tendéncia, sendo mais evidente nos niveis
mais altos. Esta consisténcia sugere a necessidade de abordagens estratégicas para
fortalecer o compromisso, promover a coes&o das equipas e mitigar o fenébmeno do
“Quiet Quitting”.

Legenda

o Falta de compromisso com os objetivos organizacionais
e Desconexao das Equipas
Quiet Quitting
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Eficacia

547%

Organizacoes

A avaliagdo média das organizacdes em relagdo ao impacto da sua politica e
iniciativas de bem-estar na retengdo de talento é, em média, classificada como
“alto”. Este reconhecimento generalizado sublinha a importancia atribuida por
essas organizagdes a implementagao de medidas que promovem o bem-estar dos
colaboradores como um fator critico na retencéo de talentos.

Muito Baixo Médio Alto Muito
baixo alto

A maioria das organizagcdes considera-se eficaz na promogao Legenda

de Bem-Estar dos Colaboradores, porém quando visto por Muito ineficaz
dimensdo de empresa conclui-se que essas organizagdes Ineficaz

sdo maioritariamente médias e grandes empresas, bem como Nem eficaz nem
enguadram-se, de forma geral, num nivel alto de maturidade E;fcﬁf
nesta matéria. ® Muito Eficaz

89% 1% (L] 5%  26% 58% 5%

Alto
- . ~ 1% 78%
Considera-se eficaz na promocao Médio 13%  50% 25% 150 %
do Bem-Estar dos Colaboradores el s 33% 17%
Baixo I 45%  36% 18% 339% 67%

A andlise do impacto das iniciativas de bem-estar nas organizagdes revela que quanto mais
avangado o estado de maturidade em relagdo ao bem-estar, maior é o impacto percebido.
Esta conclusao destaca a importancia da evolugao continua e da implementacéo progressiva
de politicas e praticas de bem-estar nas organizagdes. As organizagdes que atingiram um
nivel mais elevado de maturidade em bem-estar reconhecem o impacto positivo dessas
iniciativas, mas também observam beneficios tangiveis, como uma cultura organizacional
mais saudavel, maior satisfagao dos colaboradores e uma eficaz retencéo de talentos.

Alto 39% 56% - Legenda
Muito Baixo
Médio  12%  38% 25% |25%) Baixo
Médio
Alto
Baixo I 45% 18% 27%. ® Muito Alto

Felicidade Organizacional

Qual a visao
atual?

Com base na resposta a esta questao, estamos perante uma diversidade de percegdes
em relagdo a felicidade organizacional. Cerca de 31% das organizagdes indicam que
este tema ainda ndo é amplamente explorado ou incorporado nas suas préticas diarias,
sinalizando uma oportunidade de crescimento e desenvolvimento nesta area vital.
Seguidamente, 17% das organizagcdes veem a felicidade organizacional como um
conceito a estudar e em constante adaptacdo. Isso sugere uma abordagem dinamica
e recetiva, indicando uma predisposi¢ao para evoluir com as mudangas nas dinamicas
organizacionais e nas necessidades dos colaboradores.

Em terceiro lugar, verifica-se que algumas das organizagdes j& tem um estado de
maturidade elevado, que incorporam na estratégia organizacional.

a estratégia
do seculo XXI

Este estudo demonstrou uma variedade de perspetivas nas organizagdes sobre
felicidade organizacional, desde o préprio conceito, em que foi pedido a cada pessoa
que a descrevesse, numa palavra, até a perspetiva que a organizagao tem sobre a
tematica, o que é reflexo da complexidade e a dinamica inerentes a este tema.

A constatagao de que algumas organizagdes ja atingiram um estado de maturidade
elevado, integrando a felicidade na sua estratégia organizacional, destaca a
capacidade de adaptacéo e a visdo inovadora existente, o que indica que ja ha
organizagoes com trabalho efetuado nesta area.

10%
3%
3% 31%

7%

14%

Nao é um tema Trabalhado/Pouco Trabalhado
m Dificil de concretizar em contexto organizacional
M Prioridade
Estratégia de bem-estar organizacional
m Conceito a estudar e em constante adaptagéo
Mecanismo para a atragao e Retengado de Talento
Motor para o bem-estar organizacional
Motivagao e Produtividade
Criacdo de um Ambiente propicio
Contributo da Conciliagéo entre a vida profissional,
familiar e pessoal
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Conclusdes

Com base nos resultados deste estudo, torna-se evidente que estamos perante uma mudanca significativa na mentalidade
das organizagdes em relagao a importancia do bem-estar no contexto atual. O bem-estar organizacional emerge como
uma necessidade estratégica, principalmente para as organizagdes com um grau de maturidade superior nesta area.
Por outro lado, a felicidade organizacional, embora ainda ndo seja uma area amplamente explorada, é evidente que as
organizagdes compreendem a importancia de estudar e adaptar as suas estratégias.

E de sublinhar que, apesar dos desafios, muitas organizagdes, especialmente as de menor dimensao, estdo
dispostas a comprometer-se a curto-médio prazo com politicas e iniciativas de bem-estar. Ao nivel do compromisso,
é importante ressalvar que este comecga a ser importante para a lideranga, existindo, em diversas organizagoes,
responsaveis de area.

Relativamente as areas de bem-estar organizacional, que as organizagdes estao a trabalhar, tém relevancia as condi¢des
fisicas, enquanto as questdes relativas ao proposito, gestdo do trabalho e conciliagdo ganham maior relevancia como
areas com necessidade de desenvolvimento.

De forma geral, a maioria das organizagoes considera-se eficaz na promogéo do bem-estar, sendo que a classificacao
média do impacto nas politicas e iniciativas de bem-estar na retengao de talento destaca a relevancia crescente desse
investimento.

Este estudo oferece insights sobre o estado atual de bem-estar organizacional, o que nos leva a acreditar que, apesar
do trabalho ja realizado nesta area, ainda ha muito pela frente, principalmente nas organizagdes de pequena dimensao.
Apontamos, como principal limitagdo deste estudo, o nimero de amostra, que poderd ndo ser representativo das
organizagoes portuguesas.
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