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A Felicidade no Trabalho no &mbito da RSE: Uma aedlos relatérios de empresas Portuguesas cotadasisa

Resumo

As empresas sao actualmente confrontadas com vdesafios e estdo cada vez mais
conscientes que a principal fonte geradora de gantacompetitiva sdo 0s seus activos
humanos. Em simultédneo, as preocupacdes de inohblierstal e social sdo uma constante. A
responsabilidade social empresarial € uma tematittiga, sendo alvo de estudo ao longo dos

tempos e atraves de diversas disciplinas.

O tema da felicidade no trabalho tem, igualmenigjora ser alvo de um crescente nimero
de pesquisas, como consequéncia da existéncialibosno quotidiano organizacional, que

referem a importancia dos recursos humanos paapesas.

No caso do presente trabalho identificAmos em gedida as empresas, no ambito das suas
praticas de RSE, tém preocupacdes relacionadosacéelicidade no trabalho. Com este
intuito, recorremos a analise do conteudo de Rabstoinstitucionais (de empresas
portuguesas cotadas em bolsa, no indice PSI20,d& Tlezembro de 2010) e do indice de

Felicidade Happiness at Work Indgxdesenvolvido pela consultora inglesa Chiumento.

Da analise dos relatorios, foi possivel verificaegna generalidade, as menc¢des as préticas
de responsabilidade social que constam dos relata@parentam ndo ser muito compativeis
com o Indice de Felicidade em estudo, dado que rdasta apenas quatro empresas

apresentam um valor moderado de compatibilidadeaémdice.

Palavras-chave: Bem-estar no Trabalho, Felicidade no TrabalhopBesabilidade Social

Empresarial, Sustentabilidade.

Sistema de Classificacao do JELM14, J28.

Nota: Por opcao da mestranda a tese ndo segue as regragadacordo ortografico.
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Abstract

Companies are now confronted by many challengesaa@dnore aware that their biggest
competitive advantage is their human capital. Emmmental and social concerns are a
constant. Corporate social responsibility isn'teavnissue, but continues to be studied over

time and by different disciplines.

Several researches have also been made concerdmndhappiness at work issue as
consequence from the existence of evidences inctmpanies working environment,

showing the importance of the human resources.

We have analyzed the concerns of companies on feggiat work issue regarding the
corporate social responsibility. In order to dosthnalysis, we resorted to the Happiness at
Work Index, from Chiumento, and review the repaftswenty Portuguese companies listed
on the PSI20 index, on Decembef'32010.

From the analysis of the company’s reports, we \abte to verify that, in general, there is no
direct link between happiness at work and soci&bponsible practices. Only four companies
have a moderate agreement with the Happiness &t Waex.

Key-words: Well-being at work, Happiness at work, Corporateci&l Responsibility,

Sustainability.

JEL Classification System:M14, J28.
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1.Introducao

1.1. Tema

O tema do presente estudo é felicidade no trabatiymadrada na responsabilidade social
empresarial (RSE), na sua dimensdao interna e s@iabjecto de estudo foram os relatorios
de empresas Portuguesas cotadas em Bolsa, no R#i28, a data de 31 de Dezembro de
2010.

1.2. Problematica

O mundo sofreu varias transformacoes e a globdizég um processo inevitavel (Daskon,
2008). Num mercado cada vez mais global, as orged&s enfrentam novos, diferentes e
exigentes desafios, necessitando de estarem cadaaise preparadas e atentas para novas
formas de resposta e reaccdo. A responsabilidadial sempresarial assume um papel
relevante para qualquer organizacgéo, pela potéatE que tem na salvaguarda da imagem e
reputacao, diferenciacdo e vantagem competitivai@u2007).

A teméatica da responsabilidade social desenvolvetse contexto internacional em que
temas como direitos humanos, direitos dos trabalead meio ambiente e desenvolvimento
sustentavel sdo discutidos e resultam em direstiigee orientam a formulacdo do proprio

conceito no ambito empresarial (Dias, 2009).

Com o enraizar dos conceitos de responsabilidacial s sustentabilidade na gestao actual
das empresas, verifica-se a existéncia de uma teovEncia em que as empresas tentam
desempenhar um papel preponderante nas sociedét@d@®s do aumento da sua consciéncia

social.

Assim, numa época em qua @s empresas tém que operar com vista a uma adeiedais
sustentavel economica, ambiental e socialmente) ® (apital humano das empresas é a
principal fonte de vantagem competitiva, importampoeender em que medida as
preocupacgdes das empresas passam pelo bem-eslarfeligidade dos seus colaboradores,
enquadrada no ambito da RSE.
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O tema da felicidade é alvo de estudos ha muitosla® (Veenhoven, 1991b), por varias
culturas e tem vindo a ser objecto de estudo dershe disciplinas. As préprias organizagdes
tomaram consciéncia que o bem-estar e a felicidadecolaboradores pode constituir uma
vantagem competitiva Unica (Rego, 2006) e deseramadesforcos também neste sentido.
Deste modo, a felicidade tem um papel importamtival individual e organizacional (Fisher,
2009; Scott, 2008).

1.3. Obijectivos

1.3.1. Objectivo geral

O objectivo geral deste estudo é encontrar evidénde preocupacdes sobre a felicidade no
trabalho, e inerentes politicas de responsabilidem®Bal, no conteddo dos relatérios de
determinadas empresas portuguesas.

No contexto deste trabalho, entendem-se por peditizi praticas de responsabilidade social
as medidas tomadas pelas empresas no sentido mev@oaccdes, especialmente a nivel
social e ambiental, que contribuam para um desemehto sustentavel. A titulo
exemplificativo podemos considerar como praticas RSE accdes de voluntariado
promovidas pelas empresas, a implementacdo deitiesgbara o colaborador e agregado

familiar ou campanhas de apoio a instituicdes de sacial como forma de apoio.

1.3.2. Objectivos especificos

Os objectivos especificos foram na esséncia doisdéntificar as empresas que tinham
estudos relacionados com praticas direccionadas cataboradores eiif no caso das
empresas que cumpriam este requisito identific@ivel de compatibilidade entre o contetdo

do relatério e um indice de felicidade no trabalho.

Entendemos por compatibilidade o grau de identgéo#roximidade entre as politicas de
RSE praticadas pelas empresas em andlise e asri@agjindicadores que constam no indice
em estudo e que contribuem para a felicidade haltra.
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O indice de Felicidade no Trabalho utilizado foHappiness Index at Warklesenvolvido
pela consultora inglesa Chiumento, a partir do goaltruimos uma matriz de analise com

dez categorias, cada uma com oito indicadores.

1.4. Estrutura e I6gica de desenvolvimento do trabalho

Este trabalho esta estruturado numa Introducacaajuapitulos:if Revisdo de Literatura,

(i) Metodologia, iji ) Analise de Dados &) Conclusdes e Limitacdes.

No capitulo da Reviséo de Literatura é feito o awlgamento da tematica da responsabilidade
social empresarial, com particular enfoque na ds&erinterna e social. E apresentada uma
retrospectiva da realidade referente a este tersdeda década de 50 do Século XX até a

actualidade, de modo a apresentar as principai€meras, teorias e conceitos relacionados.

Neste capitulo € também apresentada a tematicdiciddde no trabalho e a contextualizagédo
entre felicidade, responsabilidade social e dedeimento sustentavel. Analisamos a génese
do conceito de felicidade e o significado de fdide no trabalho, mediante a anélise de
alguns autores que versam sobre este tema. Poarfmisamos varios indices de Felicidade
e, em concreto, indices de Felicidade no trabalbo destaque para o indice de Felicidade

no Trabalho da consultora ingleShiumento

No segundo capitulo é apresentada a metodolodjzadt, com énfase nos procedimentos de

analise dos documentos referentes as empresaguain.es

No capitulo da Andlise de Dados é efectuada asan@o conteddo dos relatérios das
empresas objecto de estudo. Numa primeira etaffecaeros quais as empresas que realizam
estudos no ambito dos seus colaboradores, nos spiaserem quatro grandes tipologias de
estudos:ij Estudos de Clima Organizacional/Social, Estudos de Avaliacdo da Satisfacéo,

(iii) Analise das Politicas de Responsabilidade Sotiaina e ify) Estudos Salariais.

No caso das empresas que cumprem este requisdaliekam estudos relativos aos seus
colaboradores, foram construidas uma grelha e uatdznde analise com pontuacfes por

cada categoria e indicador decorrentes do indideetieidade no Trabalhd@hiumentd.
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No ultimo capitulo sdo apresentadas as princigaislusfes a que chegadmos com a analise
do contetdo dos relatérios na perspectiva do intiabalhado. Sdo ainda referidas as
principais limitacGes identificadas neste estudpo&enciais sugestdes para investigacoes

futuras.

Nos anexos deste trabalho é apresentado o quegiioodginal disponibilizado pela
consultoraChiumentoe aplicado na construcéo do Indice de Felicidadegeelha de anélise

dos relatérios que levou a construcdo da Matriamtdise.
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2.Revisao de Literatura

2.1. Responsabilidade Social Empresarial

2.1.1. A realidade da Responsabilidade Social Empresarial

O conceito de responsabilidade social empresanakesponsabilidade social das empresas
(daqui em diante também designado por RSE) é unteduss actuais da gestao, tanto a nivel
conceptual, como nas organizacoes, onde se temdmmuim elemento central (Regbal,
2007). ‘O tema tem vindo a ser abordado por inUmeros inyadbres, gestores e
empresérios, pela sua actualidade e influéncia cgate nas opcdes estratégicas das
organizacdes”(Contreiras, 2007:38). Ao longo do tempo, € visivalrescente preocupacao
das empresas face a questdes sociais e ambiemtais,coordenacdo com 0 seu

desenvolvimento econémico (Sangisal, 2006).

Apesar de controverso, é também caracterizado eomtema atractivo e rico, do ponto de
vista pratico e tedrico (Regs al, 2007) e queVarias disciplinas tém procurado investigar
pormenorizadamente, em diversos campos de estagmtenciais beneficios que a adopcéo
de praticas de gestdo socialmente responsaveis pmoderetar para 0 SucessO e
sustentabilidade das organizacGegContreiras, 2007:37). E frequente consultarmos um
jornal ou revista e tomarmos conhecimento de algesenvolvimento ou inovacao sobre a
RSE (Carroll e Shabana, 2010).

Neste trabalho optamos pela referéncia ao temeeatda designacao responsabilidade social
empresarial. A temética da RSE tem as suas raizegraticas norte-americanas e a
designacéo original no idioma ingléx@rporate social responsibilityCarroll, 1979, 1991,
1999; Garriga e Melé, 2004; Dahlsrud, 2008; Le€820No entanto, ao longo da literatura
sobre o tema, encontramos autores, correntes espgige optam por designacdes como
responsabilidade social corporativa (RSC) ou resmlmhidade social das organizacbes
(RSO). Na literatura nacional € frequente encordasadesignacfes de RSE (Sargbsl,
2006; Duarte, 2007; Regx al, 2007) ou RSO (Neves e Bento, 2005; Contreirad7R0

A RSE é um processo evolutivo, contextual e interacque se apresenta como componente

da visdo estratégica das organizacbes e como utor faéstintivo da sua vantagem

competitiva, essencial para a criacdo de valor esemuente perenidade de qualquer
5
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organizacdo (Reget al, 2007). As praticas de RSE nas empresas envoligersds
interlocutores: accionistas, colaboradores, clgrftenecedores, organismos governamentais
e comunidade em geral (Regbal, 2007). Contreiras (2007) refere a importancisazate

do tema e menciona o papel preponderante nas deasiratégicas de médio e longo prazo
nas organizacgdes. E essencial que exista coorderat@ a RSE e 0s objectivos estratégicos
da organizagdo, concretizados em estratégias atacdgectivos bem definidos (Contreiras,
2007).

E crescente o nimero de organizacdes que adoptéingsode RSE, para beneficiar os seus
proprios objectivos e os de todos com quem estedr@leelacdes — os seus stakeholders

(também designados por partes interessadas ousgdepateresses) (Kanji e Chopra, 2010).

Verificamos, actualmente, uma crescente sensibdizgpara com a dimensao social das
actividades econdémicas, ndo so pelo facto dos &madstarem mais atentos as mudancas de
diversas ordens que tém ocorrido, como também fpeto de estarem mais informados ou
terem mais e melhor acesso a informagédo e serem emgentes (Fuentes-Garat al,
2008). Hoje a imagem de uma organizacao pode mflae positiva ou negativamente a sua
relacdo com o cliente, quer esteja em causa aigé@mide um produto, a candidatura a uma
oferta de emprego ou a recomendacdo da empresatébu@arcicet al, 2008). Uma das
respostas das organizacdes € a implementacdo da d’3Séncialmente tendo em conta
questbes sociais e ambientais, ndo deixando deedposta as preocupacfes economicas

(Fuentes-Garciat al, 2008; Carroll e Shabana, 2010).

De acordo com Fuentes-Gar@ahal. (2008) existem trés grandes factores que contribue
para o incremento das praticas de R$E0 @umento de regulamentacédo internacional sobre
temas associados a RSK) & pressao por parte dos grupos de consumiddie} & pressao
dos mercados financeiros, dado que cada vez mais®mas consumidores olham para as
praticas das empresas com que se relacionam, mderta os seus potenciais accionistas

analisam novos factores.

Hine e Preuss (2008) defendem que algumas cautsas res origem da disseminagao das
praticas de RSE, comoa)( globalizacdo, lf) desenvolvimentos tecnoldgicosc) (
desenvolvimento e mudancas nas organizac@spréssao dosnediae das ONG e€f

aspiracoes dos consumidores.
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As organizacdes ndo se focam apenas no retornémamy mas também nas preocupacdes
dos diversos stakeholders com que desenvolvenbesg€&uentes-Garcé al, 2008). Numa
economia global, RSE significa que as empresasg@enestar alinhadas nos seus eixos
econdmicos, ambientais e sociais, de modo a daspostas as expectativas dos stakeholders

com que desenvolvem relages (Kanji e Chopra, 2010)

As organizagOes existem integradas nas socieda@esbas necessitam de interagir, pois
existe interdependéncia entre ambas (Porter e Kr&1886). O sucesso de uma organizacao
depende do contexto em que se insere e, pararatisgeus objectivos, as suas decisdes
devem pautar-se pelos principios da partilha dorvaldo contributo para o bem comum
(Porter e Kramer, 2006). Existem indicagcbes de apierganizacdes demonstram estar mais
empenhadas no respeito pela sociedade e ambiagites gireitos humanos, pela ética e
transparéncia nos negocios e pela promocao dod#genento sustentavel através dos seus
servigos, produtos e préaticas de actuacdo e daansriéncia ética e social (Regb al,
2007).

Porter e Kramer (2006) acreditam que existe esjpaca o0s interesses filantropicos e os
interesses organizacionais convergirem e dessaggdncia hascerem verdadeiros beneficios
sociais e econdmicos. Como resultado desta simkassempresas adquirem vantagem

competitiva face a outras organizacdes (Porteraenigr, 2006).

Michael (2003) afirma que a RSE faz parte das toamacdes que tém vindo a ocorrer ao
nivel das relacdes entre governos, organizacoexiedades civis e, como tal, contribui e
potencia o seu desenvolvimento. RegulamentacOaga&saniciativas governamentais tém-se
tornado cada vez mais comuns e com mais poderppasaionar as organizagdes no sentido

de reflectirem sobre os seus modos de actuacamgsré processos (Kanji e Chopra, 2010).

A RSE € um conceito popular e sdo ja varios osrasitque defendem que nédo é uma
realidade exclusiva das grandes empresas (RusserrmiP2010) ou dos paises mais
desenvolvidos (Kolevaet al, 2010), embora seja compreensivel que as formas de

implementacéo e dinamizacdo estdo mais acessiealgeterminados contextos.

Embora as suas origens sejam mais remotas, o tmecaiinvestigacdo sobre a RSE surgem
no mundo académico dos Estados Unidos da AmériaadiC 1999), quando na década de

50 do século passado o tema apresentou uma netgransado (Mintzberg, 1983). A RSE
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proliferou também pela Europa onde ganhou novaessfpo (Swiatkiewicz, 2009), em
particular a partir da década de 90 do século daqg$@levaet al, 2010).

A origem e o desenvolvimento desta tematica forarpuisionados por alguns escandalos
empresariais e pela percepcdo da falta de precdopegm a ética e com os valores
associados a responsabilidade social de algumasipagbes americanas (Koleea al,
2010).

No caso europeu, podemos considerar que ndo foasws golémicos que impulsionaram

este tema, mas sim um forte apelo as organizacéies g8 tornarem mais activas neste
contexto. E possivel destacar um marco importamtane 2001,com a apresentac¢éo do Livro
Verde que versa a promocdo da responsabilidadeal s@€omissdo das Comunidades

Europeias, 2001a). Este documento aborda a tent&iBSE e preconiza que ao afirmarem a
sua responsabilidade social de forma voluntarieoco proprio conceito sugere, as empresas
criam a capacidade de lidar com os interesses \agsds partes, salvaguardando sempre
guestdes como o desenvolvimento social e econdémias, questdes ambientais (Comissao
das Comunidades Europeias, 2001a). Embora o dotontenha presente a orientacéo

tripartida da RSE, verifica-se um maior enfoquauasdo na tematica Social (Comisséao das

Comunidades Europeias, 2001a).

Apesar do contexto da RSE ter vindo a ser alvond@mplo debate ndo podemos afirmar que
exista consenso quanto a um quadro tedrico sobresmo (Russo e Perrini, 2010), mas sim
um amplo conjunto de abordagens. Uma das princgaisas para a nao existéncia de um
conceptual tedrico Unico € o facto de existirentidades e dimensdes empresariais distintas
(Russo e Perrini, 2010).

No caso das empresas de maior dimensédo ja foraimsvas autores de referéncia que
versaram sobre esta tematica (Carroll, 1979; Rsigal, 2007). Nas empresas de menor
dimensdo s6 agora o tema ganha maior expressaopmtexto internacional e nacional
(Santos et al, 2006). Caracterizadas como organizagbes indeptsje polivalentes,
informais e financeiramente mais limitadas (Spet889), existe ainda um longo caminho a
percorrer no que diz respeito a RSE nas pequemaias empresas (PME) (Russo e Perrini,
2010). No Livro Verde (Comissao das Comunidadesogias, 2001a) € assumido que o
tema da RSE, embora promovido em maior escala pedasles empresas, deve também ser
tido em conta pelas empresas de menor dimensad) sg®e N0 caso europeu é critico que
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assim aconteca, na medida em que séo as que maibeem para a economia e 0 emprego

(Comisséao das Comunidades Europeias, 2001a).

A RSE esta relacionada com aspectos fundamentaidindemica das sociedades e das
organizacdes, bem como com o desenvolvimento dasviorias no campo da gestdo, como
a Teoria dos Stakeholders @orporate GovernancéPorter e Kramer, 2006). Poderemos
considerar que alguns dos impulsionares da RSEay&@ofendmeno da globalizacédol® 6
aumento das pressfes por parte de alguns gruposodadade (ONG’s, governos,
consumidores, colaboradoresmedig que alertam as organizacdes para as consequéasias

suas accoes (Porter e Kramer, 2006).

A RSE surge como tomada de consciéncia por pastem@resas que, para garantirem a sua
perenidade, tém que ter em conta aspectos ndo gwreos, mas também sociais e
ambientais, em harmonia com as sociedades em tieeinsseridas (Porter e Kramer, 2006).
Para colher os verdadeiros beneficios da RSE (fmteportunidades, inovacéo e vantagem
competitiva) a mesma tem que ser encarada comdameseto estratégico, tornando-se fonte
de progresso e desenvolvimento social, na medidag@enas empresas aplicam 0s seus
recursos eknow-how (Porter e Kramer, 2006). Diversas empresas fazmtyalmente,
tentativas de integracdo da RSE nas suas actiwdseleriacdo de valor e a nivel estratégico,
como garante da vantagem competitiva a longo giRrader e Kramer, 2006; Milton, 2009).

Vogel (2005), citado por Milton (2009), acreditaega RSE surge, de facto, num momento
em que as empresas ganham consciéncia da necessldadeconciliacdo dos valores
econdmicos e sociais no seio das empresas. O deftemde ainda que a RSE nado é apenas
um requisito para o0 sucesso de uma organizacdo,umasdimensdo da sua estratégia.
Actualmente, alguns autores caminham para teoui&scgnsubstanciam esta afirmacéo e
defendem a integracdo dos conceitos tedricos da MmSeéstratégia das empresas (Milton,
2009).

Ao longo de varias décadas, o tema da RSE tem \anpimgredir no sentido de se tornar
cada vez mais importante e com mais significadeamtexto social e empresarial (Carroll e
Shabana, 2010).

Desde o inicio da teorizacdo da RSE, é visivebgnesso de consciencializacédo por parte do
mundo organizacional, no sentido de compreenderaqugerem activas na procura do bem-

estar social, ambiental e na promocdo do cresconenbnémico, as empresas estdo a
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contribuir para um crescimento responsavel e stistel) do seu negécio e da sociedade
(Carroll e Shabana, 2010).

A RSE efectiva verifica-se nas empresas que sempam ndo s6 com a producdo de um
bem ou servico, mas essencialmente que tém umao gogiactiva no ambito do
desenvolvimento sécio-econdmico e ambiental, dowindo para o progresso, limitando
potenciais efeitos nocivos da actividade (Saetad, 2006). Como agentes do sistema socio-
econdmico global, as empresas tém que ter um papal vez mais activo na procura de um
equilibrio entre as dimensdes sociais, econoOmicasl@entais, de modo a alcancarem um
desenvolvimento sustentado e sustentavel, no delsémento das suas actividades (Santos
et al, 2006).

Lee (2008) afirma que o tema passou de uma idgia &gouco relevante a um dos conceitos
mais bem aceites e presentes no mundo empresseiatlo comummente associado a

reputacdo, vantagem competitiva e performance masesas no mercado. O autor acrescenta
ainda que, na década de 90 do século XX, estaitanm@mecou a ser apoiada de modo

global por todos os grupos da sociedade, desdargmsjeempresas e organizacdes sem fins
lucrativos (Lee, 2008).

2.1.2. Evolucéo Histérica nos Séculos XX e XXI

Existem inumeras definicbes de RSE e varios cargeassociados a ela, muitos das quais
remetem para os primordios do seu estudo. Fruthndamica evolutiva do conceito, existem
varias abordagens ao mesmo e ndo uma abordagem @ei@almente aceite, como
referiremos adiante. Lee (2008) preconiza que sgusema alteragdo conceptual na RSE, no
sentido da racionalizacédo dos conceitos, que, eantmn alguns momentos bem delimitados,
foi um processo arduo e gradual. E a evolucéo ritstdbaseada na perspectiva deste autor

gue, maioritariamente, iremos apresentar de seguida

Existem duas categorias de perspectivas histbdaaRSE: as americanas e as europeias.
Neste trabalho optamos por apresentar, de formsao®eucinta, a evolucéo cronoldgica do
tema e dos conceitos associados a nivel globalearde isolar aquelas duas perspectivas

histéricas.

10
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2.1.2.1. Década de 50 do Século XX

Embora existam registos de contributos anterionesaaos 50 do século passado, o fendmeno
da RSE “nasce” nesta década, que é caracterizala adera moderna da RSE(Carroll,
1979:497; Carroll, 1999: 269; Regbal, 2007).

Carroll (1999) e Hondet al. (2007) referem que esta teméatica esta presentmurao
académico e empresarial desde a década de 50 wlo 3¢ embora existam trabalhos na
década de 30 do século XX que ja fazem referénaiguanas questdes que hoje associamos a
RSE. Desta época sdo também originarias duas pssigistintas: de um lado os
preconizadores da Responsabilidade Social, comeB@u Davis, e do outro 0s opositores
ao tema, como Levitt e Friedman (Hoeidal, 2007).

Segundo Carroll (1999) e Lee (2008), a primeiranifgio formal sobre este tema remonta a
1953 e é atribuida a Howard Bowen, no seu trab&boial Responsibilities of The
Businessman Neste trabalho Bowen, a quem Carroll se refemoce ‘Pai da RSE”
(1999:170), focava essencialmente as responsateiddo empresario e ndo da empresa

(Duarte, 2007), tendo este sido considerado o jmantiero sobre o tema (Carroll, 1979).

2.1.2.2.Década de 60 do Século XX

Nos Estados Unidos da Ameérica, durante as décasld® e 60 do século XX, multiplas
decisfes a nivel legal contribuiram para um maifowgre na tematica da RSE, por parte das
empresas confrontadas com o crescente numero dda¢ey respeitante a regulacado da
conduta empresarial e & proteccao de colaboradaressumidores (Lee, 2008). Encorajados
pelas accles legais, os consumidores sentiramdsevea mais poderosos para contestarem
as decisbes das empresas e para defenderem osliseios. As empresas face a nova

realidade, decidiram salvaguardar-se através dmteS da RSE (Lee, 2008).

A RSE nao estava ainda enraizada na cultura dasiaeg0es e era exercida como estratégia
de relagcbes publicas ou para granjear o apoio tbcpu(Burt 1983, citado por Lee, 2008).

Existiu, nesta década, um esforco na formalizagisighificado de RSE, que consistiu na

10 livro original data de 1953 e nao foi possival é&&esso ao mesmo (Bowen, H.R. (1953jcial
Responsibilities of the Businessmlova lorque: Harper & Brothers Publishers).

11
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expansao da literatura e em desenvolvimentos sotama (Carroll, 1999; Thomas e Nowak,
2006).

2.1.2.3. Década de 70 do Século XX

A RSE era, na década de 70, do século passadomenpi@pular que, no entanto, enfrentava
fortes oponentes, como Milton Friedman (Lee, 20p8%sivelmente o seu mais reconhecido
opositor. Friedman afirma que a grande preocupag&oempresas deveria residir em dar
resposta aos seus accionistas, a nivel finanoeir@o consubstanciar-se em preocupagdes
sociais, que ameacavam a propria perenidade deesanflree, 2008). Este autor ndo foi o
anico a questionar este tema; as declaracdes deerBgeraram opinides divergentes e
controvérsia sobre a legitimidade do tema, em qudaii no mundo académico (Lee, 2008).
Estas posi¢des divergentes conduziram a um desemenito tedrico menos dindmico do que

o expectavel (Lee, 2008).

Esta década representa um ponto crucial, pois mpesadivergéncias, foi um periodo de
desenvolvimento académico exponencial e de apreates&onceitos por parte de algumas
empresas (Lee, 2008; Carroll e Shabana, 2010).

Autores que teorizavam sobre RSE tomaram consei@ua os aspectos financeiros e sociais
nao eram afinal desconexos, pelo que comecaramtanasplar a possibilidade de conjugar os
dois vectores (Lee, 2008). Wallich e McGowan dessthpram um papel decisivo neste
contexto, contribuindo significativamente para @oapnacdo dos interesses econémicos e
sociais ao nivel empresarial (Lee, 2008). Reforgamdta nova perspectiva, Wallich e
McGowan sustentam que o facto de as empresas seatmente responsaveis é coerente
com os interesses dos accionistas e com a sustelastdéd do retorno financeiro, a longo
prazo (Lee, 2008).

Davis (1973, citado por Lee, 2008) afirmava querapresas tinham uma obrigacéo para com
0 seu meio envolvente de modo a garantirem quaassaccoes tinham reflexos positivos na
envolvente, pois se 0 meio onde a empresa operer sElos seus impactos, também a sua
actividade serd afectada, sendo deste modo doessterdas proprias organizacdes

contribuirem positivamente para o bem-estar dasdades.

12
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2.1.2.4. Década de 80 do Século XX

A tendéncia de compatibilizacdo do desenvolviméngenceiro e da RSE continuou presente
neste século, embora nem sempre com sucesso, dadificeldade em comprovar
concretamente a relagdo de interdependéncia desteamias (Carroll e Shabana, 2010).
Embora os desenvolvimentos obtidos por Wallich eGbean tenham sido positivos, os
mesmos ndo permitiram comprovar de que modo estagsmmuas vertentes relacionadas
(Lee, 2008). Segundo Weick (1977), citado por L2@08), estes dois conceitos apenas se
aproximaram, mas continuaram a manter as suasdddas separadas e distintas. Foi apenas
no final da década de 80 e anos 90 do século XXsgumnseguiu obter um quadro tedrico
capaz de justificar a ligacdo entre a performarncanteira e uma actuacao socialmente

responsavel, embora ainda hoje o tema gere consia&ee, 2008).

Esta década foi prolifera em pesquisa de outrosgesternativos associados a RSE, que
foram sendo propostos e aprofundados (Carroll, 198go et al, 2007). Um dos
desenvolvimentos mais marcantes foi conseguidwédrdo estudo de Carroll (1979) que
criou um modelo conceptual com base em trés dinesns@uja grande mais-valia € manter
coerentes 0s objectivos econdmicos e sociais damniaacdes (orporate Social
Performance Modgl O grande objectivo do autor era apresentar,od®ed pragmatica, de
gue modo as empresas e a sociedade interagem, gan@) para 0s académicos conseguiu
criar um mapa conceptual mais concreto no que coece RSE eh) para as empresas e os
seus gestores ajudou a contribuir para uma peroaficdeu meio envolvente (Carroll, 1979;
Lee, 2008).

A nivel europeu sentiram-se, nesta década, profualfaracdes sociais, particularmente ao
nivel politico (Duarte, 2007). E no Reino Unido, &882, que surge um dos primeiros sinais
da RSE na Europa com Business in the Communituma rede de organizacbes que,
actualmente, conta com 800 organiza¢des que proaumacompromisso comum e partilham

as melhores préticas ao nivel da RSE (Duarte, 2007)

De salientar que em 1984 emerge o trabalho de faresobre a Teoria dos Stakeholders, que

teremos oportunidade de analisar numa outra setsia resenha. O seu trabalho sugere que
ao dar resposta as necessidades dos varios steehohs empresas conseguiriam dar

resposta ao processo da criacdo de valor (ThorNasvek, 2006).

13
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2.1.2.5.Década de 90 do Século XX

Seguindo o pensamento tedrico que vigorava na déaatkrior, os anos 90 do século
passado deram continuidade a tentativa de aproxiada vez mais aspectos econdmicos e
sociais, demonstrando que ambos se influenciavaiproeamente (Lee, 2008). Uma das
grandes questdes que subsistia era qual o motleogpal algumas empresas apresentavam
melhores resultados do que outras. Esta duvidailavearios estudos no ambito da gestao
(Lee, 2008). E neste contexto que se expande daldms Stakeholders, aliada ao conceito de
RSE, na medida em que permite identificar, clardeyequem sdo as partes interessadas e
quais as suas relacdes entre si (Russo e Pe@i)).2As empresas sao encorajadas a ter em
conta as suas responsabilidades em consonancia calatdo com outras partes interessadas,
tendo em conta os seus objectivos de ordem ecoagpseucial e ambiental, integrados na sua
estratégia de desenvolvimento da actividade, pkra @da simples conformidade com as
regulamentacdes (Russo e Perrini, 2010).

A RSE ganhou um novo fblego e expressao a nivetesapal, com um namero crescente de
empresas a assumirem a necessidade de darem aesgosixigéncias que a sociedade
deposita nelas (Honet al, 2007). Nesta época sente-se um forte empenhvebactadémico

e empresarial, na Europa (Duarte, 2007). As ini@atde RSE ganharam uma expresséo
determinante neste Continente conferindo mais stérsiia ao tema (Bronchain, 2003).

Uma das principais organizacdes europeias no ardaiteSE da os seus primeiros passos e
desenvolve as suas accoes nesta décadzGRa&uropécomo o nome deuropean Business
Network for Social Cohesiomté 2001). O aparecimento de normativos e coédims
orientacdo associados a RSE também tiveram o gmemrte méaximo nos anos 90, como sédo
casos a SA 8000 (1998), a AA 1000 (1999) dsl@bal Compac{1999) (Duarte, 2007).

2.1.2.6. A realidade do Século XXI
2.1.2.6.1.Tendéncias

Um dos marcos mais importantes no percurso hist@@acRSE europeia foi o lancamento do
Livro Verde: Promover um quadro europeu para a cesabilidade social das empresas
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publicado em 2001, pela Comissédo das Comunidadepé&as (Comissdo das Comunidades

Europeias, 2001a).
Regoet al. (2007) distingue varias tendéncias da RSE:

» Desenvolvimento de estudos cada vez mais inovaderasvarias areas e relacionados
com varios stakeholders, dado o dinamismo e odidesgue o0 mundo empresarial enfrenta
diariamente;

* Com a proliferacdo de organismos nacionais e iatéonais, bem como a divulgacéo de
regulacbes governamentais, a actual tendéncia pgese se continue a apostar em
mecanismos de regulamentacédo e institucionalizaggwaticas de RSE;

» Criacdo de empresas ou areas de negocio exclusitardedicadas ao fornecimento de

servigos de RSE, sob forma de consultoria ou at@ito

A RSE tornou-se um topico de interesse muito ptesactualmente e em diversas esferas da
sociedade (Hondt al, 2007).

2.1.2.6.2.Relacao entre RSE e performance financeira

Porter e Kramer (2006) sugerem que ndo existe agf@rconceptual entre performance
econdémica e social das empresas, dado que o aoreitRSE é aplicado a todas as
actividades empresariais e encarado como uma vantagmpetitiva. A relacdo entre RSE e
performance financeira € um tema que oferece nuiseussao e que apresenta resultados
inconclusivos, pois embora alguns estudos demansirexisténcia de uma relacéo positiva
entre os dois conceitos, outros estudos apresetmaciusdes antagonicas, ndo permitindo
chegar a um entendimento sobre o tema [Margolisatssh(2003), citados por Hored al,
(2007)].

Barnet (2007), citado por Carroll e Shabana (20@i@jende que esta relacdo depende da
organizacao, pois em algumas existe de facto uaitaee positivo entre RSE e performance
financeira e noutras realidades a relagdo € negativneutra. Parmat al. (2010) defendem
que a instabilidade nos resultados dos estudos $BE e o0 impacto directo na performance
financeira de uma empresa resultam das diferentesaé como os estudos sdo conduzidos,

ao nivel da amostragem e dos tipos de organizacoes.
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2.1.2.6.3.Dimensodes de Gestao da RSE

Lichtensteinet al. (2004), citado por Lindgreen e Swaen (2010), eefpre com a evolucao
do conceito, este evoluiu do plano ideoldgico araalidade, sendo actualmente considerado
essencial para o bom desenvolvimento das orgamgagdlistintivo para a definicdo do seu

papel na sociedade.

Lindgreen e Swaen (2010) destacam cinco topicocgusideram de extrema importancia ao

nivel da gestdo da RSE:

i) Comunicacao:algumas empresas fazem uso das praticas de RSEplrararem a sua
imagem perante consumidores e outras partes istel@s. Deve existir a preocupacéo, por
parte das organiza¢cfes, de comunicarem 0 que étamp®e a quem realmente diz respeito,
para que esta comunicacdo seja valorizada e né&plietada como aproveitamento do tema
ou mera estratégia de marketing.

i) Implementacdo:A implementacdo de projectos de RSE nem sempreaétaafa facil,
pela falta de linhas orientadoras e indicadores pgrenitam analisar resultados de uma
perspectiva dinamica e no contexto organizacidhalecessario o desenvolvimento de mapas
tedricos que foquem a questdo da implementacaosttatégias de RSE no contexto
organizacional e que permitam compreender em qudidmesera possivel integrar este
conceito na cultura e na estratégia das organigacoe

iii) Envolvimento com as partes interessad&endo a RSE um conceito cuja génese reside
no relacionamento e orientacdo para os varios tstédkers, para o seu desenvolvimento
positivo é essencial que as organizacdes estabelegfacdes de proximidade para com 0s
referidos actores sociais, na procura de objecto@m®muns e parcerias que permitam o
compromisso necessario para a evolucao do tema.

iv) Avaliacdo: A par da implementacéo, a questdo da avaliacd®Sta esta ainda limitada,
agudizando-se pela complexidade da avaliacdo dedm@sade actuacao tdo vasta como esta.
A necessidade de mensurar o impacto nas variamddas € essencial, tanto para avaliar a
performance organizacional, como o bem-estar social

v) Business case:A ideia de que a RSE se traduz em efeitos positipara o
desenvolvimento da performance organizacional fam aue as empresas se sintam
motivadas para o seu desenvolvimento [Kotler e (2€€5), citado por Lindgreen e Swaen
(2010)], sendo esta ideia consubstanciada em era@Ercomo a criacdo de vantagem

competitiva, na diferenciacdo face a concorrénwapromocdo da imagem e reputacdo da
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organizacdo e no envolvimento e motivacdo dos oddaores, conduzindo as empresas a

concluirem que a RSE é mutuamente benéfica.

2.1.3. Responsabilidade Social Empresarial em Portugal

Embora, inicialmente, a RSE fosse mais associada @ises mais desenvolvidos
(principalmente Estados Unidos e Inglaterra) o tempgdamente se popularizou, tornando-se
um fendmeno global, que inclusivamente ja fez as guimeiras incursdes nos paises em vias
de desenvolvimento, inicialmente menos despert@sgsia realidade, em particular pela falta
de recursos (Carroll e Shabana, 2010).

Destacamos de seguida os momentos chave na hideORSE a nivel nacional, segundo o
estudo da CECOA (2004):

« Desde 0 século XV que existe uma tradicdo de iete@o social fundada pelas
Misericordias, com forte ligacdo a Igreja Catdlica.

* O nosso pais € membro da Organizacéo InternadonBtabalho (OIT) desde 1919, tendo
ratificado as suas Convengfes nos varios domimilgeimas das quais estdo fortemente
associadas a questdes proximas a RSE, como o himateal condigbes laborais, néo
discriminacédo e igualdade de direitos. A nossagmgs como membro da OIT esta na origem
de preocupacdes sociais do ambito da RSE.

e Durante o Estado Novo (1926-1974) foram criadasimalis iniciativas que visaram
favorecer os colaboradores das empresas e quesecd@mente avancadas para a época.

* ApOs 1974 verificaram-se alteracfes nesta dinaeninatalou-se a economia social.

e Tradicionalmente, a RSE tem vindo a ser praticadanando empresarial, mas de modo
informal. Apés a Cimeira Europeia de Lisboa, em ¢dade 2000, emergiu como uma
disciplina de gestdo autonoma (CECOA, 2004).

Santoset al. (2006) refere que a RSE surge como respostaatéggtrs definidas pela Unido
Europeia e enquadradas em politicas nacionais, sedencara a adopcéo destas praticas
como meio para enfrentar fenOmenos como a glolgdiizae a competitividade entre

organizagoes.

Podemos destacar dois nomes que neste contextm fpracursores: Alfredo da Silva

(fundador da CUF) e Rui Nabeiro (fundador da D€lg&dés). Ambos os empresarios foram
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pioneiros no apoio aos colaboradores e familia®, @eelhores condi¢cdes laborais e apoios a
vida familiar, implementacdo de creches, habitagiesutros facilitadores, na procura do

equilibrio entre trabalho e vida familiar (Perrn2@08).

A AXA Portugal, a BP Portugal, o BPI, a Delta Cafésrroborando a referéncia ao seu
fundador Rui Nabeiro e o facto de ter sido a pnienempresa a obter a certificagcdo SA 8000)
e a PT foram empresas pioneiras e de referénaampo da RSE (Reg al, 2007).

Segundo Reget al. (2007) o estado da RSE em Portugal é caracterdadeguinte forma:

» Aumento significativo de organizacfes que tém aiglide ética e deontologia;
 NUmero crescente de empresas que apoiam causaasspcomovem accdes de
voluntariado e publicaram relatérios de sustenitidiie;

* Obtencao de certificagcbes ambientais ou de respiidsale social;

* Ingresso em redes e organizacdes de apoio a [rédedaSE;

» Existéncia de formacdes, workshops ou accdes dégdiydo sobre esta tematica.

Dois trabalhos, do ano de 2004, “A percepcdo dadtembilidade Social em Portugal” (Sair
da Casca, 2004) e “O estado da arte da RSE emgabr{@into, 2004), dao indicios de um
aumento timido da preocupacdo nacional com a R8E € amadurecimento do tema, os
niveis de motivacdo e exigéncia dos cidaddos eucadsres podem vir a aumentar,
potenciando esfor¢cos no caminho da RSE (Retgd, 2007). Neves e Bento (2005) referem
gue uma dificuldade acrescida para o seu plenssoeeo fraco apoio que se sente por parte

do Governo.

Verifica-se, no entanto, uma tentativa de mudancana atitude mais activa por parte de
diversas entidades que se foram criando ou desemdd, assumindo um papel fundamental
neste dominio. Referimos na tabela seguinte qulates:
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Tabela 1 — Entidades Portuguesas no ambito da RSE

- Envolver as empresas nas comunidades;

GRACE 2000 - Promover questdes no ambito da RSE.
BCSD - Adaptar os principios orientadores do WBCSD;
Portugal 2001 - Promover o desenvolvimento sustentavel, proteagdimental e RSE.
RSE - Ser referéncia no panorama nacional;
Portugal 2002 - Disseminar boas préticas de RSE nas empresas.

- Promover a ética e a RSE;

- Estimular a insercéo destas praticas;

APEE 2002 - Contribuir para a competitividade e rentabilidattavés das boas préaticas de gestéo.

Fonte: Adaptado de Regeet al. (2007)

A RSE é encarada como uma area de actividade & talexistem empresas que prestam
servigos relacionados com esta area, como a S@iaslza, a RSO Portugal ou a Pedra Base.

2.1.4. Conceitos e nocdes no ambito da Responsabilidadectb Empresarial
2.1.4.1.Conceito de Responsabilidade Social Empresarial

“Os conceitos no ambito da RSE tém vindo a evdhdirdécadas”(Carroll, 1979:497) e
“contam com uma histéria longa e variadéCarroll, 1999:268). Devido a pluralidade de
conceitos e abordagens existentes, néo foi posdimetificar uma definicdo Unica para RSE
(Carroll, 1999). Segundo Carroll (1979) isto resudt falta de consenso no significado do
conceito, altamente subjectivo, o que fez com qudoago do tempo a RSE tenha sido
conceptualizada de diferentes formas. O autor sugee existem pontos de vista distintos
gue levam a esta ambiguidade e apresenta umadistaas diversas perspectivas de alguns
autores:

19



A Felicidade no Trabalho no &mbito da RSE: Uma aedlos relatérios de empresas Portuguesas cotadasisa

Tabela 2 — Perspectivas sobre RSE

Friedman Praticas que visem apenas o retorno financeiro
Davis, Backman Praticas que vao para além do mero retorno finemcei
McGuire Praticas que vao mais além dos requisitos econ@rmeitegais
Manne Actividades voluntarias
Steiner Actividades econdmicas, legais e voluntarias
CED, Davis, Blomstrom Responsabilidades emergentes (ambiente social)
Eells e Walton Preocupacdes relacionadas com o sistema social
Hay, Gray e Gates Responsabilidade face a questdes sociais
Ackerman e Bauer, Sethi Preocupacdes sociais no longo prazo e de formatpraa
Friedman Praticas que visem apenas o retorno financeiro

Fonte: Adaptado de Carroll (1979:499)

Apesar das diversas percepcdes sobre o concepossvel assumir que no seu amago
incorpora a ideia de um comportamento voluntan® se encontra para além do regulado e
que tem em consideragdo questbes econdmicas, ss@ciambientais ou uma orientacdo
tripartida ou triple bottom line (people, profit, planetjElkington, 2004; Norman e
MacDonald, 2003). Esta ideia consiste na capaciddde empresas desenvolverem
harmoniosamente a sua actividade, garantindo uraagbetdo e performance econdémica
positiva no longo prazo, contrariando uma visdocdgo prazo tanto a nivel social e
ambiental (Porter e Kramer, 2006; Regal, 2007).

A RSE tem vindo a evoluir ao longo das décadasmeneréncia, ttm-se sentido mudancas ao
nivel das definigbes, altera¢cdes que sao reflexdedenvolvimento da tematica (Thomas e
Nowak, 2006).

Duarte (2007) defende que existem duas grandepqmtrsgas de conceitosa)(a norte-
americana, que evidencia um maior foco na empeefd,a europeia, que releva uma maior
integracdo das componentes sociais e ambientarelagdo da organizagdo com 0S seus
stakeholders.

Kanji e Chopra (2010:120) definem RSE coma ¢apacidade de uma organizacao
maximizar o seu impacto positivo na sociedade, asnmo tempo que potencia o0 seu proprio

retorno econémico’”
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De acordo com Santet al. (2006:24)a “RSE existe quando as empresas ao gerirem as suas
actividades integram as preocupacfes, os interesses beneficios dos stakeholders e
actuam em conformidade, desenvolvendo uma accaeaghnéa para a melhoria das
condicbes existentes, numa légica de promocdo dsendelvimento sustentavel da
envolvente, visando a perenidade ndo sé da orgedzaomo do meio envolvente em que

esta se insere”

Carroll (1979; 1991; 1999) considera que a RSE adigu um conjunto de praticas e
preocupacdes para com a organizacdo, muito alénoltegacdes legais e econdémicas do
negoécio, que se consubstancia na preocupacdo fisfazar os interesses dos diversos
stakeholders e da sociedade em geral. Para qualeinédo esteja completa deve ter em
conta todas a responsabilidades da empresa para soaedade (Carroll, 1979; 1991; 1999).
Assim, a definicdo do autor contempla quatro coreptes de responsabilidades subjacentes
a performance organizacional, que séo as expexsatjue os stakeholders e a sociedade em
geral depositam na empresa: econdmica, legal, @fitantropica (que até 1991 era designada
por discricionaria) (Carroll, 1979; 1991; 1999)td&definicdo permite provar qué possivel
manter o foco, em simultdnemas responsabilidade econdmicas e socia{€arroll,
1979:500).

A Piramide da RSE (Figura 1), desenvolvida peloomutengloba todo o espectro de
obrigagcbes da empresa para com a sociedad€arroll, 1991:40). As categorias

(P4

“econdmica’ (na base da piramide) e “legal” sG@®mBesk’is, a categoria “ética” é expectavel e
a categoria “filantropica” € desejavel (Carroll, 919 Existe uma distingdo entre

responsabilidades classicas (“econémica”’ e “legal’hovas responsabilidades (“ética” e
“filantrépica”), aplicavel a qualquer empresa que pretenda pautar por principios

socialmente responsaveis (Carroll, 1990.dbjectivo da piramide € demonstrar que no seu
todo a RSE tem componentes distintas que globadmemistituem um todof{Carroll,

1991:42).
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Figura 1 - Piramide da RSE de Carroll
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Fonte: Adaptado de Carroll (1991:42)

Para Milton (2009) a definicdo de RSE tem assoaiswia dificuldade acrescida, que € o facto

do préprio conceito ser subjectivo. O autor destanda que qualquer conceito de RSE esta
intrinsecamente dependente do contexto geogradicmnomico e situacional e como tal a

universalidade do tema é um desafio complexo (M|lt2009). O conceito genérico desta

tematica tem vindo a evoluir, também como respastase que o mundo actual tem vindo a

sentir (Milton, 2009).

Dahlsrud (2008), através da revisao de literatueagfectuou, identifica e analisa trinta e sete
definicbes de RSE que agrega em cinco dimensdeslefsicoes provém de vinte e sete
autores e tiveram origem entre 0os anos 1980 e 200®jpalmente nos Estados Unidos e na
Europa (Dahlsrud, 2008). O autor distingue, coneb@s analise de conteludo, as seguintes
cinco dimensdes: ambiental, social, economica,ebialkers e voluntarismo. Embora néo
exista uma definicdo Unica, o facto de se verifazarsisténcia entre definicbes permite tornar
esta diversidade um aspecto positivo (Dahlsrud82@D estudo deste autor permite verificar
que, ao nivel conceptual, ndo é uma tematica rpmig,as organiza¢des sempre lidaram com
guestdes sociais, econdmicas, ambientais e sersfatgeteceram relagcbes com varios actores
sociais (Dahlsrud, 2008). A grande diferenca esta quie, fruto da globalizacdo e do
dinamismo dos mercados, novos stakeholders emegioa criada legislagdo mais exigente
e as empresas necessitam de gerir todas estagdsgude modo mais estruturado e

enquadrado com a sua politica estratégica (Dahl2048).
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Com a evolugdo a tendéncia de qualquer conceité semctualizacdo, redefinicdo e
acompanhamento de tendéncias, o que criara senifzeldddes na obtencdo de uma
definicdo universal, em particular porque a RSEA ed¢pendente do seu contexto e
localizacéo (Kolevaet al, 2010) e o entendimento sobre a RSE sofre infiaédas partes

interessadas e das suas perspectivas (Satrabs2006).

A definicho de RSE da Comissao da Comunidade Eixropeesente no Livro Verde

(Comissdo das Comunidades Europeias, 200l1a:7) stensa integracdo voluntaria de

preocupacdes sociais e ambientais por parte dasr&sap nas suas operacdes e na sua
interaccdo com outras partes interessadaB5ste documento reforca que a RSE implica o
compromisso por parte das organizacdes para caaussvarios stakeholders, a nivel interno
e externo (Comissdo das Comunidades Europeias, aPO®pesar da sua nhatureza
voluntarista, a RSE néo se sobrepbe a legislacBgw@damentacdo nos dominios sociais,

ambientais ou econémicos (Comissao das Comunidadepeias, 2001a).

2.1.4.2. Conceitos relacionados com a Responsabilidade Saddtmpresarial

Como resposta a pesquisas, desenvolvimentos eaagéncia da RSE, tém vindo a surgir
conceitos préximos que sdo conceitos convergentés eoncorrentes (Duarte, 2007). Milton
(2009) sugere que existem conceitos relacionadas, que ndo sado exactamente idénticos.
Em comum, partilham a necessidade das organizdaeé&® como objectivos também as

guestdes sociais, ndo se focando apenas no dedergmomico (Parmat al, 2010).

Falamos de conceitos como ética organizacionahdeidia empresarial, desenvolvimento
sustentavelcorporate social performancamarketing social eorporate citizenshipentre

outros.

A titulo ilustrativo vejamos apenas uma breve defio dos quatro primeiros conceitos

mencionados:

« FEtica organizacional:A ética consiste no conjunto dos principios moeai®s valores que
orientam o comportamento, de uma pessoa ou grupess®as, no que refere ao que € bom e

mau, podendo ser consubstanciados em comportamefhtescier, 1999). Etica
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organizacional compreende o conjunto de regrasneipios que definem o comportamento
no mundo empresarial, definindo o que € aceitav@haceitavel (Mercier, 1999).

» Cidadania empresarialEste conceito consiste ngestdo do conjunto de relacdes entre
uma empresa e as suas comunidades de acolhimeatmivel local, nacional e global”
(Comisséo das Comunidades Europeias, 2001a:27).

» Desenvolvimento sustentaveConsiste no desenvolvimento que satisfaz as necessidades
do presente, sem comprometer a capacidade das @gagndouras satisfazerem as suas
préprias necessidadegComissdo das Comunidades Europeias (2001b:2).

» Corporate Social Performance:Método através do qual € possivel avaliar de quedo
uma empresa conseguwdar resposta as suas responsabilidades a nivelabaei ser
socialmente responsavel{Albinger e Freeman, 2000:243). Segundo Carrof#91140)
“corporate social performancemergiu como um conceito que pretende englobar tedas

actividades positivas no ambito social que a engoeEsenvolve”

Como referido, foi opcéo ndo detalhar mais consgara nao sair do escopo e objectivo do
presente trabalho.

2.1.5. Dimensdes da Responsabilidade Social Empresarial

O Livro Verde sobre este tema concretiza a exigéhe duas dimensfes da RSE: dimensao
interna e externa, como € possivel analisar nal3aBe(Comissdo das Comunidades
Europeia, 2001).

A dimenséo interna diz respeito a empresa e carecenseu foco nos colaboradores e no
desempenho ambiental. Na dimenséao interna saocddsta quatro dominios: Gestdo dos
Recursos Humanos, Saude e Seguranca no Traballaptaddo & Mudanca e Gestdo do

Impacto Ambiental e dos Recursos Naturais (Comids&dComunidades Europeia, 2001).

A dimensdo externa refere a comunidade local onderganizacdo opera e as partes
interessadas com que estabelece relagbes. Na dinenderna sédo salientados quatro
dominios de actuacdo: Comunidades Locais, Parce@omerciais, Fornecedores e
Consumidores, Direitos Humanos e Preocupacdes Atalse Globais (Comissdo das

Comunidades Europeia, 2001).
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Tabela 3 — Dimensdes e dominios de actuacéo da RSE

[imensses T [ pomimes deAduagso
- Gestdo dos Recursos Humanos
- Saude e Seguranga no Trabalho
- Adaptacdo a mudanca
Interna - Gestdo do Impacto Ambiental e dos Recursos Naturais

- Comunidades Locais
- Parceiros Comerciais

- Fornecedores e consumidores

Externa - Direitos Humanos e Preocupa¢fes Ambientais Globais

Fonte: Adaptado de Comissédo das Comunidades Europei§2001)

Segundo Neves e Bento (2005) é possivel estrumsaduas dimensbes da RSE e a
perspectiva tripartida pela qual se caracterizajccpodemos analisar na Tabela 4:

Tabela 4 — Dimens6es e Orientacdo Tripartida da RSE

- Clima Social - Saude e segurancga no
- Empregabilidade - Adequacédo trabalho
Dimensdo | - Gestéo e desenvolvimento de - Sustentabilidade - Condig6es de trabalho
Interna pessoas - Perenidade - Saude Ocupacional
Dimenséo - Apoio s6cio-econémico
Externa - Apoio s6cio-cultural - Patrocinios - Conservacdo ambiental

Fonte: Adaptado de Neves e Bento (2005)

2.1.6. Teorias no ambito da Responsabilidade Social Emprasal

Fruto de décadas de estudo e desenvolvimentos sdbraa, existem varias teses e teorias.
Esta diversidade de abordagens, embora rica, Iguaa dificuldade quando se procura uma

sistematizacdo sobre o tema. Por este motivo, restaha sera dado maior enfoque a teorias
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no ambito da RSE de acordo com dois pontos de: ysbaias que estiveram na origem da
RSE e abordagens tedricas referentes ao temautdio est

2.1.6.1.Concepcoes subjacentes a Responsabilidade Sociat BEanpresas

Regoet al. (2007) destaca quatro teorias como estando nadaa®SE: i) a abordagem de
Milton Friedman, if) a Tese da Moral Minimajii) a Missdo Moral das Empresasi¥ @
Teoria dos Stakeholders. Ao analisar estas abandagepossivel reflectir sobre as empresas

enguanto entidade moral/ética (Reg@l, 2007).

Apresentamos de seguida as abordagens, dandaufzarénfase a Teoria dos Stakeholders,
devido ao destaque que tem nas teorias modermasptansabilidade social e da ética.

2.1.6.1.1. A abordagem de Milton Friedman

A teoria classica de Milton Friedman remete pasgw trabalho nos anos 70, e é centrada na
visdo de negocio da empresa, no lucro e no papeloggestor tem como agente dos
accionistas da empresa (segundo Friedrf@amegocio do negocio € o negocjo{Regoet

al., 2007). A grande responsabilidade da empresaag lyero para o accionista e o autor ndo
concorda com o facto de os gestores canalizaremnse dos accionistas para investimentos
em actividades de caracter socialmente responsaxegpto se as mesmas contribuirem
positivamente para o resultado econémico da emprese o valor investido for dos préprios
(Regoet al, 2007).

Friedman defende que os gestores devem centraa-gpeonura dos resultados econémicos

gue 0s accionistas ou proprietarios das empresss dbnfiaram como missédo. Quando o

investimento em acc¢des socialmente responsaveisritavel para a empresa e caso tenham o
consentimento dos accionistas, o gestor poderacateske a estas accdes com fundos da
empresa, mas, neste caso, entende-se que tab@ripregocio e ndo uma acgao pontual de
RSE (Regeet al, 2007).

O autor receia que o facto de se investir neste dipp accdes seja prejudicial para varios
intervenientes, ndo s6 para os accionistas (ctgon® pode ser reduzido), mas também para
0s proprios consumidores (caso as ac¢bes de aasial Sacam aumentar os precos dos
produtos/servicos) e para os colaboradores (c@@sics poderiam potencialmente ter que
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ser reduzidos) (Reget al, 2007). Embora como o passar dos tempos o praptar tenha
revisto a sua tese inicial, Friedman receia queeapBnsabilidade Social comprometa a

liberdade contratual e hipoteque a maximizacadbeéadade economica (Regoal, 2007).

2.1.6.1.2.Tese da Moral Minima

A Tese da Moral Minima defende que qualquer orgadia esta sujeita a uma moral minima,
mesmo limitando o ambito da responsabilidade soesh sempre condicionada a pautar-se
por principios de moral minima exigida (Regb al, 2007). Todos os individuos e as
organizacbes devem responder a um conjunto de gmdté moral minimos, podendo
procurar o lucro, desde que ndo causem danos (Begb, 2007). Se, por um lado, a
organizacdo deve estar capacitada a nao causas,dpop outro deve estar também

moralmente obrigada a prevenir o dano e a respoizsaise pelo mesmo (Regxt al, 2007).

2.1.6.1.3.Misséo Moral das Empresas

A Missdo Moral das empresas preconiza que as mdémasbrigacdes e na sua actuacao nao
basta agirem de forma a evitar danos, mas sim meaf@ositiva e proactiva (Regd al,
2007). Mulligan (1993), citado por Regbal. (2007), sugere que as empresas tém obrigagcbes
afirmativas para com a sociedade em que estadddasex ndo s6 ndo podem causar danos,
como também devem “fazer o bem”. As empresas doiiam as actividades de RSE no seu
quotidiano desenvolvem um plano coerente e integnadsua visdo estratégica, transformam
a RSE em parte da missdo da organizacao e contripas 0 bem da sociedade (Regal,
2007).

Esta teoria tenta ainda dar resposta a insufi@édai lei e do mercado para assegurar as
condutas empresariais apropriadas e a ausénciasgasta as expectativas publicas, na
medida em que o negdcio sobrevive em funcdo das sseolhas honestas e das suas
realizacdes deliberadas (Regd al, 2007). Os lucros sdo fundamentais para qualquer

organizacdo, mas nao sao a sua razao de viver Regjo2007).
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2.1.6.1.4.Teoria dos Stakeholders

A Teoria dos Stakeholders sustenta que as emplesam agir em funcdo dos interesses das
varias partes interessadas (stakeholders), queo estdito para la dos accionistas
(shareholderks A constatagao que os resultados de uma empéesastio apenas associados
ao seu lucro economico, levou a concretizar quew sticesso é alicercado também nos
interesses dos varios stakeholders e nas relag@esngntém com a comunidade (Russo e
Perrini, 2010).

Esta teoria tem sido essencial para a RSE, poisjiedado os académicos a compreenderem
as potencialidades do tema e quais as obrigaca®aissinerentes as empresas, a nivel

conceptual e empirico (Parmetral, 2010).

Embora a associacdo da Teoria dos Stakeholderf&Hasurja durante a década de 90, esta
teoria tem as suas raizes nos anos 60 e 70 (Reglg 2007), sendo considerada como a
“teoria chave” da RSE (Duarte, 2007).

Segundo Parmaet al. (2010) foi em 1963, n8tanford Research Institytque se usou pela
primeira vez o termo “stakeholder”, como forma demdnstrar que além dos accionistas
existiam outros grupos de interesses aos quaisgmlipacOes tinham que dar resposta,

valorizar e envolver nas suas tomadas de decisao.

Um dos autores que concretizou o seu desenvolvarfent-reeman, em 1984, com 0 seu
trabalhoStrategic Management: a Stakeholder Approantribuindo para a sistematizacéo
da teoria. Para Freeman o conceito de stakehalglafisa qualquer grupo ou individuo que
tenha capacidade de influenciar ou ser influencipelos objectivos da empresa (Duarte,
2007; Parmaet al, 2010).

Esta teoria centra-se na importancia da relacé@ngaesa e de outros grupos, no sentido em
que se existir um verdadeiro dialogo e interligagi@rganizacdo tera capacidade para dar
uma melhor resposta aos desafios com que se defjantidianamente (Parmetral, 2010).

A sociedade e a organizacdo necessitam de eswatigatias de modo a alcancarem a
legitimidade e os beneficios que dai podem adwérmedida em que as organizacbes se
tornam responsaveis pelas actividades que travamacsociedade para a criacdo de valor a

longo prazo (Garriga e Melé, 2004).
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Com esta teoria verificou-se uma mudanca de paregigue permite encarar as organizacoes
como parte de uma comunidade, com preocupacdes @isocialmente responséveis, para

com diversos actores com os quais se relaciona(@&ed., 2007).

Para a definicdo de conceitos no cerne da Teos&tikeholders tornou-se determinante dar
destaque a duas etapa3:ds empresas socialmente responsaveis tinhamgijudeaforma

voluntaria e para além das prescri¢cdes legdis) e relacdo simbidtica entre sociedade e
organizacao tinha que estar no centro de todo atelebtinha que se redefinir como uma

relacéo de longo prazo (Russo e Perrini, 2010).

Dois dos autores de maior referéncia no &mbitcadehias teméticas foram Clarkson e Jones,
gue publicaram artigos em 1995 (Kolee& al, 2010). Clarkson aplicou a Teoria dos
Stakeholders a pesquisa que realizou sobre RSHo thgito algumas alteracdes a teoria
original. Jones associa a RSE a varias teoriasbetoas, com o objectivo de construir uma
Teoria dos Stakeholders com forte capacidade pradit aplicabilidade pratica, dado que
com base nas teorias econdmicas o autor sugereegaugossivel fazer inferéncias centradas
na RSE (Koleveet al, 2010). Outros autores concentraram 0s seus esnadeoria dos
Stakeholders e na sua relacdo com a RSE, tendobcodb para que ambas as teméticas se

mantenham relacionadas em grande escala.

Como qualquer teoria, também esta foi alvo decadti No entanto, continua a estar
fortemente associada a RSE e ao seu desenvolvinmeeits principios que defende e pela

sua relacdo com a tematica em questéo (Duarte).2007

Parmaret al. (2010) versou sobre o estado actual desta tedoapossivel constatar que a
Teoria dos Stakeholders € um imenso referenciaictedum conjunto de ideias, a partir do
qual varias teorias tiveram origem. Os autoresidersm-na uma verdadeira teoria da gestao.
E elaborada uma revisdo de literatura e identificqde a teoria tem sido aplicada a uma
grande diversidade de tematicas, como ética enmakssstratégica, financas empresariais,
gestdo, marketing ou direito (Parmetral, 2010). Na defesa da criagdo de valor para os
stakeholders, os académicos supracitados defendea gue estes estdo no centro da gestao
da actividade nas empresas e, como tal, para migifida actividade € essencial que sejam

tidos em conta (Parmat al, 2010).

Sendo um tema cada vez mais popular, existem végagms associadas a RSE. Segundo
McWilliams (2006), citado por Milton (2009), existevarias teorias que estdo no amago da
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RSE, nomeadamente a Teoria da Agéncia (Friedman))18u a Teoria dos Recursos
(McWilliams et al, 2002), entre outras que ndo abordamos por fichmesndo ambito deste

trabalho.

2.1.6.2. O “Mapa do Territorio” da Responsabilidade SocialEmpresarial

Na presente seccdo identificamos quatro teoriasR8&, de acordo com o trabalho
desenvolvido por Garriga e Melé (2004), para peérmim enquadramento face a

multiplicidade de teorias que existem actualmente.

A RSE é um tema ecléctico, ndo delimitado e comtipl@s perspectivas (Carroll, 1994;
Garriga e Melé, 2004).

Na tentativa de identificar as teorias desta &&zariga e Melé (2004) desenvolveram o seu
trabalho através de uma extensa revisdo de litarafdara os autores “campo da
responsabilidade social das empresas ndo sé apt@esgma ampla paisagem de teorias,
como também uma grande proliferacdo de abordaggms,sdo controversas, complexas e
pouco claras” (Garriga e Melé, 2004:51). Os autores identificara conjunto das teorias
mais relevantes e criaram um “mapa do territorioREE” (Garriga e Melé, 2004), que

apresentamos de seguida.

Existem outros autores que versam sobre teoriagergeés a RSE, mas neste trabalho

optamos por destacar a abordagem destes autores.

2.1.6.2.1.Teorias Instrumentais

Estas teorias tém no seu cerne a maximizacdo @o pata 0 accionista e encaram a RSE

como estratégia para aumentar a vantagem compeddivwrganizacao.

O seu dogma € que as empresas devem adoptar mediR&E de modo a obtencdo de uma
melhor performance econdmica e a criacdo de riqueado o seu ponto de referéncia o
interesse dos accionistas da empresa (Garriga € 2@04; Reget al, 2007). Neste grupo
de teorias podemos enquadrar a perspectiva dentaieddefensor do foco no lucro e no

negoécio em detrimento de qualquer interesse s(gatiga e Melé, 2004).
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As teorias instrumentais encaram a RSE como refdocimteresse préprio e enquadram trés
abordagens genéricas que as consubstanciam: magéuizdo valor para 0 accionista,
estratégias para aquisicdo de vantagem compeditivarketing de causas (Garriga e Melé,
2004).

2.1.6.2.2.Teorias Politicas

As teorias politicas focam a interdependénciaeractdo entre empresa e sociedade e tentam
dar resposta a como as empresas devem actuarsfateigacdes para com a sua envolvente
(Regoet al, 2007).

Estas teorias versam sobre o Constitucionalismor&sapal, a Teoria do Contrato Social e a

Cidadania Empresarial (Garriga e Melé, 2004)

2.1.6.2.3.Teorias Integrativas

As teorias integrativas centram-se no desempential sta empresa (Rega al, 2007). As
organizacdes tém que responder as exigéncias dadade, indiciando que a sociedade
legitima a actividade empresarial e, deste modanagresas devem ter em conta as suas
expectativas e necessidades e integra-las na tudaae (Garriga e Melé, 2004).

Esta tipologia de teorias foca a gestdo dos ass@oimais, 0s principios da responsabilidade

publica, a gestao dos stakeholders e o desempenitad da empresa (Garriga e Melé, 2004).

2.1.6.2.4.Teorias Eticas

Este grupo de teorias determina os principios £&clboas praticas pelos quais as empresas se
devem pautar. Este conjunto de teorias assumegamantos da Teoria dos Stakeholders, na
defesa dos interesses legitimos da organizacde paites interessadas, ndo olhando apenas

ao interesse economico (Regfaal, 2007).
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As teorias éticas focam a Teoria Normativa dos ébtaklers, os Direitos Universais, o
desenvolvimento sustentavel e o bem comum (Gaerigalé, 2004).

Garriga e Melé ao elencarem os quatro tipos ddakeoque consideram como as mais
abrangentes no ambito da definicAo de um quadrdcte@a RSE, classificaram as
abordagens existentes e formaram um mapa concepéigiconcreto (Garriga e Melé, 2004;
Regoet al, 2007).

2.1.7. Responsabilidade Social Empresarial e Desenvolvim@nSustentavel

A RSE e o0 desenvolvimento sustentavel sdo conceiies surgem, muitas vezes,
relacionados. Importa compreender de que formalaeionam estes dois conceitos e quais

0S seus pontos de interligacao e diferencas.

Existem evidéncias que indiciam que a RSE diz respgemissao das organizagdes e as suas
responsabilidades enquanto membros da sociedadene impacto (Comissado das
Comunidades Europeias, 2001a) e o desenvolvimestergavel esta mais proximo da accao
e da forma como o negdcio opera e quais as consggaéque dai advém (Comissao das

Comunidades Europeias, 2001b).

Alguns autores assumem que a RSE representa ovdegerento sustentavel ao nivel das
organizacOes e dos stakeholders, logo este conuadtera estar na origem da RSE (Ebner e
Baumgartner, 2006; Moon, 2007).

A empresa Sair da Casca assume que 0s dois canseitmnfundem e existe mesmo quem
use Cidadania Empresarial como um conceito altemat que engloba os dois. A Sair da
Casca defende que desenvolvimento sustentavel et®&SBubjacente a mesma ideia, mas
cada um dos conceitos tem origens distintas e percom caminho diferentea)( RSE esta
fortemente relacionada com questdes que dizemitesp@ostura da organizacdo para com
0s colaboradores e comunidadesb® desenvolvimento sustentavel tem na sua génese
guestdes econdémicas e ambientais. No entanto,mar@ar de ambos 0s conceitos € comum:
uma empresa que pretende ser socialmente respbtesavgue ter principios que visem um

desenvolvimento sustentavel.
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Ao nivel das semelhancas podemos destaan (orientagcéo tripartida da RSE (vertente
social, econémica e ambiental) (Comissdo das Catades Europeias, 200la) e a
perspectivatriple bottom line do desenvolvimento sustentavel people, profit, planet
(Elkington, 2004; Ebner e Baumgartner, 2006lp)ea(visdo da perenidade e continuidade do
negocio que diz respeito a ambos 0s conceitos (Ebrigaumgartner, 2006; Regt al,
2007).

No que diz respeito as disparidades entre ambagnpas verificar queaj genericamente a
RSE est4 mais associada a uma logica social eemadgimento sustentavel a uma logica
ambiental (Ebner e Baumgartner, 2006; Moon, 200{)) es dois conceitos dependem do
pais onde estdo integrados e quais as praticasigm&am (Moon, 2007). Relativamente a
questdo do maior enfoque do desenvolvimento sdstelnha vertente ambiente, verificam-se
pressdes para que, cada vez mais, os relatorigsstientabilidade sejam publicados de forma

tripartida, integrando também as questdes socii®romicas (Reget al, 2007).

Dado que a sustentabilidade visa a actuacao dasinag0es, esta pode ser uma justificacédo
pela qual as empresas publicam relatérios de dabibdade. A analise aos referidos

relatorios vai servir de base ao estudo empiricordsente resenha.

2.1.8. Instrumentos de Responsabilidade Social Empresarial

Decorrente da necessidade da definicdo de indieadométricas sobre a RSE, foram criados

ao longo dos anos instrumentos neste dominio.

Como a evolugdo da tematica, a proliferacdo deruim&ntos e certificagbes foi uma
realidade, que resultou da preocupacgéo para campzctos da RSE na sociedade (Rego
al., 2007). A Comissao Europgja003) fez uma sumula dos principais instrumento&8E,
concluindo que existe uma consideravel diversiddeleproveniéncias. O objectivo destes
instrumentos € a medi¢do, avaliacdo, desenvolvimentomunicacdo da RSE nos trés

dominios: social, econdmico e ambiental (Comiss&ofeia, 2003).

Neste trabalho optamos por elencar, de forma &aféhlguns dos instrumentos de maior
destaque, ndo sendo possivel elencar a totalidadestlumentos existentes. Os instrumentos
sdo agrupados em quatro grandes categorias conempsdver na Tabela 5 (Bronchain,
2003; Comissao Europeia, 2003):
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Tabela 5 — Principais instrumentos de RSE

SA 8000 Dow Jones
Responsabilidade Sustainability
UN Global Compact Social Group Index AA 1000
(1999) (2997) (1999) (1999)
Global Reporting
Caux Principles ISO 9000 Initiative
for Business Gestéo da qualidade FTSE4Good Guidelines
(1994) (1947) (2001) (1997/98)
ISO 14000
Global Sullivan Principles Gestédo ambiental
(1999) (1993)

OECD Guidelines for
Multinational Enterprises
(2000 — Revisto)

Fonte: Adaptado de Bronchain (2003)

Ao nivel da certificagdo importa destacar a “NP 346 — Sistema de gestdo da
responsabilidade social, Parte 1. Requisitos ea$intle orientacdo para a sua utilizacédo”,
divulgada em 2008. Esta norma portuguesa versa soBISE e define um sistema de gestéo,
com base no ciclo PDCA (Plan/Do/Check/Act), quedajua organizagéo, criagao e
manutencdo de boas préticas de RSE (Instituto gR@tuda Qualidade, 2008). A norma visa
fazer uma clara distincdo entre conceitos (RSEketiag e relacdes publicas) de modo a
compreender a verdadeira esséncia da RSE e sumgp® cesultado dos trabalhos
desenvolvidos com a ISO 26000 (Instituto Portugd@sQualidade, 2008). Embora ainda
exista um longo caminho a percorrer para a suaagao/implementacdo, € uma mais-valia

para o nosso pais, demonstrando assim o noss@gsogna area.
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2.1.9. Motivadores e beneficios da Responsabilidade SockEmpresarial

As empresas operam num ambiente de tal forma daodenglobal, que as suas capacidades
de adaptacao, pro-actividade e reactividade sasvNovos desafios surgem diariamente e é

essencial saber dar respostas quase imediataseao®s)

O Livro Verde versa sobre a RSE e apresenta aldgosm$actores que motivam as empresas a

recorrer a estratégias neste ambito (Comissao aiasitdades Europeias, 2001a):

» Aparecimento de novas preocupagoes e expectativgmpe de diversos stakeholders;

» Diferentes critérios sociais ao nivel dos consunegisi@ dos investidores;

» Crescentes preocupacoes a nivel ambiental,

* Necessidade de transparéncia gerada pelos meiosnagnicacdo social e pelas novas

tecnologias de informacgéo.

Existem dois grandedrivers que levam as empresas a adoptar praticas de RyE (
crescente consciéncia social a nivel globalbe q facto das empresas divulgarem os
beneficios da RSE (Fuentes-Garefaal, 2008). No que concerne aos potenciais beneficios,
cientes da sua existéncia, as empresas tém viagostar na RSE ndo apenas como estratégia
defensiva, mas também proactivamente para dar s&s@o concorréncia, as politicas de
transparéncia de informacdo, a sua reputacdo eeimag as necessidades dos seus

consumidores (Comissao das Comunidades Europ@@sap
De acordo com Porter e Kramer (2006) existem qugandes motivacdes para a RSE:

* O primeiro esta relacionado com a moral das emgresgo dever € desempenharem as
suas actividades da forma mais correcta possie@speitando os intervenientes e o meio
ambiente.

» A sustentabilidade € a segunda justificacdo pgpeaica da RSE, na medida em que é
essencial para possibilitar o progresso actual semprometer o progresso das geracoes
futuras (WBCSD, 1980).

» A terceira é a legitimidade para actuar, pois todasorganizacdes necessitam da
autorizacao, tacita ou explicita, por parte dosegoas, comunidades e outros stakeholders,
para operarem.

« Por ultimo, a reputacdo é outro forte motivadondte em conta que muitas empresas

justificam as suas praticas de RSE através da melti@ imagem e fortalecimento da marca.
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Kanji e Chopra (2010) destacam dois grandes mairesdque levam as empresas a adoptar
praticas de RSE:

» A melhor percepgédo dos consumidores, que tém nfeddidade de acesso a informacgéo
comparativa, mais preocupados com o0 ambiente e a®mrproblematicas sociais que 0s
rodeiam, faz com que tenham estes aspectos emrastaias decisdes de compra.

» A globalizacéo é de facto um fendmeno que tem vdpresentar novos desafios a todas
as organizacdes e a todos os niveis, no sentidguencria regulamentacdes e restricbes que

fazem com que as empresas se tenham que regenmesams praticas.

As praticas de RSE tém inerentes beneficios ca@na (melhoria da imagem e reputacdo da
organizacao,l) a gestdo antecipada dos diversos ris@s aquisicao de clientes com base
nas boas praticas éticas da organizacad) e (criacdo de uma verdadeira cultura de boas
praticas, para com clientes e colaboradores (Kafhopra, 2010). Estas praticas permitem
sustentar a rentabilidade da empresa no longo praataltecer determinados beneficios a
nivel individual e societal; a RSE é umaén-win situationpara as organizacdes e para a
comunidade (Kanji e Chopra, 2010). Bernstein (206@ado por Carroll e Shabana (2010),
preconiza que as empresas devem ser responsalassspas colaboradores, consumidores,
comunidades envolventes e restantes stakeholdesnonquando seja necessario sacrificar
alguns resultados em prol da defesa destes elesnento

Kurucz et al. (2008), referenciado por Carroll e Shabana (20#i@ntifica quatro categorias
de beneficios que podem advir de actividades de: RpEeducdo de custos e riscos) (
aumento de vantagem competitivid,) (desenvolvimento da reputacéo, imagem e legitimaca

social e {v) criacdo de valor através de sinergias com oswvatakeholders.

Para que as estratégicas de RSE tenham sucessenéialsque as organizacdes mantenham
um foco concreto, proactivo e integrado com os garsos estratégicos, de modo a obterem

um impacto positivo para si e para a sociedadadPeKramer, 2006).

A RSE é uma pratica que veio para ficar e, parag@lernos, organizacdes e sociedades
devem desenvolver esforcos conjuntos para atingmethores resultados, dado que ja nao
existem davidas que as organizacdes podem atiegieos resultados econdmicos e agir de

modo socialmente responséavel, em simultaneo (Ka@opra, 2010).
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2.1.10LimitacOes e Desafios da Responsabilidade Social gresarial

Como qualquer tematica global, a RSE encontra tipesi e seguidores. Alguns dos autores

com posic¢oes sobre as limitacbes da RSE sdo afadesrde seguida:

» Friedman: Na sua Optica as preocupacodes sociais sao danssgplidade do Estado e ndo
das empresas, cuja preocupacao deve ser a pemfiitauceira (Carroll e Shabana, 2010).

» Dauvis: O autor refere a incapacidade das empresas lidewemproblemas sociais, dado
nao estarem no seu campo de actuacédo. Sendo osegasientados para o negdcio e para as
operagfes, ndo possuem as caracteristicas e cowipst@ecessérias para dar resposta as
problematicas sociais [Davis (1973), citado porr@he Shabana (2010)].

» Hayek: Este autor acredita que as preocupac¢des com adRithr o foco no negdcio e na
actividade, reduzindo a sua competitividade [HayE®69), citado por Carroll e Shabana
(2010)].

» Porter e Kramer: A RSE esta, por vezes, associada a questdes #etmgre promocao
da imagem e nao a estratégia da organizacao (ledkiermer, 2006).

» Swiatkiewicz: O autor teme que as empresas, imbuidas nas prdecR&SE, incorram em
algumas problematicas, comi) perda do foco na actividade e no negocio e caesdq
comprometimento da eficacia e da eficiéncia egredé (i) reducdo da competitividade e
(iii) dificuldades de decisbes de alocagcdo de recuygespodem afectar a perenidade do
negocio (Swiatkiewicz, 2009).

* Buchholz e Rosenthal; WhitehouseOs autores referem a dificuldade de mensuracéo do
sucesso da implementacéo de politicas de RSEfgielade indicadores e comparativos que
melindra organizacdes mais cépticas e que tememsp@l sobrevivéncia economica e pelo
investimento desajustado [Buchholz e Rosenthal §1@Whitehouse (2004), citados por
Swiatkiewicz (2009)].

* Heugens e DentchevEstes autores mencionam a falta de garante de guesstimento
feito na RSE possa ter um resultado positivo naroegcdo e da questdo do custo de
oportunidade — o que é investido em RSE nao posidd numa outra area geradora de

rendimento para a organizagédo (Heugens e Dent@0@V), citado por Swiatkiewicz, 2009).

Como tentativa de minimizar as limitagfes e o céptio perante a RSE, varios autores tém

apostado no desenvolvimento de estudos para nfelmamentar a RSE.
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Kanji e Chopra criaram o indice de RSE, que pretemeédir a varios niveis (internacional,
nacional e local) e que pretende verificar se agresas cumprem 0s seus objectivos neste
ambito. O modelo é baseado num sistema que peandemparacdo e comunicacao de
praticas de RSE, de modo global, através de umacéqule variaveis estruturais, com base

em varias dimensdes e variaveis do tema (Kanjiapzh 2010).

Como tentativa de dar resposta a algumas das aisciimitacdes das RSE, tém vindo a
surgir indices ou indicadores que permitem a am@lisnparativa e a divulgacao das praticas
de RSE (Porter e Kramer, 2006). Porter e KramedgR@estacam os seguintes indices de
sustentabilidade:Dow Jones Sustainability IndeXoriundo dos Estados Unidos), o
FTSE4Good Indexfruto de trabalhos desenvolvimentos na Europa)@atal Reporting
Initiative. Apesar de representarem um esfor¢co positivo, quioprem 0s objectivos de
uniformizacdo a que se propdem, na medida em aues( critérios destesankings sao
subjectivos, If) referem-se maioritariamente a sustentabilidad@egros a RSE)c) variam

em determinados contextosl) possuem interpretacfes passiveis de sofrererasamaentos

e () raramente sdo auditaveis (Porter e Kramer, 2006).

Tem vindo a ser reconhecida a importancia, a mjlddal, do “fenomeno” da RSE e alguns
autores defendem que se trata de um poderoso secuengivel das organizagcbes do
mercado actual, particularmente valido e benéficoando falamos de empresas
multinacionais ou presentes em diversos mercadescala global (Fuentes-Garaéa al,
2008).

2.2. Dimenséo Interna e Social da Responsabilidade SockEmpresarial

A nivel dos conceitos e das estratégias, no canxtRSE, o sucesso reside na capacidade
de adequacédo e adaptacao a cada realidade emgdr€Baomas e Nowak, 2006). Apesar do
impacto da globalizacdo e dos meios de comunicagéial, a RSE é sempre influenciada
pelo contexto local onde se insere e sofrera senmbli@éncias a escala local e global
(Thomas e Nowak, 2006).

A RSE tem na sua base uma orientacdo tripartiddiéntal, econdmica e social) e duas

dimensdes (interna e externa) (Comisséo das ComuescEuropeias, 2001a).
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No ambito do presente trabalho optdmos por dar @omenfoque a dimenséao interna, na
perspectiva social, analisando a 6ptica do pubhterno das organizac6es. Por ndo fazer
parte do objectivo desta resenha, foi opcdo naendes/er a dimensao externa, nem as

perspectivas ambiental e econdmica da RSE.

2.2.1. O Publico Interno e a Responsabilidade Social Empsarial

A RSE ‘tem ajudado na consciencializacdo dos gestores prem@rios sobre as suas
obrigacdes em relacdo ao ambiente, a sociedadesesaas colaboradores{Bancaleiro,
2010) Analisando a RSE e a sua dimensédo interna e scatiglssencial enquadrar as

principais praticas no que concerne ao publicariate

Na andlise de Strautmanis (2008:3463 processos de globalizacdo que se tém verifieato

todo o mundo e as mudancas estruturais que ténridoao nivel da méo-de-obra elevaram
significativamente as exigéncias para com as ernagrgsor parte dos varios stakeholders e
da prépria sociedade. A sociedade tem expectatvaaoperacdo da empresa para com 0S
problemas sociais e 0 activismo social das emprespeesenta parte importante da sua

estabilidade financeira no longo prazo”

Na dindmica do mercado actual, verifica-se a extsééde uma nova realidade no ambito da
gestdo de pessoas, onde cada vez mais as empzasagué¢ valorizar os seus activos
humanos, como seres sociais, com ambicdes, expastat potencialidades (Aguileea al,
2007). S&o varios 0s grupos que pressionam a neaessde praticas de RSE para que
efectivas mudancas sociais ocorram e se concreteenefeitos positivos (Aguilerat al,
2007) e, cada vez mais, as empresas tém conscimciacessidade de terem uma imagem

socialmente responsavel (Kiehal, 2010).

As empresas que se regem por padrbes socialmamenséveis criam as condicdes para
verificarem aspectos positivos, com implicacdo alaenos colaboradores, coma) (a
atraccao e retengao de talentds,d atribuicdo de melhores condi¢des de vida e ésar,

(c) o aumento da motivacdo e da satisfacdo individ{@l a reducdo ddurn-over, (€)
aumento da produtividade €) (0 reforco da imagem e reputacdo da empresa (ifueba
Greening, 1997; Albinger e Freeman, 2000; Greeaifigirban, 2000; Backhaes al, 2002;
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Branco e Rodrigues; 2006; Strautmanis, 2008; Valen¢ Fleischman, 2008; Rodrigo e
Arenas, 2008; El¢i e Alpkan, 2009; Kiet al, 2010; Duarte e Neves, 2010b).

Os colaboradores de uma empresa socialmente résgbrsentem orgulho, o que contribui
para o0 incremento do seu sentimento de pertenceganieacdo, na medida em que se
identificam com as suas praticas (Rodrigo e Are@868; Strautmanis, 2008; Kimt al.,
2010).

Neste ambito existem inUmeras praticas nas quamasesas podem envolver-se de modo a

potenciarem a RSE.

Pernas (2008) destaca como praticas mais comumrassiweiadas a RSE, no ambito social:
(@) incentivo a participagdo sindicah)(politicas de recrutamento ndo discriminatéria¥, (
gestdo participativa que potencie o envolviments dawmlaboradores,d) politica de
participagdo nos lucrosg)(valorizacdo da diversidade dos colaboradofg@sgpromocao do
equilibrio entre trabalho e vida privadaofk life balancg (g) igualdade de oportunidades,
(h) medidas de proteccdoutplacement (i) potenciar a evolucdo profissional através da
formacdo de competéncias que permitam a mobilidatta e inter-organizacional k)
divulgacdo de manuais de saude, seguranca e higietnabalho,K) definicdo de politicas de
preparacdo para a reformalgifcentivo ao trabalho voluntario e a realizac@&oadcfes de

promocao da cidadania.

Para Branco e Rodrigues (2006) algumas das prisggaticas de RSE dirigidas ao publico
interno sado §) salarios equitativos,bf boas condi¢cdes de trabalha@) Eportunidades de
formacao profissional,df beneficios para o agregador familiar (salde ecaghio) e fj

flexibilidade horéria.

As praticas de gestdo de recursos humanos alia&&Eaproduzem resultados positivos a
nivel das atitudes e comportamentos dos individtadscomo implicagcdo e confianca na
organizacao (Lopest al, 2010). Os colaboradores valorizam a RSE, indepr@rcthente do
seu nivel hierarquico na organizacao, e sdo bastavdraveis ao envolvimento das empresas
neste tipo de praticas (Duarte e Neves, 2010a).
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2.2.2. Responsabilidade Social Empresarial e estudos orgaacionais

A importancia crescente da RSE tem sido comproas@d@ées de estudos que sugerem que a
“percepcdo do envolvimento da organizacdo em pratida Responsabilidade Social
influencia positivamente a adesdo das pessoas,sfadas que trabalham na organizacao,
mas também de futuros trabalhadorg€ontreiras, 2007:37). Neste sentido, abordaremos
alguns topicos que demonstram a potencial rela¢@meficios entre RSE e o publico interno

das organizacdes, que tém vindo a ser alvo de gasqu

» ldentificacdo com a organizacddA RSE é encarada como parte integrante da culteira
uma empresa, dos seus valores, objectivos e piosc{Strautmanis, 2008)Uma empresa
responsavel é uma empresa bem sucedida, pois eenségr respostas aos desafios
colocados pelos diversos stakeholders, internosexternos, o que potencia também o
sucesso e a competitividade no longo prai@trautmanis, 2008:347). Os varios stakeholders
e, principalmente, os colaboradores desenvolvemioragem positiva da organizacdo e um
sentimento de pertenca e identificacdo (Strautm&0i@8; Kimet al, 2010). As préticas de
RSE nas organizagdes contribuem para a identificdgacolaborador e para o aumento da
reputacdo, que se traduz no envolvimento e ideatifio para com a empresa (Kénal,
2010). Boas condicdes de trabalho, sustentadapggpiticas de RSE, contribuem para que o
colaborador se sinta identificado com a sua orggéiz (Rodrigo e Arenas, 2008).

« Confiangca organizacional Existe uma relacdo positiva entre a percepcdo dos
colaboradores para com as praticas de RSE e asfianga e implicacdo com a organizagéo
(Lopeset al, 2010). Estas préticas fazem com que os colabmadodiciem maior vontade
de manter o vinculo que tém com a empresa, pefanga que nela depositam (Lopetsal,
2010). A aposta na RSE é positiva, concretizandonasémplicacdo por parte do publico
interno e na sua continuidade na empresa (Lepak 2010).

« Compromisso organizacionaBrammeret al. (2007) analisou a relacao entre a percepc¢ao
da RSE por parte dos colaboradores e o seu impectoompromisso organizacional e
acredita na relacdo entre compromisso organizdcitman-over, performance, saude dos
colaboradores e, em ultima analise, satisfacaasgional. Turker (2009) estudou os efeitos
da RSE no compromisso organizacional dos colabogade encontrou indicios de que
preferem trabalhar numa empresa que se paute pocigios éticos e socialmente
responsaveis. Acrescenta ainda qufestigio da organizacdo afecta também a autiorest

dos colaboradores de uma organizacg@urker, 2009:201). Peterson (2004) também refere
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gue os colaboradores valorizam uma imagem posiéivaivel social, 0 que conduz a um
compromisso organizacional mais forte. RSE pode contribuir positivamente para a
atraccao, retencao e motivacao dos colaboradorasmedida em que os colaboradores tém
mais propensao para se identificarem com valorestipos da sua organizacaq/Peterson,
2004:313). Duarte e Neves (2009) estudaram a ekagéie a RSE percebida e a implicacdo
dos colaboradores na organizagédo e referem a mcist&le uma relacdo positiva, em
particular nas dimensdes economicas e de colabh@®dO desenvolvimento de praticas de
RSE promove uma imagem organizacional mais favgravavel interno e externo (Duarte e
Neves, 2009).

* Vantagem competitiva e reputacdo organizaciondhrios autores sugerem que a RSE &
uma vantagem competitiva para a organizacdo (Tusba@reening, 1997; Albinger e
Freeman, 2000; Greening e Turban, 2000; Brancodzidtes, 2006), que se consubstancia
em varios aspectos, como a atraccdo de potenaadidatos no mercado de trabalho
(Albinger e Freeman, 2000). Turban e Greening (1@9Greening e Turban (2000) referem
que ao atrair e reter os melhores perfis, a orggéiz sustenta a sua vantagem competitiva e
desenvolve o0 seu potencial para o sucesso org@mnahc‘Numa época em que 0 SUCESSO
organizacional depende cada vez mais na qualidade&o-de-obra, as empresas estdo mais
atentas a necessidade de atrair o melhor capitah&oo” (Turban e Greening, 1997:669).
Para Albinger e Freemarad ser uma empresa socialmente responsavel atilgyados
padrdes morais e éticos e alcanca beneficios (capotacdo, capacidade de motivagdo dos
colaboradores, capacidade para atrair bons candidat e vantagem competitiva”
(2000243).

» Atraccao e retencdo de talentod RSE torna a empresa mais atractiva na captdeao
potenciais colaboradores, dado que um dos critgpe® a procura de emprego € a
identificacdo com as préticas da empresa (Turb&reening, 1997; Albinger e Freeman,
2000; Greening e Turban, 2000; Branco e Rodrig2@36; Strautmanis, 2008)AS politicas

e praticas no ambito social, emitem determinadoaisisobre as condicdes que determinada
empresa proporciona e, como tal, tém capacidadea pafrair potenciais candidatos”
(Turban e Greening, 1997:659). A influéncia positida RSE também se concretiza na
retencdo de colaboradores, através da motivacéeerda da moral, envolvimento e lealdade
para com a empresa (Turban e Greening, 1997; BranBodrigues, 2006). Ao reter os
colaboradores na organizacdo as empresas tém ura flaanceiro ao nivel do recrutamento
e formacdo de novos colaboradores (Branco e Rarjdt006). Backhaust al. (2002:313)
acrescenta que néista de critérios para a procura de uma oporturd@aprofissional estéo
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as relagdes profissionais, relagdo com a sociedpdsycupacdes ambientais e qualidade da
producdo Na economia do conhecimento, uma empresa sO conebtgresucesso se souber
gerir e desenvolver o conhecimento do seu capiahdno, recurso intangivel, valioso e
capaz de gerar diferenciacdo, logo vantagem coriipetia longo prazo” (Greening e
Turban, 2000:256). Albinger e Freeman (2000) sugegeie a performance socialmente
responsavel de uma empresa é um factor de atrpegdacandidatos a ofertas de empregos,
em particular para grupos de candidatos com matwpdades profissionais (mais
qualificados, com mais competéncias, elevados s\hagbilitacionais). No caso de candidatos
com maiores dificuldades de empregabilidade a R&Eénum dos factores primordiais a ter
em conta (Albinger e Freeman, 2000).

» Satisfacao dos colaboradoregalentine e Fleischman (2008) aferiram que atémisa de
programas éticos aliados as praticas de RSE coaetrilpositivamente para a satisfacdo dos
colaboradores. Elci e Alpkan (2009) no seu estutwesética organizacional referem que a
RSE tem um efeito positivo na satisfacdo no trabalbuarte e Neves (2010b) descrevem
também a relacdo entre a RSE e a satisfacdo dakocatlores indicando que existe uma
relacédo positiva, na medida em que a percepcérablalhar numa empresa que se pauta por
accoes socialmente responsaveis contribui parséagdo dos seus colaboradores.

» Capacidade de diferenciagcdcdo implicar-se em praticas de RSE a empresa ganha
capacidade de diferenciacdo face a concorrénciarrg@tet al, 2009). Existem beneficios
tangiveis e intangiveis de diversas ordens que B [Rffencia, como imagem e reputacao
organizacional fortes e positivas, fidelizacao lientes e parceiros e capacidade de atraccéo e
retencao de talentos (Sharetaal, 2009).

» Contrato psicologico Simén e Martinez (2002) verificaram de que mosd@aliticas de
RSE influenciam a satisfacdo, a motivacdo, o efvamto e o contrato psicolégico dos
colaboradores para com a empresa. O estudo fatadalcom o intuito de analisar o impacto
potencial destas politicas na atitude, no comprames na retencdo dos colaboradores e
existem evidéncias de uma relac&o positiva (Simblainez, 2002). A RSE é um incentivo
nao financeiro que contribui para o reconhecimergatisfacao individual, na medida em que
incorpora um conjunto de valores que o colaboratéseja partilhar (Simén e Martinez,
2002). Ruppet al. (2006) também investigou o impacto da RSE na peémepdos
colaboradores, relacionado com as suas emocdegudeat ‘Os colaboradores, como
membros da organizagdo, tém preocupaces, contribeigeagem as preocupacdes sociais

das empresas{Ruppet al, 2006:537).
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Analisamos aspectos relacionados com a RSE quenseilistanciam em préticas positivas
para os colaboradores. De seguida abordamos gsie®i@ivas ao tema da felicidade e

felicidade no trabalho.

2.3. Felicidade e Felicidade no Trabalho

Carroll (1999) refere que McGuire, no seu livBoisiness and Socieye 1963, quando
menciona a definicdo de RSE, entre outros aspeicidsa que a empresa tem que ter em
conta o0s interesses politicos, o bem-estar da cddexm e afelicidade dos seus
colaboradores. Sera este o topico trabalhado dedsegle modo a posteriormente verificar
em que medida existira uma aproximacao entre a RZEFelicidade, nomeadamente a

Felicidade no Trabalho.

Foi possivel verificar que, na pesquisa realizaitaeso tema, em diversos artigos a palavra
felicidade bappinesy é sindbnimo de bem-estar subjectivo/satisfac@objéctive well-
being/satisfaction (Veenhoven, 1991b; Robertson, 1993; Myers e Djen#995;
Lyubomirsky e Lepper; 1999; Diener e Biswas-Dierd02; Cloninger, 2004; Wright e
Cropanzano, 2004; Bendassolli, 2007; Martin, 20@8ta e Pereira, 2008; Zelensi al,
2008; Pennock e Ura, 2010).

2.3.1. Conceito de Felicidade

O tema Felicidade é objecto de estudo desde hdoséca cultura ocidental (Veenhoven,
1991b), a nivel individual e societal (Veenhove®94) e tem sido alvo de pesquisa por parte
de diversas disciplinas, como Filosofia, SociolpgRsicologia, Psiquiatria, Biologia,
Economia e Medicina (Glatzer, 2000; Frey e Stut2@65; Bendassolli, 2007; Ferraz al.,
2007; Cloninger, 2006; Inglehaet al, 2008; Pest&t al, 2010), cada uma com diferentes
aplicabilidades (Frey e Stutzer, 2005) e visao rEiacdo tema (Glatzer, 2000).

Fisher (2009) defende que se os fildsofos inicia@smestudos sobre o tema, a area da
psicologia tem conferido muita da sua pesquisastaale da felicidade. Bendassolli (2007:58)

justifica que cada vez mais disciplinas estudera &sha, pois seahteriormente se tratava
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de uma questao de espirito, actualmente é umaaudst quotidiano a que todos aspiramos

e gue esta intrinsecamente relacionada com temasiamos’”.

Outra ciéncia que se tem dedicado ao estudo dditanua felicidade tem sido a Psicologia
Positiva (Seligman e Csikszentmihalyi, 2000; Snydeil.opez, 2002; Gavin e Mason,
2004 Seligmaret al, 2005; Ng, 2008; Fisher, 2009; Schiffrin e Nels®®10), em oposi¢céo ao
gque anteriormente se estudava com maior énfasey actkepressao, doencas do foro mental
ou stress (Fisher, 2009). A pesquisa pela respstque faz as pessoas felizes tem sido
central para alguns autores desta tematica (Csittaealyi, 1999), caracterizada por muitos

como um tema de extrema complexidade (Buss, 20@&jriv2008).

Existem diversas definicdes para felicidade coid#aisiao longo dos séculos & filosofia e

as ciéncias sociais tém tentado definir a feliceladm varias perspectivas{(Fisher,
2009:385). Este facto tem potenciado o desenvohiongea clarificacdo dos conceitos, pois
embora ndo exista uma definicdo Unica para feligdaxistem diversos significados para a
palavra (Veenhoven, 1991b). Embora uma definicdeeusal ndo seja possivel, verifica-se
uma maior sensibilidade para os varios ambitoedud (Veenhoven, 1991b). A felicidade é
um conceito que pode variar também consoante copagsiltura que o define (Ferrat al.,
2007).

Apresentamos de seguida algumas defini¢cdes deltalie:

» Ferraz: “Emocdo bésica caracterizada por um estado emociopasitivo, com
sentimentos de bem-estar e de prazer, associag@sc&pcdo de sucesso e a compreensao
coerente e licida do mundo, sendo que se tratandéendmeno subjectivo, relacionado com
tracos psicolégicos e socioculturaigFerrazet al, 2007:234). A felicidade é uma condicéo
que difere qualitativamente da auséncia de inféside” (Ferrazet al, 2007:240).

» Dicionario Priberam da Lingua Portuguesa:1. Concurso de circunstancias que causam
ventura; 2. Estado da pessoa feliz; 3. Sorte; Atia, dita; 5. Bom éxito

* Cloninger: Compreensao coerente e licida do mundo, que sgetza numa forma
coerente e harmoniosa de viver uma vida boa, falizjosa e sdbia. A felicidade requer uma
forma coerente de viver (Cloninger, 2004).

» Veenhoven:A felicidade pode ter vérias abordagens e senidefide acordo com diversas
perspectivas (Veenhoven ,1991b). Na perspectivaatiafacdon “grau de satisfacdo com

que um individuo considera favoravel a sua vidandelo global”(Veenhoven ,1991b:3).
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» Buss: “Objectivo comum pelo qual as pessoas se batenentanto, para alguns nao é
alcancavel” (Buss, 2000:15).

» Nettle: Existem trés niveis de felicidadé) &s emocdes positivasi)(a satisfacdo com a
vida no seu conjunto, com 0S seus aspectos pasigvoegativos eii) a capacidade de
atingir alguns ideais sobre uma boa vida (Net®®52 Ott, 2006).

e Franklin: “Consiste no alcance do potencial de cada um e r@fEnas nos aspectos
positivos ou no estar bem consigo préprio, mas gm atingir todas as possibilidades”
(Bergsma, 2010; Franklin, 2010:9).

» Layard: A felicidade é sentir-se bem e desfrutar da Vide/drd, 2003).

» Diener: Ser feliz é o objectivo da grande maioria das gees® de varias sociedades
(Diener, 2000).

» Dalai-Lama: A felicidade é o objectivo da vida (Dalai-Lama &tl€r, 2000).

* Rego:A felicidade é uma experiéncia subjectiva, poisnosviduos sao felizes na medida
em que acreditam ser felizes (Rego, 2006; Regon@&;12008, Rego e Cunha, 2009a; Rego e
Cunha, 2009b; Reget al, 2009).

* Wright e Cropanzano: Experiéncia subjectiva que inclui a presenca degéempositivas

e a auséncia de emocdes negativas e trata-se flagamento global (Wright e Cropanzano,
2004).

Historicamente, a felicidade é um tema comum enerdas culturas ao longo dos tempos
(Myers e Diener, 1995) e é também uma das questéssicas da Filosofia (Bendassolli,
2007; Brulde, 2007; Brulde e Bykvist, 2010).

O tema adquiriu nova expressao com Soécrates, mboskta.C., cujo paradigma se centrava
na procura da felicidade como uma das responsathdsl do individuo e o desejo mais
sublime e profundo a que poderia aspirar (Myersead, 1995; Bendassolli, 2007; Feredz
al., 2007; McMahon, 2010). Também Platdo contribuiu parpensamento ocidental e
Aristoteles seguiu os seus trabalhos (Morris, 20B8)a qualquer um destes trés filosofas “
felicidade consistia em levar uma vida boa, virajodedicada a intelectualidade e aos bens
mais elevados da existéncia, como a filoso{&ndassolli, 2007:58).

Aristiteles preconizava que todos o0s objectivosqmrridos pela humanidade tinham como
fim dltimo a busca da felicidade (Myers e Diene€d93; Ferrazet al.,2007; Morris, 2009;
McMahon, 2010). E associado a este autor que sorgeonceito de Eudemonista
(eudaimoniy, sinénimo de felicidade (Cloninger, 2004; GavirMason, 2004; Ott, 2006;
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Cunhaet al, 2007; Wright e Bonett, 2007; Bergsma, 2010; BeiddBykvist, 2010; Franklin,
2010). Morris (2009) afirma que Aristoteles compidia a natureza humanalpesar de
todas as diferencas superficiais que parecemos upanc todas as pessoas procuram a
mesma coisa: felicidadelMorris, 2009:32). A perspectiva eudemonista bw@spzalizacdo do

potencial humano e da virtude (Curétal, 2007).

Em oposicédo a esta perspectiva da felicidade eaiste hedonismo, também defendida por
diversos autores (Buss, 2000; Ryan e Deci, 2008n&»| 2000; Kahneman, 2000; Easterlin,
2003; Deci e Ryan, 2006; Drakopoulos, 2008; Haypr2009; Brulde, 2010; Brulde e
Bykvist, 2010). Esta perspectiva valoriza a obtendé bem-estar através do prazer e da
felicidade (Cunhat al, 2007).

A partir do lluminismo e da Revolucédo Francesapracepcao ocidental da felicidade incidiu
sobre a crenca de que todos tém direito de atadelicidade (Ferrazt al., 2007). Na
Constituicdo Francesa de 24 de Junho de 1793,igoAdm proclama queO objectivo da
sociedade € a felicidade comurg¥McMahon, 2010). Bendassolli (2007:59) considera ‘Gu
Declaracdo da Independéncia Norte-Americana foi marco importante para o tema da
felicidade, pois Thomas Jefferson clarifica queo®ds homens tém direito a busca pela sua
felicidade”. Embora a procura da felicidade seja um designieetsal a mesma varia de
acordo com a cultura nacional (Diener, 2000).

Também economistas, como Jeremy Bentham e Johmt $4ila versaram sobre o tema
(Layard, 2003; Brilde e Bykvist, 2010), embora coma perspectiva utilitarista (Mota e
Pereira, 2008).

O estudo da felicidade tem vindo a progredir asale diferentes abordagens e métodos de
pesquisa (Veenhoven, 1991a; Veenhoven, 1991b).akoante a sociedade vé licidade
como um valor precioso e indiscutivdFerrazet al.,2007:235). Em suma, de acordo com
Veenhoven (1991b), existem trés periodos cruc(gidilosofia da Grécia Antiga,iij Pos-
lluminismo e filosofia moral (Europa Ocidental) i@ )(pesquisa sobre qualidade de vida e

bem-estar, em paises com maior poder econémico.

Segundo Tom Morris existem trés visoes basicagldadade: () felicidade como prazerij
felicidade como paz pessoal i@)(felicidade € participacdo em algo que realiza rgMp

2009). Para Desmond Morris existem dezassete fitagéies de felicidade: do alvo,
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competitiva, cooperativa, genética, sensual, catebitmica, dolorosa, perigosa, selectiva,
tranquila, devota, negativa, quimica, fantasio8mica, e acidental (Morris, 2007).

Diversos estudos tém sido realizados para compeeentelicidade em diversos contextos e
de acordo com diversas disciplinas, dos quais csias, a titulo exemplificativa) poder
econdémico e economia (Dienerr al, 1985a; Robertson, 1993; Myers e Diener, 1995;rslye
e Diener, 1996; Csikszentmihalyi, 1999; Satterfi@d01; Diener e Biswas-Diener, 2002; Di
Tellaet al, 2003; Alesinaet al, 2004; Myers, 2004; Kahnemat al, 2006; Rojas; 2006a;
Drakopoulos, 2008; Cullist al, 2009; Pryor, 2009; Tsai, 2009; Haucap e HeimdsB61.0),

(b) contexto politico (Culli®t al, 2009; Pryor, 2009; Brilde, 2010; Briilde e Bykvizd10),
(c) saude (Levin e Chatters, 1998; Myers, 2000; Hast€003; Pressman e Cohen, 2005),
(d) aspectos psicologicos (Veenhoven, 1994; CrookedXear, 1998; Kahneman, 2000;
Satterfield, 2001; Diener e Seligman, 2002; Grin2@)2; Dieneret al, 2003; Huppert e
Whittington, 2003; Josepét al, 2004; Rojas; 2006b; Tkach e Lyubomirsky, 2006wl et
al., 2009), €) idade, cultura e o género (Myers e Diener, 198¢ers e Diener, 1996; Diener,
2000; Inglehart e Klingemann, 2000; Myers, 2000tte3teld, 2001; Dieneet al, 2003;
Pryor, 2009), f) nacionalidade (Veenhoven, 1994; Veenhoven e Etitha995; Diener,
2000; Inglehart e Klingemann, 2000; Myers, 2000eMsoven, 2005; Inglehaet al, 2008;
Kacapyr, 2008) ed) situacdo familiar (Myers e Diener, 1995; Myer®iener, 1996; Diener,
2000; Myers, 2000; Easterlin, 2003; Myers, 2004).

Também as teorias que analisam as causas daddicgfRo objecto de estudo (Furnham e
Cheng, 2000; Layard, 2003; McMahan e Estes, 2010).

2.3.2. Felicidade no Trabalho

De acordo com Pryce-Jones (2010:®litidade no trabalho é uma atitude que permite a
cada pessoa maximizar o desempenho e atingir patemcial, ndo descurando os momentos
positivos e menos positivos, a trabalhar individoahte ou em grupo”’Para o autor a

felicidade é um tema complexo, assim como os iddn$ e as organizacdes onde estes se

inserem (Pryce-Jones, 2010).

O tema da felicidade tem vindo a atrair atencéespaote da Psicologia e a tematica da
felicidade no trabalho néo foi deixada de partsh{&i, 2009). Tem sido crescente o nimero
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de pesquisas sobre a felicidade e muitas delasifaocperceber a relagéo entre felicidade e
trabalho (Bendassolli, 2007; Cunle al, 2007; Wright e Bonett, 2007), resultado de
evidéncias do quotidiano organizacional e da ingpmin do capital humano para as

organizacdes (Amorim e Campos, 2002).

“O trabalho tem um papel fundamental na vida e elicidade nos individuos, na medida em
qgue lhes proporciona 0s recursos materiais, socipcolégicos e emocionais essenciais

para as suas necessidadg&egoet al, 2009:148).

Algumas organizacdes concluiram que a felicidadgaimalho pode constituir uma vantagem
competitiva (Rego, 2006) e embora pesquisas artsrtenham dado pouca relevancia a este
aspecto, actualmente existem fortes indicios deagfedicidade tem um papel importante a
nivel individual e organizacional (Scott, 2008;Hag 2009). Diversos autores procuram dar
resposta a questdo sobre qual a relacdo entredéelec e trabalho (Bendassolli, 2007).
Existem sugestdes que a felicidade no trabalhcsG&opositiva para o individuo, como para
a organizacdo, podendo ser interpretada como unorfacitico de sucesso (Wright e
Cropanzano, 2004; Scott, 2008; Fisher, 2009). Fig@®09) sugere que € possivel aumentar
0s niveis de felicidade no trabalho e que as accoes este fim podem partir do proprio
individuo ou da organizacdo. Uma estratégia Unicaliéerenciada ndo permitira alcancar a
felicidade no trabalho e que a chave para o sugesdera ser ajudar cada colaborador

individualmente a encontra-la (Scott, 2008).

Pelos resultados que estudos sobre o tema ténadeyealxistem sugestdes que levam a crer

que potenciar a felicidade no trabalho deve seobjectivo das organizagdes (Fisher, 2009).

Segundo Fisher (2009) a felicidade no trabalhoecedtse em trés instanciad) ©
trabalho/tarefas,iif o emprego e suas caracteristicasi g 4 organizacdo como um todo. O
autor indica que existem evidéncias de estabilidhdaivel de felicidade no trabalho, dado

gue a mesma esta relacionada com factores pessaaBientais (Fisher, 2009).

“O trabalho é uma importante fonte de felicidadega maioria dos individuos(Gavin e
Mason, 2004:379) e éparte fundamental da felicidade de todos os indie§] pois o
trabalho é parte integrante da nossa identidadeasspmos a maioria do nosso tempo a
trabalhar” (Scott, 2008:9). Gavin e Mason (2004) afirmam aigde embora o trabalho em
si ndo faca uma pessoa feliz, se esta nao forrelizabalho ndo pode ser, verdadeiramente,
feliz. Uma forma de melhorar a satisfacdo dos iiddios passa por criar condigcbes de
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equilibrio entre as componentes pessoais e pmfias (vork-life balance (Cunhaet al,
2007).

Fisher (2009) defende que a felicidade no traba@éi@d intrinsecamente relacionada com
alguns aspectos do comportamento organizacional epi@o associados a atitudes e
experiéncias positivas no local de trabalho. O rastmere que afélicidade no trabalho
inclui a satisfacdo no trabalho, o envolvimento mabalho e o nivel de compromisso
organizacional” (Fisher, 2009:384).

Vérios autores referem a existéncia de aspectosimjuenciam a felicidade no trabalho,

designadamente:

» Bendassolli (2007) sugere a remuneracao, o bomeaebde trabalho e o relacionamento
com 0s superiores hierarquicos. O autor sugereoduabalho pode ser ou nao portador de
felicidade, pois caso a organizacdo em que o idddvise insere ndo corresponda as suas
necessidades para alcancar a felicidade, o mesmsengentira feliz (Bendassolli, 2007).

» Segundo Fisher (2009) os tracos de personalidagknética, 0 meio envolvente (cultura e
praticas de Recursos Humanos da organizacéo),temdpdes com 0s outros (confianca,
empatia e relacionamento com colegas e superi@ags@yformance e as caracteristicas das
funcdes e tarefas atribuidas.

* Robertson (1993) refere a clara definicdo de pap&srelacdes profissionais que se
estabelecem e o sentimento de pertenca ao grupab@dho.

» Para Wright e Cropanzano (2004) adequar os inddgichs funcdes certas, dota-los de
formacao e adaptar o ambiente laboral € panaceeegalicidade no trabalho.

Segundo alguns autores existem constrigéscos associados a felicidade no trabalho, entre

0S quais podemos encontrar 0s seguintes topicoqueonstituido objecto de estudo:

* Produtividade: a problematica da felicidades produtividade tem vindo a ser objecto de
estudo de diversos autores, no entanto, ndo exiséeposicdo consensual (Robertson, 1993;
Amorim e Campos, 2002; Cunlea al, 2003; Gavin e Mason, 2004; Wright e Cropanzano,
2004; Rego, 2006; Cunhet al, 2007; Boehm e Lyubomirsky, 2008; Rego e Cunh@820
Scott, 2008; Zelenslgt al, 2008; Fisher, 2009; Rego e Cunha, 2009a; Reganda; 2009b;
Regoet al, 2009; Pryce-Jones, 2010). Uma das questbes djgeltdi a resposta a esta
questdo é o facto de muitas vezes felicidade rualtta e satisfacdo no trabalho serem
conceitos tdo préximos que ndo permitem destrirggaresposta a esta problematica
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(Robertson, 1993; Staw e Barsade, 1993; Wrightop&hzano, 2004; Zelensdd al, 2008) e

o facto de existirem incoeréncias ao nivel da dgm do conceito (ndo consensual e
subjectivo) e da sua monitorizacao (Zeleretlal, 2008).

» Satisfacdo no trabalho: diversos autores tém estudado a relacdo entradéeie e
satisfacdo no trabalho (Cunkf al, 2003; Wright e Bonett, 2007; Boehm e Lyubomirsky,
2008; Scott, 2008; Zelenskt al, 2008; Fisher, 2009). Embora se tenha verificagn existe
uma proximidade entre felicidade e satisfacaociftdde no trabalho e satisfagéo no trabalho
nao sdao o mesmo (Pryce-Jones, 2010). Uma das riéeyesignificativas segundo Pryce-
Jones (2010) é a capacidade de controlar o nogsoqgma que podera ajudar a alcancar a
felicidade no trabalho, enquanto a satisfacaorg@iath através de aspectos extrinsecos como
remuneracao, ambiente de trabalho e regalias.

» Sucesso profissionalBoehm e Lyubomirsky, 2008; Fisher, 2009; Prycee3o2010).

* Imagem da organizacdo(Boehm e Lyubomirsky, 2008; Mota e Pereira, 20R8go e
Cunha, 2008).

e Turn-over (Wright e Cropanzano, 2004; Wright e Bonett, 20B@ehm e Lyubomirsky,
2008; Fisher, 2009; Pryce-Jones, 2010).

» Compromisso organizacionalGavin e Mason, 2004; Boehm e Lyubomirsky, 200&8g&

e Cunha, 2008; Fisher, 2009; Rego e Cunha, 2008 & al, 2009; Pryce-Jones, 2010).

* Motivacédo (Rego e Cunha, 2008; Zelenskial, 2008; Fisher, 2009; Regat al, 2009;
Pryce-Jones, 2010).

e Criatividade (Cunhaet al, 2007; Rego e Cunha, 2009b; Regal, 2009).

2.3.3. Felicidade, Responsabilidade Social Empresarial e e3envolvimento

Sustentavel

Os indicadores tradicionais da RSE e do desenvehlion sustentavel centram-se nas
vertentes economicas, sociais e ambientais. Zi#g@807) realizou um estudo para explorar
a relacao entre estes indicadores e a felicidaae, wista a promoc¢ao de um desenvolvimento

sustentavel para as geragdes vindouras.

No estudo, o0 autor sugere a existéncia de umalagéicee positiva entre a sustentabilidade e a
felicidade, na medida em que paises mais felizestas@dencialmente mais sustentaveis
(Zidansek, 2007).
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Segundo ZidanSek (2007) a felicidade faz com quaeeasoas sejam mais bem sucedidas no
gue fazem, o que pode explicar de que forma aidatie pode beneficiar a RSE e o

Desenvolvimento Sustentavel.

2.3.4. indices de Felicidade

A felicidade € um tema subjectivo em que muitagesezo proprio individuo a avaliar, sendo
por isso dificil a sua mensuracédo (Veenhoven, 18@fidassolli, 2007). No entanto, € um
tema altamente valorizado (Veenhoven, 1995) e aquieas sobre o0 mesmo tém vindo a
intensificar-se, fazendo com que existam cada vezs nnformacdes sobre felicidade
(Fordyce, 1988; Bendassolli, 2007).

Veenhoven criou um acervo unico de surveys e tilemamundial sobre o tema World
Database of HappinesfGlatzer, 2000; Pryor, 2009). Esta base de dadetemie ser o
registo dos estudos sobre a felicidade, a niveldmiynque permite tornar os estudos
acessiveis para consulta e novos desenvolvimevieenfioven, 1995). AVorld Database of
Happinessé composta poraj bibliografia da felicidade,b) catalogo de correlacdes sobre
felicidade, €) catalogo de indices de felicidade em diversosesat Geografia da Felicidade

— e () directério de investigacdes (Veenhoven, 1995).

Uma das razdes que levaram a intensificacdo dadasstsegundo Veenhoven (1995), foi o
facto de ser essencial perceber a felicidadeguée porqué— para poder criar felicidade.
Também a criacéo de indicadores que permitam tiaduxm-estar econdmico e social tem
impulsionado estudos nesta area. (Vanicola, 2008jim, varios autores tém apostado no
tema da mensuragcdo da felicidade, embora sejadevadd um desafio (Lyubomirsky e
Lepper, 1999; Stille, 2000) e apresente ainda agguimitacdes (Veenhoven, 1995).

Para ter uma mensuracdo mais concreta do sentiddeldédade, tém vindo a ser
desenvolvidos estudos que pretendem criar indiedslididade (Stille, 2000). Existem varios
tipos de indices de felicidade e de acordo com syisa realizada foi opcédo destacar,

sucintamente, 0s seguintes:
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2.3.4.1.indices de Felicidade Genéricos
2.3.4.1.1.indice de Felicidade Nacional Bruta Gross National Happinegs

O indice de Felicidade Nacional Bruta (FNB) ou ¢idhde Interna Bruta (FIB)Jross
National Happines§GNH)] foi criado pelo rei do Butdo Jigme Singyealgchuk, em 1972
(Gauthier, 2010), como um conceito de desenvolvimeocial em alternativa ao Produto
Interno Bruto (PIB) Gross Domestic ProductGDP)] (Vanicola, 2008). Varios autores
sugerem que o PIB ndo é adequado para a mediciaddade dos povos (Bello, 2009).
Assim, 0 objectivo deste indice € medir o bem-estar progresso do pais, com base na
felicidade do mesmo e nao no seu PIB (Kacapyr, 2008

O Butdo € uma sociedade budista e o sentido deidfslie tem uma vertente espiritual
(Vanicola, 2008; Pennock e Ura, 2010). O monampaado da criacdo do FNB, disse gbe
felicidade nacional bruta é mais importante queroduto nacional brutd (Gauthier, 2010;
Pennock e Ura, 2010). Embora a FNB tenha nasciddut@o, o conceito tem sido discutido
por autores de varias areas, em todo o mundo (R20{(i8), e esta assente na premissa de que
o desenvolvimento ocorre quando existem sinergii® @spectos econdémicos e espirituais,

de modo a contribuir para o desenvolvimento sustehtlos paises (Vanicola, 2008)

Gracas a implementacdo da FNB, o Butédo € hoje dersglo com um dos paises com maior
indice de felicidade, na Carta Mundial da FelicaladB.° lugar em 2006 (Gauthier, 2010). O
pais consegue ainda manter um quadro ambientalt@ratupreservado, bem como um

crescimento em média de 7% ao ano (Gauthier, 2@L@ue a FNB criada no Butdo procura
nao é a felicidade individual, mas sim potencidrem-estar social (Tucker, 2007; Gauthier,
2010).

O sucessor e filho do rei Jigme Singye Wangchulesdh coroado em 2008n&creveu a
FNB na Constitui¢cdo, tornando o Butdo o unico pgie introduziu a felicidade no centro
das politicas publicas(Gauthier, 2010:85).

O modelo da FNB assenta em quatro pilares, que cs&garante da felicidade:i)(
desenvolvimento sdécio-economico sustentavie), fromocédo de valores culturaisiji )
preservacao do ambienteie) boa governagéo (Dorji, 2008; Gauthier, 2010; Bekre Ura,

2010). Dos quatro pilares surgem nove dominigsbém-estar psicoldgicoji) ambiente;
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(iii) saude; i) educacdo; ) cultura; ¢i) nivel de vida; Vi) gestdo do tempo;vifi)
actividades sociaisiX) boa governacao] e setenta e dois indicadorestl@au2010).

Este indice, embora alvo de criticas, € encaragoocoma visdo complementar para a
mensuracdo da qualidade de vida, conjuntamente calasenvolvimento econdmico dos

paises (Vanicola, 2008).

Por serem reconhecidas as suas vantagens, masnaithénas limitacées — nomeadamente
conter especificidades que dizem respeito a cuButanesa — tém vindo a ser desenvolvidos
estudos alternativos que permitam a aplicacao diodrem multiplos contextos (econdémicos,

sociais e culturais) como, por exemplo,Gross National Happiness Abridged Survey
(Pennock e Ura, 2007).

Pela actualidade e dinamica do tema, o mesmo chagovedes sociais e uma delas
(Facebook) criou um indicador da FNB, como referdomal | Online, num estudo sobre
redes sociais. Inicialmente, o indicador foi apetesenvolvido para o povo americano, mas a

mesma fonte indica que existem ja intencdes déceg@ outros paises e idiomas.

2.3.4.1.2.indice de Felicidade do PlanetaHappy Planet Index

A New Economics Foundation (NEF) criou, em 2006indice de Felicidade do Planeta
(Happy Planet Indexe desenvolveu relatérios subordinados ao temapameria com a
organizacad-riends of the Earthque representaram desenvolvimentos inovadorésninito

da mensuracdo da felicidade (New Economics Fouwnmdaf006). Este indice abrange 178
paises e diz respeito ao bem-estar e aos impactoeraais (New Economics Foundation,
2006). Tem como factor diferenciador ser o primarmmcluir aspectos relacionados com a
satisfacdo e com questbes ambientais (New Econdfoigsdation, 2006). Em 2007 e 2009
foram publicados novos relatorios, respectivamestbre a satisfacdo e questdes ambientais
na Europa (New Economics Foundation, 2007) e ammaicdo de aspectos ambientais
nocivos (New Economics Foundation, 2009).
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2.3.4.1.3.0utros Indices de Felicidade

Dipietro e Anoruo (2006) defendem que o PIB € uma flerramenta para medir a felicidade.
Feita a comparacao entre o PIB Bluman Development Ind€kiDI), num estudo realizado
pelos autores, € sugerido que o primeiro € umaaneatiedida da felicidade nacional e
mesmos cientes das fortes criticas de que séo @vautores reiteram o interesse do PIB
como um indicador mais fidedigno da felicidade de pais (Dipietro e Anoruo, 2006). O
HDI foi criado pelas Nacbes Unidas e € publicadaualimente no Relatério de
Desenvolvimento Humano (Blanchflower e Oswald, 20DBpietro e Anoruo, 2006; Slee,
2008; Pennock e Ura, 2010).

Outros indices séo referidos em estudos que dizespeito a felicidade, a titulo
exemplificativo destacamosTotal Happiness IndeXTHI) (Chien, 2001), oNational
Happiness IndeXNHI) (Stephanus, 1980; Datta, 200®grsonal Well-being IndePWI)
(Wills, 2009), National Well-being IndeXNWI) (Wills, 2009), Internacional Well-being
Index (IWI) (Wills, 2009) eGenuine Progress Indicatdflee, 2008; Datta, 2009; Pennock e
Ura, 2010).

2.3.4.2.indices de Felicidade no Trabalho
2.3.4.2.1.Happiness at Work Index

A consultora ingles&hiumentocriou, em 2007, o relatoridlappiness at Work Indesta
consultora estd vocacionada para a area de rechusosnos e o seu método de projecto
consiste na apresentacdo de abordagens inovad@agmaticas. Importa referir que este

estudo foi aplicado a colaboradores de empres&seohm Unido.

Através do relatorio, a empresa pretendeu demanstrpe faz os colaboradores felizes e
infelizes e chegou a dez factores mais relevanisgsel@ 6, ordenada por ordem de

relevancia):
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Tabela 6 — Factores que influenciam a felicidade eiafelicidade no trabalho

Auséncia de comunicacgdo por parte dos superiore

n

Bom ambiente de trabalho entre os pares hierarquicos
Identificagcdo com o trabalho Salérios baixos
Chefia adequada/ajustada Inexisténcia de reconhecimento
Equilibrio entre trabalho e vida pessoabtk-life balancég Chefia desadequada/desajustada
Diversidade de tarefas Inexisténcia de desenvolvimento pessoal

Acreditar que o trabalho realizado tem um significa

importante N&o valorizacéo de novas ideias e cit#ile
Acreditar que o trabalho concretizado faz a difeaen Falta de oportunidades para bom desempenho
Fazer parte de uma equipa com sucesso Auséncigaiéas sociais
Reconhecimento das realiza¢des pessoais Na&o se identificar com o trabalho

Sentir que o trabalho ndo tem impacto e ndo faz ¢

Salarios competitivos diferenca

Fonte: Adaptado deChiumento(2007)

As empresas devem preocupar-se com a felicidadsedisscolaboradores, pois colaboradores
felizes sdo determinantes para o seu sucesso (Ehian2007). De acordo com a Tabela 6 e
em consonancia com algumas teorias da motivacdactiges econoOmicos ndo Sao 0s mais
relevantes para tornar colaboradores felizes sfasiétis com o seu trabalho e organizagao
(Chiumento, 2007). Os autores acreditam que a ppa@éo com a felicidade dos

colaboradores tem consequéncias positivas no ateban trabalho e nos resultados da

organizacao (Chiumento, 2007).

Da analise da Tabela 6 verificamos que os relanientos que se desenvolvem no ambiente
de trabalho e o significado do trabalho desenvolui&n um forte impacto na felicidade
(Chiumento, 2007). Como forma de potenciar o rel@mnento entre colegas, o relatorio
indica o recurso a eventos extra-laborais como 4{maifimgs e programas de

Responsabilidade Social (Chiumento, 2007).

Os custos da “néo felicidade” podem ter um impa&gativo nas organizacdes, na medida

em que podem conduzir a um nivel ten-over elevado, que aumenta 0s custos de
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recrutamento e formagdo. Em acréscimo conduz aetbbiizacdo por parte dos clientes da
empresa e ameaca a sua continuidade e lucros (€mion2007).

Na seccao seguinte, que diz respeito ao EstudorEmpietomaremos a analise deste indice.

2.3.4.2.2.The Happiness at Work Index and Employment Study

Segundo o site ddhe Happiness at Work Index and Employment Stadindice de
Felicidade desenvolvido por Badenoch e Clark ézaad trimestralmente, em pelo menos
mil empresas no Reino Unido (Badenoch e Clark, RO@1projecto iniciou em 2007 e o
objectivo é determinar os niveis de felicidade nrabdlho através de determinadas questdes
colocadas aos colaboradores e que abordam vans tda vida profissional (Badenoch e
Clark, 2011).

Alguns dos temas abordados por este indice dizepeite a relacdo entre os colaboradores e
determinados aspectos que influenciam a felicidaxlérabalho, comoa) desenvolvimento
das competénciash)(oportunidades de formacgéo profissiona), jompromisso da empresa
para com a RSEd] niveis de stressg) diversidade de funcded) felacionamento com as
chefias, ¢) cultura organizacionalhf plano de carreirasj)(motivacao, j) flexibilidade,

entre outros (Badenoch e Clark, 2011).

2.3.4.2.3.0utras formas de medir a felicidade e a satisfacgarofissional

Duas empresas portuguesagia Consultinge Ask For Alchemy- criaram um software para
medir a felicidade no local de trabalhoAce You HappyGuerra, 2010). O objectivo do
software é determinar o nivel de felicidade entre @, através de questionarios feitos a
medida, de modo a avaliar a qualidade emocionalpgasoas em ambiente de trabalho
(Guerra, 2010). O software analisa todas as reapestietermina o nivel médio de felicidade
(Guerra, 2010). Esta iniciativa prova que a cretgcealorizacdo do tema.

Actualmente, existem dois estudos que marcam pgaseas empresas e nos media e que
pretendem aferir quais as melhores empresas pédualtiar, o estudoGreat Place to Work

desenvolvido peloGreat Place to Work Institute o estudo “Melhores Empresas para
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Trabalhar”, realizado pela Exame e pelas consgltAcgenture(no estudo apresentado em
2011) eHeidrick & Strugglegno estudo apresentado em 2010).

A consultoraJason Associatetancou, em 2009, a Formula da Felicidade Corpaativ
(Jason’s Happiness Formylacom o objectivo de promover a reflexdo sobrgagveis da
satisfacao profissional, de forma a poderem selada melhores decisbes para o futuro
profissional (Jason Associates, 2010).

O Finnish Institute of Occupational Healthesenvolveu um projecto europeu no ambito da
satisfacao no trabalh®\ell-Being at Work — New Innovations and Good Rcas}, que visa

a promoc¢do da cooperacdo e dialogo entre diverseslocutores relacionados com as

organizacdes (Finnish Institute of Occupational lthea2008). Este projecto visa agregar

questbes como a saude, seguranca e satisfacdoalalhtr, de forma a promover a

produtividade e motivacdo dos colaboradores nas euganizacfes (Finnish Institute of

Occupational Health, 2008).

Feita esta breve analise sobre a felicidade, figld® no trabalho e a alguns indices de
felicidade, seguir-se-a o0 estudo empirico em quepssende analisar o nivel de
compatibilidade entre os relatérios de RSE, de esg® cotadas no PSI-20, elappiness at
Work Index desenvolvido poiChiumento através da elaboragcdo de uma matriz onde se
pretendem focar os aspectos que contribuem palacial&de no trabalho.
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3. Metodologia

3.1. Método

Este trabalho tem um caracter exploratério, visaddatificar em que medida as empresas,
no ambito das suas praticas de RSE, tém preocupaetaionados com a felicidade no
trabalho. O estudo tem por base a analise do cdmigé Relatorios institucionais e o indice

de Felicidade desenvolvido por Chiumertiafpiness at Work Indgx

Segundo Fortin (2000) o estudo exploratorio peraitdtencdo de conhecimentos através da
descricdo e comparacdo de determinadas observaReéescordo com David (2007) a
metodologia exploratdria ajuda no desenvolvimemtmaolas teorias e € adequada para temas

pouco explorados.

De modo a analisar as informacdes dos relatériosrmemos a andlise de contetdo, como
técnica para o tratamento de dados. A aplicacata désnica concretiza-s@)(através da
analise dos relatorios &)(com a construcdo de uma matriz previamente diefigi criada a
partir do indice em estudo, também com base naisandbs relatérios das empresas
portuguesas cotadas no PSI20, a 31 de Dezemb@l@e 2

Segundo Dias (2009) a analise de conteudo commstedificacdo de informacao qualitativa
em categorias de escalas quantitativas. De modali@aar a analise de conteudo € necessaria
a definicdo do tipo de informacdes a procurar @sap analise da informacéo pertinente,
importa iniciar o processo de classificagédo, codiao e quantificacdo (Dias, 2009). O autor
assume que este tipo de investigacdo tem assagigalana subjectividade na classificacao
(Dias, 2009).

A matriz de analise foi construida com base no topregio que esteve na base do indice de
Felicidade no Trabalho (Chiumento) e nos resultadimsproprio indice. O questionario

original usado pela consultora inglesa esta presemAnexo 1.

No ambito deste trabalho recorremos ao meétodo itlescque, segundo Reto e Nunes
(1999:24), taracteriza o estado actual e a realidade de umerdeinhado objecto de

investigagao’
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3.2. Seleccao da Amostra

Analisamos a informacéo disponibilizada pelas esgggortuguesas cotadas no PSI20, a 31
de Dezembro de 2010. A opcdo por esta amostra deec@ncia foi tomada por
considerarmos que estas empresas sdo um objeestuti® pertinente, inseridas em diversos
sectores de actividade e relevantes no panoranméméco nacional, e devido a facilidade de

obtencéo dos relatorios.

Segundo a definicdo presente no site da NYSE ExtopnePSI20 € o principal indice da

Euronext Lisboa e é composto pelas maiores emppesagyuesas no mercado de capitais.

3.3. Instrumentos e Obtencédo de dados
O instrumento de recolha de informacéo foi and@®mimental.

Com o intuito de seleccionar a informagéao divulgpelas empresas da amostra, analisamos a
informacao disponibilizada nos relatérios de sust@lidade e na sua auséncia nos relatérios

e contas e nos relatorios de governo.

Os relatérios de sustentabilidade também sédo dedignpor relatorios de responsabilidade

social ou relatorios de cidadania corporativa (Retgad, 2007; Dias, 2009).

Segundo o documento do GR3l¢bal Reporting Initiativie (2006) referente a elaboracdo de
relatorios de sustentabilidade, a elaboracéo dipstele relatorios tem como objectivo medir,
divulgar e prestar contas aos varios stakehold#yeeso desempenho das organizagdes, no
gue diz respeito ao seu desenvolvimento sustent@eeshcordo com a empresa Sair da Casca
os relatorios de sustentabilidade surgem no dedasecessidade de novos indicadores, para

além dos financeiros, que possibilitem uma visébajldo comportamento das organizacgdes.

Verificada a insuficiéncia dos relatorios finanosir as empresas tém demonstrado
preocupacdo em criar relatérios complementares ppatsfazer esta necessidade de
informacéo (Regcet al, 2007; Dias, 2009; Mendes e Sardinha, 2009). Emugal os
primeiros Relatorios de Sustentabilidade datam0i&/2004 (Mendes e Sardinha, 2009).

A sua elaboracéo traduz-se em beneficios internesternos. De acordo com Mendes e

Sardinha (2009), os beneficios internos dizem resf@ ao alargamento da visdo integrada
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da organizacdo eb) da inclusdo de aspectos ambientais, sociais @dégtoos como
instrumento de gestdo. Ao nivel dos beneficiosreatedestacana) a melhoria da reputacao

e (b) o aumento da credibilidade da empresa (Mendeardirtha, 2009). A publicacdo dos
Relatorios de Sustentabilidade pode ainda seriyasiente associada)(a valorizacdo por
parte dos colaboradored) (uma imagem positivac) maior propensdo para o investimento
em organizagfes sustentiveis e responsaveis, pierdeainvestidores e accionistas sensiveis

a estas questdesd @ valorizacdo por parte dos consumidores (Regd, 2007).

Os relatérios de sustentabilidade produzidos paigsresas séo de indole voluntario e, como
tal, ndo foi possivel obter relatérios no mesmadrm, pelo que analisamos relatérios entre
2007 e 2010 (tabela 7).

Os referidos documentos foram obtidos na interaggveés dos sites institucionais das
empresas ou no site da BCSD Portugal (Conselho ésapal para o Desenvolvimento
Sustentavel):O uso da Internet é actualmente considerado commimportante meio para

as empresas comunicarem aos stakehold@dsis, 2009:116).

Para a analise que efectuaremos de seguida, ndasagmpresas que nao publicam relatérios
de sustentabilidade ou em que os mesmos nao satermmoacessiveis, foram usados 0s
relatérios de governo ou os relatorios e contabel@a 7). Relativamente aos anos dos

documentos, foram analisados 0s mais recentesniei®.
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Tabela 7 — Relat6rios em analise para estudo empiocc

e o e oG

Altri 2007 v
BCP 2009
BES 2009
BPI 2009 v v
Brisa 2009
Cimpor 2009
EDP 2009

EDP Renovaveis 2009

GALP Energia 2009 v
Jer6nimo Martins 2009 4

Mota-Engil 2009 v

Portucel 2008/2009 v

PT 2009 v

REN 2009 v

Semapa 2007 v

SONAE 2009 v

SONAE Industria| 2008/2009 v

SONAECOM 2007 v
Teixeira Duarte 2009 v v

ZON Multimédia 2008

Total 14 4 2 2

Fonte: Elaboragao prépria

3.4. Procedimentos de analise

Os procedimentos consubstanciaram-se na analiseldt&rios das empresas da amostra, em
duas fases.

Na primeira fase pretende-se, de um ponto de wmistia geral, verificar se os relatérios em
observagcdo fazem referéncia a realizagdo, por mEtempresa, de estudos, indices ou
indicador que pretenda avaliar determinadas conmesalirectamente relacionadas com 0s

colaboradores e que, para tal, necessitem da scaltagdo (ex: estudos de clinzarveys
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salariais, entre outros). Deste modo, podemos meacique existiu opinido legitima dos
colaboradores da organizacéo.

Na segunda fase, de uma forma mais particularagmempresas que cumpra o requisito da
primeira fase, analisdimos os relatérios dispomidndos pelas empresas de modo a avaliar a
existéncia de determinados indicadores para asategorias identificadas. A matriz foi a
base para a analise dos relatérios.

Através da técnica seleccionada, com aplicacdo #&izmdesenvolvida, verificAmos a
existéncia de trés niveis de informacdo, no casoedapresas que na primeira fase foram

destacadas:

» Auséncia de informacgao ou resposta negativa (\@glor
» Informacéo parcial referente ao elemento em an@iaer 1);

» Informacéo correspondente ao elemento em anakder ().
Genericamente, a analise foi elaborada da sedoime:

1. Identificagéo das categorias;

2. Definicdo dos tdpicos/conceitos (indicadores) goerespondem as respostas para as
componentes da matriz de analise (categorias);

3. Verificacédo do nivel de informacao;

4. Decisdo de cotagao da existéncia (ou n&o) da iigan)

5. Preenchimento da matriz de acordo com a deciséotdeéao;

6. Conversédo da pontuacéo para a escala de 0-20;

7. Analise e conclusoes.

Importa referir que as categorias mencionadas ntopb foram obtidas através do indice de
Felicidade que analisamos. Os indicadores foramtifde&dos por associagdo as categorias ao
nivel do seu significado/contexto e tendo em contiabalho de varios autores sobre o tema

da felicidade no trabalho.
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Tabela 8 — Matriz de Andlise

1: Parcialment

1. Bom ambiente de trabalho entre pares: O relat6rio d empresa apresenta indicios da existéncia de un
bom ambiente de trabalho entre os colegagBem-estar no trabalho; Boa integragao na equipag€ao;
Comunicacéo entre departamentos/areas funcionaisifi@nca entre pares/colegapoperacéo; Espirito de

equipa;Trabalho em equipa)

2. ldentificacéo e gosto pelo trabalhoO relatério da empresa contém evidéncias que os abbradores se
identificam e gostam do trabalho que realizam?Aprendizagem continua; Compromisso; Empenho; Esfor
Gosto pelo trabalho; Identificaco; Interesse; S&¢ao)

3. Chefia adequada/ajustada: O relatério da empresa nmeiona questdes que referem o relacionamento
positivo com a chefia¥Acompanhamento por parte das chefias; Apelo dlpartle ideias e sugestdes; Boa
comunicagéo por parte das chefias; Comunicacéojrilggo de objectivos; Desenvolvimento dos colabores;

Feedback continuo e construtivo; Orientagéo esgiat®)

4. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal @ork-life balancg: O relatério da empresa faz mencéo a
existéncia de préaticas que privilegiam o equilibrie@ntre a vida profissional e pessoal@poios a
maternidade/paternidade; Bem-estar no trabalho; itio; Flexibilidade; Horarios flexiveis; Motivago;

Politicas ambientais e de sustentabilidade, Resgluiidade Social e Solidariedade; Work-life balapce

5. Diversidade de tarefas no trabalho: O relatério deempresa refere-se a diversidade de tarefas e fungde
e oportunidade de mobilidades e progresséo para oslaboradores?(Autonomia; Desafios; Desenvolvimentp
de competéncias; Diversidade de tarefas; Intergigtaridade de fungdes; Mobilidades; Polivalénaimtional;

Progresséo de carreira)

6. Acreditar que o trabalho realizado tem um significalo importante para a organizagéo: O relatério da
empresa menciona que é dada valorizagdo aos colabdores, no sentido de reconhecer o bom desempenhp,
que se concretiza em aspectos positivos para a onggacao?(Clareza de objectivos; Comunicagdo; Contribuio
de cada colaborador para a organizagdo; Contribptra os resultados da equipa/departamento/area/esgr
Dedicacéo; Reconhecimento; Sentimento de pertevgiarizacao das ideias dos colaboradores)

7. Acreditar que o trabalho realizado faz a diferengaO relatério da empresa refere que é dado destaque
aos elementos que se distinguem na organizagg€nfianca; Contribuicdo para os resultados

organizacionais; Evolugao profissional; Fazer aallénca pela organizacéo; Feedback providenciado e

estruturado; Identificagcdo com a organizagéo; Olijes comuns aos da organizagédo; Progressao cora bas

mérito)

8. Fazer parte de uma equipa de sucesso: O relatérimempresa fala do relacionamento entre as equipas
que atingem resultados positivos na organizacad¢Aprendizagem; Desenvolvimento do potencial; Empenh
Esfor¢o; Motivacao; Orgulho; Sucesso; Vestir a csola)

9. Reconhecimento do sucesso profissional individuaD relatério da empresa faz referéncia a como a OSJ
colaboradores sé&o reconhecidos pelo seu mérito enbdesempenho?Ascenséo; Gestdo de carreiras; Gest&o

de talentos; Mérito; Pratica de remuneracéo varib\Rrogresséo de carreira; Reconhecimento)

10. Salarios competitivos: O relatério da empresa menona progressdes ao nivel salarial ou politicas
salariais atractivas?(Benchmark externo; Beneficios sociais; Packagarigdlcompetitivo; Prémios; Regalias;

Resultados; Salérios adequados com a complexidasi¢adefas efectuadas; Salarios competitivos)

Total

Pontuagéo obtic
Pontuagdo obtida em %

Pontuagédo na escala de 0-20

Fonte: Elaboragé&o prépria
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Importa referir que a pontuacao apresentada (ededdeaa 20):

* Na&o classifica se um relatério € bom ou mau, ndidende estar correcta ou
incorrectamente realizado, mas sim se os relat&@@msou ndo compativeis com o
Happiness at Work IndedaChiumento

* Nao classifica o nivel de preocupagdo da empresacbem-estar e felicidade dos
trabalhadores.

* N&o visa concluir se a empresa tem preocupacoesvefe com os colaboradores e
com a sua felicidade no contexto laboral.

» Nao permitiré ilagdes sobre as praticas de RSEtadagp pelas empresas em estudo.

Tabela 9 — Escala da Matriz de Anélise

Maxima 20 Relatério compativel com o Indice de Felicidade
Boa 15 Relatério moderadamente compativel com o indicEalicidade
Ma Inferior a 10 Relatério incompativel com o Indice de Felicidade

Fonte: Elaboragao prépria

A metodologia utilizada na segunda fase que acab@m@xpor foi ja utilizada por Ferreira
(1994).
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4. Andlise de Dados

No capitulo da Analise de Dados comecamos poricaribs relatérios das vinte empresas
seleccionadas. Obtivemos os resultados presentabela seguinte:

Tabela 10 — Estudos referentes a colaboradores mencémos nos relatérios em analise

Altri Inquérito de Clima Organizacional
BCP Inquérito a Satisfacdo
BES Inquérito de Satisfacdo
BPI x
Brisa x

Cimpor Inquérito a Satisfacdo dos Colaboradores
EDP Indice de Satisfacdo Global

EDP Renovaveis Indice de Satisfacdo Global

GALP Energia Diagnéstico do Clima Organizacional

Benchmark Salarial

Jerénimo Martins| Questionario sobre Politica de Responsabilidaddebdaterna

Mota-Engil Inquérito a Satisfacéo do Colaborador
Portucel Estudo do Clima Organizacional do Grupo
PT Inquérito de Satisfacdo de Colaboradores
REN Inquéritos de satisfagcdo e clima organizacional
Semapa x
SONAE Estudos de Clima Social
SONAE Industria Inquérito Global de Satisfacéo dos colaboradores
SONAECOM Estudos de Clima Social

Teixeira Duarte
ZON Multimédia

x

Inquérito de Clima

Fonte: Elaboracéo propria

Da andlise dos relatérios identificados na tab@avdrificAmos que quatro empresas nao
mencionam a realizacdo de nenhum estudo refereateems colaboradores, pelo que foram

abandonadas neste estudo. Na fase seguinte apatiadraos as restantes dezasseis.

Identificamos quatro tipologias de estudos nostdgetass analisados:i) Estudos de Clima
Organizacional/Social (Altri, GALP Energia, PortycREN, SONAECOM, SONAE, ZON
Multimédia), (i) Estudos de Avaliacdo da Satisfacdo (BCP, BES,pGimEDP, EDP
Renovaveis, Mota-Engil, PT, REN, SONAE Industriglij) Analise das Politicas de
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Responsabilidade Social Interna (Jeronimo Martiesjiv) Estudos Salariais (Jerénimo

Martins).

Para execucdo da segunda fase criamos uma gretfexd”A2) que serviu de suporte a

construcdo da matriz apresentada na tabela 8. Wagfaz referéncia as categorias, aos
indicadores dentro de cada categoria e aos aufuieesleram origem a estes indicadores.
Alguns dos autores referidos foram ja analisadosewigdo de literatura e surgem nesta fase
de forma a sustentar as categorias do indice deidagle deChiumentoe os indicadores

posteriormente criados.

A tabela 11 apresenta as categorias, indicadores @utores correspondentes a cada

categoria:
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Tabela 11 — CategoriaysIndicadoresvs Autores

Bem-estar no trabalho; Boa integra¢éo na equipas@y Comunicacdo Bendassolli, 2007; Fisher, 2009;

Amorim e Campos, 2002;

Bom ambiente de entre departamentos/areas funcionais; Confiange pates/colegas; Gavin e Mason, 2004; Rego e
trabalho entre os pare Cooperagéo; Espirito de equipa; Trabalho em equipa Cunha, 2009b; Robertson, 1993
Amorim e Campos, 2002; Fisher,
Identificacdo com o | Aprendizagem continua; Compromisso; Empenho; Esf@osto pelo 2009; Gavin e Mason, 2004;
trabalho trabalho; Identificacéo; Interesse; Satisfagéo; Wright e Bonett, 2007

Bendassolli, 2007; Gavin e

Acompanhamento por parte das chefias; Apelo alpade ideias e Mason, 2004; Hackman e
sugestdes; Concretizacéo de tarefas/objectivosgBwanicacéo por Oldham, 1975; Morgeson e
Chefia parte das chefias; Comunicacéo; Definicdo de dbfesstFeedback Humphrey, 2006; Robertson,
adequada/ajustada continuo e construtivo; Orientacéo estratégica 1993
Amorim e Campos, 2002;
Equilibrio entre Apoios a maternidade/paternidade; Bem-estar naltrabEquilibrio; Bendassolli, 2007; Cunha et al.}
trabalho e vida Flexibilidade; Horarios flexiveis; Motivacdo; Patiis ambientais e de | 2007; Fisher, 2009; Morgeson &
pessoalwWork-life sustentabilidade, Responsabilidade Social e Saidzde; Work-life Humphrey, 2006; Rego e Cunha,
balancg balance 20092
Autonomia; Desafios; Desenvolvimento de compet&y)&éaersidade de Hackman e Oldham, 1975;
tarefas; Interdisciplinaridade de funcGes; Mobilies; Polivaléncia Morgeson e Humphrey, 2006;
Diversidade de tarefa: funcional; Progressao de carreira Rego e Cunha, 20092

Acreditar que o Clareza de objectivos; Comunicagéo; Contributoatkacolaborador para Amorim e Campos, 2002; Fisher,

trabalho realizado tem) a organizacgéo; Contributo para os resultados da 2009; Gavin e Mason, 2004;
um significado equipa/departamento/area/empresa; Dedicagao; Reziordnto; Rego et al., 2007; Robertson,
importante Sentimento de pertenca; Valorizag&o das ideiasalaboradores 1993
Confianga; Contribuicéo para os resultados orgaiinais; Evolucéo Fisher, 2009; Gavin e Mason,
Acreditar que o profissional; Fazer a diferenca pela organizac&egbBack providenciadc 2004; Hackman e Oldham, 1975%;
trabalho concretizado, e estruturado; Identificagdo com a organizacéoe@ivos comuns aos d|  Morgeson e Humphrey, 2006;
faz a diferenca organizacao; Progresséo com base no mérito Rego et al., 2007
Fazer parte de uma Aprendizagem; Desenvolvimento do potencial; Empe#isforco; Amorim e Campos, 2002; Fishel,
equipa com sucesso Motivagdo; Orgulho; Sucesso; Vestir a camisola 2009; Staw et al., 1994

Amorim e Campos, 2002;
Reconhecimento dag Ascenséo; Formagéo; Gestao de carreiras; Gesta@tedeos; Mérito; Bendassolli, 2007; Gavin e
realizacOes pessoais Pratica de remuneracdo variavel; Progressao deireaiReconhecimentc Mason, 2004; Fisher, 2009
Benchmark externo; Beneficios sociais; Packageiabtmmpetitivo; Amorim e Campos, 2002;
Prémios; Regalias; Resultados; Salarios adequatogcomplexidade| Bendassolli, 2007; Cunha et al.}

Saléarios competitivos das tarefas efectuadas; Salarios competitivos 2007
Fonte: Elaboragao prépria

A grelha anexa, que consta do Anexo 2, contém #&upo@o detalhada atribuida a cada um

dos indicadores e categorias que nos levam a pgiddenal presente na tabela 12.

De seguida verificamos os resultados obtidos disandos relatorios das dezasseis empresas

e, COmo ja mencionamos, presentes na grelha anexaeguinte tabela:
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ALTRI

BCP

BES

CIMPOR

EDP

EDP REN.

GALP

M

M-E

PORTUCEL

Tabela 12 — Matriz de Analise preenchida

PT

REN
SONAE

SONAE IND.

SONAECOM

ZON

MEDIA

1. Bom ambiente de

trabalho entre pares

5%}
=

o

(8]

112

2. Identificagdo e
gosto pelo trabalho

3. Chefia
adequada/ajustada

[7e)

11

4. Equilibrio entre
trabalho e vida pessoa
(work-life balancg

10

10

14

14

10

5. Diversidade de

tarefas no trabalho

11

(A5

04

6. Acreditar que o
trabalho realizado tem
um significado
importante para a
organizacao

13

7. Acreditar que o
trabalho realizado faz &
diferenca

13

«0

<
157)

8. Fazer parte de ume
equipa de sucesso

10

10

9. Reconhecimento dc¢
sucesso profissional
individual

10

12

1!

11

10. Salarios
competitivos

10

14

Pontuac&o obtida

em %

55
%

63
%

32
%

29
%

36
%

36
%

47
%

34
%

48
%

13
%

49
%

35
%

36
%

31
%

26
%

33
%

Pontuacéo 0-20
(ap6s conversao)

11

13

7

7

9

7

10

10

Pontuacéo na escala de 0-20:

Relatério totalmente compativel com o indice décikdde = 20

Relatdrio moderadamente compativel com o indicEelieidade = 15

Relatério incompativel com o Indice de Felicidadeferior a 10

Fonte: Elaboragé&o prépria
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Foi opcao fazer uma analise empresa a empresateripoaente agrupar as empresas por

niveis de pontuacgéo atribuidas (escala de pontiag@® zero e vinte valores).

A anélise de cada empresa sera baseada na apgéseadaexcertos retirados dos documentos
estudados e o objectivo sera recorrer a passagentugtrem as categorias e indicadores em

evidéncia, de forma nao exaustiva.
4.1. Altri

No caso da Altri recorremos ao Relatorio de Suatelidade da empresa Celbi datado de
2007. Globalmente a pontuacao da Altri foi de qozetos.

* A categoria com maior pontuacédo foi “Bom ambiergdrdbalho entre pares”. Da analise
do relatorio verificAmos a existéncia de indici@s uin bom ambiente de trabalho e uma
preocupacgéao pelo bem-estar dos colaboradtibesforma a criar as melhores condi¢cbes de
trabalho e bem-estar dos seus trabalhadores, (.foygeu nos ultimos anos os seus esforgcos
na Seguranca e Saude Ocupacional: A empresa apo@mente todas as iniciativas (...)
que visem proporcionar aos seus trabalhadores dasfsgfio do seu bem-estar’A
comunicacdo, a cooperacdo entre areas e o tralmthcequipa sdo também factores
valorizados:“Fundamentar um plano de comunicagao interna na s, promovendo o
dialogo a diferentes niveis hierarquicos e Areamdionais”, “(...) a evolucédo positiva da
Cooperacdo e Comunicacgédo, da Mudancga e inovaca®etmnhecimento e recompensa e da
Satisfacdo dos colaboradores (...¢ “De realcar a evolugdo positiva da Cooperagao e
Comunicacdo, da Mudanca e inovacao, do Reconhetinemecompensa e da Satisfacao
dos colaboradores (..)

* Encontramos evidéncias relacionadas com aprendizagatinua’((...) programas para
gestdo de competéncias e aprendizagem continua),.enipenho e esforco por parte dos
colaboradores‘(...) cultura de desempenho capaz de mobilizar as s®laboradores para
comportamentos excelentes e orienta-los para aspms;do de objectivos desafianfgs”
identificacdo com a organizacatcrfar (...) nos nossos trabalhadores um espirito de
identificacdo e orgulho com a empresa (.).§ satisfacdo“(...) evolucdo positiva da
Satisfacdo, Lealdade e Envolvimento dos colabomsigrara com a empresa (...)*De
realcar a evolugcdo positiva da Cooperagdo e Comagéo, da Mudanca e inovacdo, do

Reconhecimento e recompensa e da Satisfacéo dusocatiores (..7).
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* A categoria “Chefia adequada/ajustada” refere-selaggdo com superiores hierarquicos e
encontramos algumas evidéncias nesse sentido..{’plano de comunicacdo interna na
empresa, (...) didlogo a diferentes niveis hierargsi@ Areas Funcionais”; “(...) nas
reunides de avaliagédo, as chefias discutem e acorda necessidades de desenvolvimento
dos colaboradores.

» A categoria “Equilibrio entre trabalho e vida peds@vork-life balance)” foca aspectos
como a motivacdo dos colaboradores(.(:) lancamento do 3.° Inquérito a Satisfacdo e
Motivacdo dos Colaboradorey’e as politicas de responsabilidade e solidareedsutial
(“Sentido de responsabilidade social’“Colaboragdo no apoio a instituicdes de
Solidariedade Social

» Na quinta categoria consideramos indicadores coa@senvolvimento de competéncias e
a polivaléncia funcional Pesenvolver as competéncias dos seus colaboradatesndo-os
de uma maior polivaléncia funcional (formacao esirante), preparando-os assim para 0s
desafios futurds “(...) Uma organizagdo orientada para o desempenfwtalecendo a
lideranca nos diferentes niveis da organizacdo, edeslvendo as competéncias dos
colaboradores.} “Programas para gestdo de competéncias e apregeaa continua;
“Manter processos de apoio ao desenvolvimento (pojenciando as suas competéncias
individuais, estimulando o trabalho em equipa enpiendo a orientacdo para resultados e o
cumprimento de missdes e objectivo¥ersatilidade e polivaléncia profissiona)’

* Na categoria “Acreditar que o trabalho realizadm tem significado importante para a
organizacdo” identificAmos evidéncias do contribattividual para a empres&jonsolidar
uma cultura de desempenho capaz de mobilizar as g®#aboradores para comportamentos
excelentes e orienta-los para a prossecucao de cobps desafiantes (.7)) e do
reconhecimentd’Reconhecimento e Recompensa”; “Homenagem aos Thaldares (...)).

* No caso da sétima categoria destacamos o contrimst@olaboradores para os resultados
(“Consolidar uma cultura de desempenho capaz de lmabios seus colaboradores para
comportamentos excelentes e orienta-los para aspms;do de objectivos desafianfesi
identificacdo dos trabalhadores com a organizat{éao) (espirito de identificacdo e orgulho
com a empresa (...)"e 0 mérito na base da progressao e desenvohonf#&nutilizacao do
Sistema de Gestdo de Desempenho como ferramentdifelenciacdo de niveis de
desempenho, fomentando uma cultura de exigéncitiyag@o e reconhecimento do mérito

¢,
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* A formacdo tem destaque no relatério analisadoerimes em conta alguns indicadores
como aprendizagem e desenvolvimento do potenciBrogramas para gestdo de
competéncias e aprendizagem continua (.."lPesenvolvimento da eficacia profissional
(...)"; “(...) Plano Anual de Formacdo com base no levantameatas necessidades de
formacao que é discutido com as chefias (}...)”

» A avaliacdo de desempenho tem um impacto positimm reflexo em vérios indicadores
que constam da grelha anex& (itilizacdo do Sistema de Gestdo de Desempenhuoco
ferramenta de diferenciacdo de niveis de desempdoimentando uma cultura de exigéncia,
motivacdo e reconhecimento do mérito. Um inquéaioclima organizacional promovido
pelo Observatério Nacional de Recursos Humanos,ocdomma de aferir o grau de
satisfacdo, motivacao e envolvimento dos nossadordores (...)).

* Encontramos também referéncias a remuneracdo bemesicios/regalias atribuidos aos
colaboradores“fA empresa concede alguns beneficios (...): segureadle que abrange o
agregado familiar, seguro de vida, fundo de pengde¥’; “Anualmente é concedido um
bénus em funcdo dos resultados da empresa, dostiobg definidos e do desempenho

individual dos colaboradores (...)”
4.2. BCP

Na analise do BCP tivemos em conta a analise datdtel de Sustentabilidade de 2009. A

pontuacgéo obtida corresponde a treze valores.

» A categoria com maior expressao foi “Chefia adeglggdstada”, onde encontramos varias
evidéncias que apresentamos de seguida. Verificamps no caso do BCP o
acompanhamento por parte dos superiores hieragjagsume particular importanci§,. ()

as hierarquias sdo as principais responsaveis pgatdo dos colaboradores — gestdao da
satisfacdo, motivagéo, carreira e desenvolvimentafigsional (...)% “No ambito do novo
Sistema de Avaliacédo Individual de Desempenho laboradores em Portugal retnem com
a sua hierarquia trés vezes por ano (...)Q feedback dado pelas chefias é valoriza@o (
feedback continuo determina a capacidade das hieias contribuirem para o
desenvolvimento dos colaboradores, ajudando-os @cypar, permanentemente, Nnovos
patamares de desempenho e de valorizacao profasion)”), bem como a definicdo de
objectivos {(...) definidos objectivos individuais alinhados cas objectivos da equipa e da

unidade de negdcio (...)”
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* Encontrdmos varias sugestdes da valorizacdo de am ambiente de trabalho,
nomeadamenté&A procura constante de um bom clima de relacfemdmias e profissionais
assentes na transparéncia de regras, na lealdadeaefranqueza do relacionamento
interpessoal constitui um principio de actuagdo '(...A comunicagdo assume uma
importancia de destaca e existem mecanismos pailitafa 0 processo “Actualizado
diariamente, o portal interno € a plataforma pripal de comunicacdo com os colaboradores
(...)"). O espirito de equipa é também primordial parsucesso da organizacdd. ()
oportunidade para momentos de team-builing quercafa o espirito de equipd”

» IdentificAmos a preocupacdo com a identificacéer@sse dos colaboradores para com a
organizacdo, com énfase no seu desenvolvimé&ntg Ebter maior envolvimento e melhores
desempenhos, garantindo o apoio ao desenvolvinpeofssional dos colaboradores (..))"
Sao realizados Inquéritos a Satisfacdo para aeniotivacdo e satisfacdo dos colaboradores.
* O relatério em analise evidencia a preocupacédo aowda familiar dos colaboradores
(“(...) desenvolvimento da carreira profissional alead uma valorizacdo pessoal, através do
equilibrio com a vida familiar (..") “(...) em harmonia com o desenvolvimento individual d
cada colaborador, com uma distribuicdo equilibradatre trabalho, familia, deveres de
cidadania, fruicdo de actividade ludicas e convisaxial (...)"). Os colaboradores do BCP
envolvem-se em actividades extra-laborais de inslodéal/comunitario, como sdo exemplos:
projectos para a educacéo e projectos sociaisfidtese também uma forte aposta no a&mbito
das politicas de Responsabilidade Social e Susiédéale Ambiental.

 IdentificAmos também a preocupacdo com a progreksfioolaboradore$((..) assume o
compromisso junto dos colaboradores de premiar aitmé criar condicdes para o
desenvolvimento da carreira profissional aliadamaivalorizacéo pessoal (..;)"A busca
pela exceléncia, (...) passa pela identificacdo dan&gdo mais adequada (..;)"(...)
incentivada a proactividade individual na promoc¢do auto-desenvolvimento (..))"0
potenciar de mobilidade&((..) programas internos de mobilidadg”A divulgacédo de vagas
disponiveis (...) realizada junto dos colaboradorésaxas do portal interno (...)""“A
importancia da mobilidade na valorizagcdo das camasijustifica a permanente atengéo e o
acompanhamento (...) aos programas que visam apaatimular estes movimentgs”

» A valorizacdo por parte da organizacdo do recontmuio dos colaboradores é uma
evidéncia (A exceléncia de desempenho que o Millennium BCPriza e premeia é
incentivada (...)} “(...) sistema individual de desempenho (...(...) evoluir a gestado das

pessoas em harmonia com a evolugcdo da Organizac3db; ((...) empenho e compromisso
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do Grupo Millennium em valorizar as pessopsO auto-conhecimento do contributo para os
resultados é também mencionad@:.) contribui-se para reforcar a percepcdo de cada
colaborador do seu efectivo contributo para o todmmo também das iniciativas a
desenvolver para evoluir para um patamar superierdiessempenho (...)O Programa de
Inovagdo potenciou o envolvimento dos colaboraddfestimulando a criatividade e a
partilha de experiéncias (...)"

* A evolugcédo profissional “fhobilidade interna”), o feedback “Gistema de avaliacao
individual de desempenhp® a progressao com base no méfitol{ura de meritocracia’)
sao praticas desta organizacao.

» A valorizagdo da aprendizagem (com as varias fabemgpotenciadas pela organizacéo) e
a aposta no desenvolvimento dos colaboradtggpoértar os planos de desenvolvimento dos
colaboradores) sdo também praticas do BCP.

e O relatério demonstra a preocupacdo da organizggia com algumas questdes,
nomeadamente: o reconhecimento do mérito dos aaldbies {(...) assume o compromisso
junto dos colaboradores de premiar o mérito e criandi¢cbes para o desenvolvimento da
carreira profissional aliada a uma valorizacao peak(...)"; “Cultura de meritocracia”), a
remuneracdo variavel“@ sistema de incentivos € percepcionado como umsénto
diferenciador de niveis de desempenho ()..€)'0 reconhecimento dos colaboradofés. |
Prémios de Exceléncias. Esta iniciativa tem conioggrais objectivos: reforcar a cultura de
meritocracia, estimular a valorizacdo pessoal eegsehvolvimento profissional e distinguir os
colaboradores que se evidenciaram no exerciciosdas fungdes (...)” No campo da gestéo
de carreiras, talentos e na progressdo de cafmeiBanco tem programas especificos que
permitem identificar, estimular e desenvolver coladores com elevado potencial (...)
contribuindo para o desenvolvimento e retencdo dadgps que evidenciam capacidades
para assumirem funcdes de responsabilidade e comdplge acrescida”

» Encontrdmos evidéncias referentes aos prémiosuatdb aos colaboradore®Pfemiar
bons resultados de forma rigorosa e transparente)’|...e as regalias atribuidas
(Remuneragdo variavel, Subsidios de apoio a edocggEssoal e/ou descendentes;
Diuturnidades; Prémios de antiguidade; Apoios nad8aSeguros; Formacao, entre outros).

4.3. BES

Para a analise do BES estudamos o seu RelatéBostentabilidade de 2009. Decorrente da

analise do relatorio o BES obteve uma pontuac&edevalores.
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* A categoria com maior pontuacao foi “Equilibrio rentrabalho e vida pessoavdrk-life
balancg” e as categorias “Bom ambiente de trabalho grdres” e “Acreditar que o trabalho
realizado faz a diferenca” obtiveram o menor védiois).

e Existem algumas evidéncias de Politicas ambientais de sustentabilidade,
Responsabilidade Social e Solidariedade (Volurdajiaapoios a maternidade/paternidade
(“O apoio a educacdo dos filhos dos Colaboradoresticoa a ser um dos aspectos
prioritarios da politica de responsabilidade socpra com os Colaboradoreye bem-estar
no trabalho e preocupag¢do com o bem-estar sd€@abérvico de Accao Social ja existe no
Grupo BES desde a década de 60 ()..)"

* O BES valoriza 0 bem-estar dos seus colaboradb¥es)(preocupacao com o bem-estar
dos Colaboradores constitui um factor constantg@olitica de RH do Grupo BE$”

» IdentificAmos no relatério a importancia dada astaido {Por acreditar que um
Colaborador saudavel € um colaborador mais motivadjue a saude passa pelo bem-estar
fisico mas também psicolégico, o Grupo BES acompaamhsatisfacdo profissional e
realizacdo pessoal de cada um (.).B da aprendizagem continua, através dos diversos
programas de formagdo mencionados no relatorio.

* O BES aposta no envolvimento dos colaboradoreprésas da empresa, fomentando a
comunicacao e oekdback(“As politicas de Recursos Humanos (...) tém por l@kees
fundamentais como o (...) avaliacdo de desempenhagegsséo de carreira (...)"e o apelo

a partilha de ideias e sugest@#&anco de ldeias BES?)

« As mobilidades e as oportunidades de progressa@adeira sdao mencionadas no
documento em analisé'Hormalizacdo da Politica de Expatriacdo”; “As pditas de
Recursos Humanos (...) tém por base pilares fundamserdmo (...) mobilidade, a formacéao
e desenvolvimento, a avaliacdo de desempenho egss#p de carreira e o sistema de
recompensay.

» O BES aposta no reconhecimento aos colaboradthesriacdo deste prémio [Prémio
Manuel Ricardo Espirito Santo Silva] foi uma pro@odo Sindicato, que procurar dar um
testemunho de apreco a todos os Colaboradoresdqrante a sua carreira no Grupo BES
tenham dado exemplos de profissionalismo, de campento ético, dedicacao profissional,
competéncia, integridade, capacidade de iniciagvaedicacao (...)J, na valorizagdo das
suas ideias‘No sentido de estimular a inclusdo dos Colaboraona gestdo da empresa a
que pertencem através de ideias inovadores, o Baectdeias BES continua a ser uma

iniciativa muito apreciada pelo BES (..))& no desenvolvimento do potencfdformar e
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inspirar Colaboradores surge como uma forma do Bafementar o desenvolvimento
pessoal e moldar a cultura organizacional dos Colaores (...)).

» IdentificAmos diversas evidéncias no ambito daageste talentos“igdentificacdo de
talento na Rede de Retalho (...)"; “A Bolsa de TatsnBES tem como finalidade a
identificacdo, assessment e preparacao de colalwwesdpara o desempenho (.),)da
pratica de remuneracao variaveO(sistema de recompensas € constituido por duas
componentes, remuneracao fixa e remuneracéo vdrideado esta Ultima um incentivo e
valorizacdo (...)) e na aposta em formacgao “(...) formacédo teve um papel de
destaque”;"Metodologia de formacao inovadora (...YUniversidade BES].

» Por ultimo, destacamos a existéncia de algumaerafias a prémiosa necessidade de
homenagear as pessoas (...) surge o prémio Manuard®icEspirito Santo Silva (...))
sistema de recompensd®\g politicas de Recursos Humanos (...) tém por haitses
fundamentais como o (...) desenvolvimento (...) e pss§o de carreira e 0 sistema de
recompensas (...)” e beneficios sociais/regalias‘Existem regalias adicionais a

generalidade dos colaboradores do Grupo BES ()...)"
4.4. Cimpor

Para estudar a Cimpor analisamos o Relatério de@abilidade de 2009. O resultado global

obtido foi de seis pontos.

« A categoria “Bom ambiente de trabalho entre paf@sd que mais se destacou em termos
de pontuacdo. Destacamos o0 espirito de equipeorffovemos uma cultura corporativa
baseada na equidade, no espirito de equipa e ndlidexte (...)) e a comunicagao entre
departamentos/areas funcionaid@“nivel da comunicacéo interna no Grupo, foi caaual
“Employee Portal” cujo objectivo € promover a dederalizacdo de alguns processos de
recursos humanos e, desta forma, promover a etidéylobal dos servicds

» A satisfacdo dos colaboradores € uma preocupac&ingaor, como podemos verificar:
“No ambito da politica de comunicacdo, sdo efectsageriodicamente por entidades
externas, em varias ANs, inquéritos aos colaboraslartilizando uma ferramenta (...) pela
area de Recursos Humanos, designada por InquérBatisfacdo dos Colaboradofes

» As politicas ambientais e de sustentabilidade, ®esgbilidade Social e Solidariedade tém
expressao na CIMPOR, como podemos verificar:)*apoio e fomentou a participagdo dos

respectivos colaboradores em alguns programas dgeror social, como o Projecto de

76



A Felicidade no Trabalho no &mbito da RSE: Uma aedlos relatérios de empresas Portuguesas cotadasisa

Revitalizacdo na Ilha do Bispo, no Brasil, e deesrdambiental, como o projecto Amiguinhos
do Meio Ambiente

» O desenvolvimento de competéncias, a formacgéo esengolvimento do potencial dos
colaboradores, aparentam ser fortes objectivosparapresa & formacao e a qualificacéo
dos colaboradores continuaram, em 2009, a ser uas atioridades (...)";"Em 2009, a
CIMPOR continuou a fomentar a qualificacdo dos ssalaboradores através de programas
de apoio a formacéo escolar e a certificacdo de peténcias (..”).

* A motivagcdo, a comunicacao, o espirito de equipsatasfacdo e a criacdo de um sentido
de identidade nos colaboradores estdo expressodatorio em andlise Estas actividades
permitem por um lado motivar e envolver os coladoras e, por outro, desenvolver
competéncias de relacionamento interpessoal, trabale equipa, lideranca e comunicagao
...

» A evolucao profissional e a gestédo de talentogsgiicas valorizadas pela CIMPORJth
dos grandes desafios (...) € a potenciacdo do delsémemto profissional dos seus
colaboradores a escala global (...). Para respondeste desafio, a CIMPOR tem procurado
nos ultimos anos fomentar uma cultura corporativa)’{ “ O objectivo do Grupo CIMPOR
(...) € o de implementar um modelo de gestdo dettsleque permita, por um lado, a
identificacdo e desenvolvimento das competénciagecpara o negdcio e, por outro lado, a
planificacdo de carreiras e sucessoes a escalaajldb Grupo (...).

4.5. EDP e EDP Renovaveis

Para a analise das empresas EDP e EDP Renovaaégaams o Relatorio Social de 2009,
do qual extraimos as seguintes informagfes. Asesapr atingiram uma pontuacao final de

sete valores.

» A categoria “Equilibrio entre trabalho e vida pedqwork-life balancg’ destaca-se pela
positiva com catorze pontos e a pontuacdo maisldaiobtida na categoria “ldentificacéo e
gosto pelo trabalho”

* A aposta na satisfacdo dos colaboradores € umaardaré&rupo: A EDP acredita que
pessoas completas e realizadas sdo mais criativass enérgicas, mais positivas. A EDP
sabe que as organizacOes de sucesso se fazemsbagpessim (...)", “A EDP continua a
estimular a aquisicdo de novos conhecimentos e et@mpias individuais como garantia de
satisfacdo e realizacdo profissional dos colaborado e, consequentemente, de uma

organizacdo inteligente, competitiva e socialmemésponsavel.” “(...) o Indice de
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Satisfacdo Global (...) apresenta um valor médio dep8ntos, o que (...) € um valor
considerado Bofn

» Verifica-se uma preocupacdo por parte dos respeisségm dar indicacbes aos
colaboradores, no seguimento das suas avaliagigmrtir dessa avaliacao sao definidas as
areas de melhoria, as ac¢cdes e métodos de formagéessarios. Esta estratégia é essencial
para gerir o potencial de cada pessoa, promoveréritm e premiar os resultados. A EDP
guer, acima de tudo, ver os seus colaboradoresvamds, realizados e com vontade de
trazer mais valor para o Grupo.”

» Como referido a categoria com maior pontuacdo Exuilibrio entre trabalho e vida
pessoalWork-life balancg’, onde verificamos a existéncia de varias refeid@n Destacamos
os indicadores “Bem-estar no trabalh(..() criou o Programa +Conciliar que integra um
conjunto de medidas nas areas da salude e bem-éstapoio a familia, da vida pessoal e
trabalho e da cidadania. (...) com vista a conciliagéntre a vida profissional, pessoal e
familiar. O objectivo é simplificar a gestdo diaréa vida dos colaboradores e apoia-los a
nivel familiar.”), “Equilibrio” (“Com culturas e realidades diferentes, as diversapresas
que constituem o universo EDP trabalham para umnmoegbjectivo no que diz respeito aos
seus recursos humanos: garantir que todos tenhaas bondi¢cbes e se sintam realizados a
nivel profissional mas também pessoal e familian”(."A acc¢do corporativa da EDP
assenta num modelo integrado para as suas pesatasés da aposta na evolugdo e no
equilibrio profissional e pessoal dos colaboradorgs)), “Politicas ambientais e de
sustentabilidade, Responsabilidade Social e S@uzde” (Ao longo dos anos, a EDP tem
desenvolvido a sua actividade de acordo com oscimios de cidadania empresarial e de
desenvolvimento sustentavel que a tornam uma argeéo de referéncia nestes domirios.
“O compromisso da EDP em termos de mecenato e setidde € visivel no trabalho que
tem sido feito (..”) “ Work-life balancé (* A EDP quer facilitar a vida as suas pessoas, dar-
Ihes condi¢cbes para que tenham qualidade de vidaarto trabalham e sejam pessoas mais
felizes, mais motivadas, mais realizadas pessqabgssionalmente (..) “(...) Programa
+Conciliar (...) a conciliagdo entre a vida pesso&émiliar e profissiondl), “Apoios a
maternidade/paternidade” HEfMm Portugal, no segundo ano de existéncia do
Programa+Conciliar, foram abertas 124 contas barniaamo valor de 500 euros, para bebés
filhos de colaboradores (.7)) e “Motivacao” (“O retorno deste investimento € avaliado
através de indicadores relativos a motivacao, $at&o e produtividade dos recursos

humanos (..”).
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* O desenvolvimento de competéncias e o desenvoltimelo potencial sdo uma
preocupacao do grupoO“Grupo tem feito uma aposta forte e constanteamponente da
formacao dos seus recursos humanos, quer a nigékpional, quer pessoal, considerando-a
como instrumento fundamental da sua gestao estcatég.); “ Consciente de que o éxito do
Grupo depende directamente das suas pessoas agosta-qualificacdo e valorizacado dos
colaboradores (..7)

* A aposta em formacdo € uma das grandes praticRecesos Humanos no Grupo e na
analise do Relatério Social é visivel a sua impmith (‘Pretende-se que todas as empresas
incentivem os colaboradores a desenvolver e expbBsauas potencialidades (...) através da
formacdo. A EDP acredita e esta empenhada no debemento das suas pessoas, pelo que
quer fazer crescer o numero de colaboradores queditam na formacdo e no aumento do
grau de escolaridade como factor de progresso (.“A’EDP tem entre os seus objectivos a
valorizacéo pessoal e profissional dos seus actjvoy como forma de criar condi¢cdes para
a melhoria dos seus indices de produtividade ellpanmpetitivo. A formacédo apresenta-se
como uma prioridade na politica de recursos humatwsniverso EDP (..")

* As empresas acreditam numa cultura de meritocrqo@ tentam promoveriEsta
evolucéo positiva esta em conformidade com asigaditde gestdo do Grupo no sentido de
valorizar o capital humano, desenvolver competénh@areconhecer o méritp™Na EDP
identificam-se objectivamente o mérito e as conmgé&é de cada colaborador, sempre num
processo de participacao do proprio (%..)

* Na ultima categoria destacamos os indicadores ‘fB8og sociais” (Neste sentido, foram
estabelecidos acordos com algumas entidades (dismr culturais e hoteleiras) que
beneficiam os colaboradores com descontos e coesliggspeciais (.7) e “Salarios
competitivos” (‘Da analise dos dados do quadro conclui-se que arsaminimo praticado
em qualguer uma das geografias do Grupo EDP é serbpstante superior ao salario

minimo nacional dos paises onde actuan’y...)
4.6. GALP Energia

No caso da GALP Energia analisamos o seu RelatfgicSustentabilidade de 2009. A

pontuacdo obtida equivale a nove pontos.

» Da andlise do relatério da GALP Energia verificAmog duas categorias atingiram dez

pontos: “Fazer parte de uma equipa de sucessadlari& competitivos”.
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* Na analise do relatério identificAmos a aposta eseedvolvimento do potencial dos
colaboradores Sendo um empregador de referéncia, a Galp Energasta na inovacéo e
no espirito empreendedor, na melhoria continua pidrdes de desempenho, na orientacao
para os resultados e para a qualidade de servicQ”(.e a valorizagdo do espirito de
percepcdo e orgulho para com a organizac&b dfgulho em fazer parte da equipa e a
confianca que todos trabalham para um objectivo wmynda aos colaboradores entusiasmo
para fazerem esfor¢os adicionais quando necesgariy).

* A empresa valoriza o reconhecimento pecuniarioajtbui aos colaboradores e tenta ser
competitiva neste dominio, como resposta ao desgmpdos mesmos Q's colaboradores
sentem que os bons desempenhos sao reconhecidosngpensados. Reconhecimento que a
remuneracao recebida é adequada quando comparaiaocmercado (..7).

» A satisfacdo e a motivacado dos colaboradores s@pueocupacdo da organizacdo que,
entre outros aspectos, se reflecte no estudodritalmente Com o objectivo de conhecer a
percepcdo dos colaboradores sobre véarias dimenséle€ionadas com a sua actividade
profissional e que, directa ou indirectamente, uaficiam a motivagdo e a satisfacdo no
trabalho, foi lancado, no passado més de Dezembroguestionario para diagnéstico do
Clima Organizacional(...)”; “A consolidacdo dos valores do Grupo e a valorizacao
satisfagdo e motivagcdo dos seus colaboradores itoast principios fundamentais na
orientacao das politicas de gestédo de recursos masia

* O relacionamento entre colaboradores e chefiasa&quastdo valorizada pela empresa e
corresponde a alguns dos indicadores em andlis& ®municacdo por parte das chefias”
(“Neste ambito, os quadros dirigentes foram avaliapel® método 360°, com suporte em
plataforma informética, que incluiu os subordinadgsares, e chefia directa (7)) e
“Definicdo de objectivos” (Foram definidos e consolidados os perfis de conmgedé
técnicas e comportamentais das fungdes (...), sesdi aplaborador avaliado face ao perfil
da sua funcao, permitindo a identificacdo dos peritotes e dos pontos a melhorar, para as
quais se estabelecem accdes de formacédo ou rofagdissional, adequados ao reforco das
competéncias (..))

* A meritocracia € uma pratica da GALP EnergiBistinguir a exceléncia, premiar o
mérito, estimular o desenvolvimento de competéntiasentar a mobilidade e a interaccao
entre as diversas areas continuam a ser objectdgsatégicos para o desenvolvimento dos

colaboradores e dos negocios (...)"
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» A formacédo é uma das praticas de Recursos Humanatestaque no relatérioGom o
objectivo de suprir as necessidades de desenvoitoméentificadas no Grupo, de forma a
contribuir para a melhoria dos niveis de desemperfbcam realizadas no Grupo Galp
Energia, em 2009, 128.114 horas de formacady...)

4.7. Jerébnimo Martins

Para estudo do Grupo Jerénimo Martins analisamBeglatorio e Contas referente a 2009.
Globalmente a pontuagédo do Grupo Jeronimo Martindd sete valores.

* A categoria “ldentificacdo e gosto pelo trabalhditewe a pontuacdo mais fraca. A
categoria “Reconhecimento do sucesso profissiamdividual” obteve a maior pontuagao
(doze).

» A formacéo e a gestdo de carreiras e talentosg#ias do Grupo:A Jeronimo Martins
considera que a formacgéo € um investimento detamten(...), sem a qual ndo seria possivel
responder eficazmente aos desafios que se pengoecpara o futuro (..7) “(...) gerir
carreiras € um processo crucial que faz parte da estratégia de negocio pensada a longo
prazo (...); “ Anualmente, € realizado um talent review e, dedxaom critérios definidos,

0 processo de gestdo de carreiras e os planos desséo ficam decididos e sistematizados
(...Y; “A Jer6nimo Martins promove a mobilidade interna elesenvolvimento pessoal e
profissional dos seus colaboradores através de ap@sta clara na Gestdo do Talento.
Desta forma, o recrutamento interno é consideraitid mo ambito do reforco e da motivacao
de equipas, revelando-se também fundamental pasanoento dos niveis de retencédo de
Quadros”

* O reconhecimento e a remuneracao variavel sdacasatia organizacdo com o intuito de
valorizar o desempenho dos colaboradorés Jéronimo Martins considera a expatriacdo
como uma forma de reconhecimento. Na maioria des;asdo convidados colaboradores
com elevado potencial que a percepcionam como podunidade de desenvolvimento de
carreira (...J; “Contribuir para a melhoria sustentada do desempetb® colaboradores e
funcionar como base para a atribuicdo de uma remag@o varidvel, mais competitiva e
ajustada a performance de cada um)..)

* O desempenho do colaborador é acompanhado peléiascH®ara o colaborador, é
importante reflectir, ao longo do ano, sobre o desempenho, a sua motivacao, aspiragoes e

necessidades de desenvolvimento. (...) cabe a cadia etlentificar os pontos fortes e os
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eixos de melhoria de cada colaborador e desafia-ttesenvolver-se de acordo com a cultura
de exigéncia e rigor (..")

» As politicas ambientais e de sustentabilidade, ®esgbilidade Social e Solidariedade sé&o
importantes para o grupo qué.”) assume o seu papel no desenvolvimento econd@mico
social das comunidades onde esta presente, ao qgoussa criacdo de valor sustentado
como paradigma de actuacdo e ao assentar o seu llmatie gestdo numa atitude de
permanente aprendizagem e melhoria e na concrétwag resultados ambiciosos a trés
niveis distintos: Lucro, Pessoas e Planeta (Tripbttom Line: Profit, People and Plankt)

* O enquadramento salarial € uma preocupacdo paraupoGEm 2009, com vista a
monitorizar o seu posicionamento no mercado, o Grugmlizou um benchmark salarial
(...); “(...) a atribuicdo de uma remuneragcdo justa e ao mesempo competitiva €,

naturalmente, um factor decisivo para um desempeéetrexceléncia (...)"
4.8. Mota-Engil

Para analisar a Mota-Engil estudamos o RelatériSudgentabilidade de 2009. Da sua anélise

resultou uma pontuacéo de dez valores.

* A categoria com maior pontuacao (quinze) foi a ‘GBdrecimento do sucesso profissional
individual”. Verificamos uma aposta na gestdo dentas e carreiras I@dentificar e gerir o
talento no Grupo (..”) e no reconhecimento do desempenho dos colab@sd{...)
Modelo Corporativo de Gestdao do Desempenho quenelgiuma melhor diferenciagcao do
talento no Grupo, contribuindo para uma culturarderitocracia (...)).

» A aprendizagem continua/formacdo, o desenvolvimel@ocompeténcias e progressao
profissional sdo politicas importantes para a orggdo (Valorizar 0 emprego e a
progressdo na carreira, estimulando a aquisicdo abenpeténcias através da formacao
continua e da aprendizagem ao longo da vida”{..".)pesenvolver competéncias que
acrescentem valor ao negocio (%, )A este nivel, € de destacar a consolidacao daidatie

da Mota-Engil Active School, através do alargamesite programas de desenvolvimento de
competéncias a mercados onde o Grupo tem presenga (Promover a mobilidade e
rotacdo de quadros (.7;) “(...) uma Politica de Mobilidade Internacional comesige,
assente num conjunto de processos e instrumengprgmovam uma adequada gestado dos
quadros em mobilidade no Grupo (?).)

» A preocupacdo com o equilibrio entre vida profisaloe familiar € uma panaceia da

empresa Estimular o envelhecimento activo, visando o ebjidi geracional dos recursos
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humanos no quadro de uma politica laboral respoek&vsocialmente sustentavel (),.)
assim como a promocao de politicas ambientais sudéentabilidade, Responsabilidade
Social e Solidariedade @ Programa de Responsabilidade Social procura corao e dar
resposta pratica a estratégia de sustentabilidaolédupo Mota-Engil (..?).

* Os beneficios atribuidos aos colaboradores e digaolle remuneracdes sao tambéem
mencionados no relatorio ((“.)o Grupo disponibiliza anualmente junto dos seus
colaboradores um leque de beneficios que se tradumeacesso gratuito aos espectaculos e
descontos na aquisicdo de bilhetes, para além deo®uservicos disponibilizados pela
instituicdo (...); “Criar condicbes de trabalho motivadoras e compeosasl mediante
politicas remuneratérias e de incentivo que favare@ exceléncia e o meritd Alinhar a
politica de retribuicdo com a gestdo da performdnce...) uma Politica Retributiva
integrada e sustentada que fomente a equidadenmteicompetitividade externa (7).)

4.9. Portucel

No caso de Portucel tivemos em analise o RelatdegoSustentabilidade de 2009 e a
pontuacgéo obtida foi de trés valores.

* Ao nivel da satisfacdo dos colaboradores o retatfat mencdo aoEstudo de clima
organizaciondl que é realizado pela organizacao.

» Verifica-se uma aposta na comunicacdo das poligcakientais e de sustentabilidade,
Responsabilidade Social e Solidariedad@i\(ilgacédo, na Intranet, de iniciativas das areas
econdmica, ambiental e social, especialmente diagiaos Colaboradores (.”).)

* A formagdo aparenta ser valorizada ao nivel daftiggd de Recursos Humanos da
organizacdo (No dominio da qualificacdo profissional, o Grupantenvestido, cada vez

mais, nos seus Colaboradores {)..)
4.10. PT

No estudo da PT analisamos o Relatério de Susibdsale de 2009, que obteve dez pontos

na matriz.

* A categoria “Chefia adequada/ajustada” obteve duagdo mais elevadaGarantir um
acompanhamento proximo e eficaz das estruturas nizgtivas (...} “Reunides de
feedback).
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e A comunicagcdo assume um papel de destaque na raganie sao inUmeras as praticas
neste sentido Portal do colaborador, Reunides de feedback deiag@ab de desempenho,
Intranet corporativa, E Apoiar (help line), Comiss&e trabalhadores, Sindicatos e
Comissdo Paritaria; Revista e newsletter internaguérito de clima organizacional,
Programa de acolhimento, Definicdo de objectivo3d’(. Estimular uma comunicacao fluida
e transversal a toda a organiza¢abFerramentas de gestéo e avaliacéo {)..)

e O bem-estar no trabalho é uma preocupacdo da eegdo: Foi assumida uma clara
politica de promocao de talento, equidade e praXaue, e foram reforcados os programas
de responsabilidade social interna e externa, tecalmo prioridade a qualidade de vida dos
colaboradores e, a um nivel mais amplo, o bem-edta respectivas familias (7..)A
flexibilidade e equilibrio entre trabalho e famiBdo também um objectivo no ambito de
politicas internasFlexibilidade de horéarios de trabalko" Programas de Responsabilidade
Social Internd).

* A PT aposta também nos beneficios atribuidos ass@®aboradores Planos de Saude e
Seguranga; Espacos culturais, lazer e restaurac@ybe PT; Plano de descontos em
aquisicao de servicos; Associacao de apoio sogipbio no final de carreir3.

» A satisfagdo dos colaboradores é central para &, Rihualmente, é feito um estudo no
sentido de aferir os seus nivei®€¢tguntar para obter respostas, ouvir para compoEgn
analisar para melhorar. Estes tém sido os alicerteslamentais da realizacdo do Inquérito
de Satisfacdo de Colaboradores que a PT tem anumdndisponibilizado ao universo dos
seus colaboradorép

* O desenvolvimento de competéncias, a formacaopgrgssédo e o reconhecimento sao
praticas desta organizacad\dximizar as competéncias e as capacidades dobaxddores
(...); “Suportado na mobilidade interna dos colaborado@gyrocesso de recrutamento
interno permite a aquisicdo de novas competéncias diversificacdo do conhecimento,
respondendo assim as necessidades da organizac@lie elesenvolvimento pessoal e
profissional dos seus colaboradores (;..)'Promover uma cultura de mérito e
desenvolvimento continuo na organizacao "(.."JAo longo dos ultimos anos a PT tem
efectuado elevados investimentos na formacéo des saaboradores com o objectivo de
atrair, desenvolver e reter as melhores competé@nidanicas e comportamentais de mercado

e da empresa (.7))
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4.11. REN

Para a analise da REN recorremos ao Relatorio sier@abilidade do Grupo REN de 2009.

A REN obteve uma pontuacéo de sete valores.

* A categoria com maior destaque foi “Reconhecimeiotgsucesso profissional individual”,
onde verificamos referéncias a aposta na gestéardgras (Constituindo um dos pilares da
gestdo de recursos humanos do Grupo, este projset@ complementado com a
implementacdo de um modelo de gestao de funcGasetras e por um modelo de gestao de
compensacles e benefi¢joge ao reconhecimento do meérito(.(:) foi desenvolvido um
modelo Unico de gestdo de desempenho(...) que, @ssanta politica de avaliacdo e
valorizagdo do desempenho, tem como objectivosrtaldoimento de uma cultura de
compromisso com resultados, a promoc¢éo do sengd@sponsabilidade, o reconhecimento
do mérito individual e das equipas e a melhoriapgaformance operacional e da qualidade
de servico (..7).

» O equilibrio entre trabalho e vida pessoal € uneaqrpacédo da RENA"garantia de uma
gestao sustentavel do capital humano passa, na REMN,investimento em pessoas com um
nivel de competéncia cada vez mais elevado, emigf@sdde trabalho atractivas, que
recompensem de forma equilibrada o esfor¢co deseideginum clima de estabilidade social
e de satisfacdo pessdal“(...) o Grupo atribui um conjunto de beneficios a@siss
colaboradores que vai bastante além da remuneragdensal, como objectivo de
proporcionar uma melhor qualidade de vida aos sgpusdros (...).

* A aposta na formacéo e no desenvolvimento de c@mgies (“Aformacao continua dos
colaboradores tem sido assumida como um suportelafoental da exceléncia do
desempenho da REN, contribuindo para a valorizagéssoal e profissional” (...) existe
uma preocupacdo permanente com a actualizacdo dagpeténcias e com o alinhamento
com as melhores praticas internacioriais(...) o Projecto Eficiéncia A+ pretende promover
a diferenciacdo positiva dos desempenhos dos cddbees. Uma diferenciagédo pela
positiva e pela eficiéncia (.”))e na progressao de carreir®(esenvolvimento de um novo
procedimento de recrutamento interno, para assegunaa maior mobilidade interna, e, em
simultaneo, o desenvolvimento de competéncias esi@@ das carreird} esta presente no
relatério.

* O reconhecimento e a valorizacdo dos colaborad@espraticas preconizadas pela REN

(“A semelhanca dos anos anteriores, a REN realizoG88 uma ceriménia no decorrer da

85



A Felicidade no Trabalho no &mbito da RSE: Uma aedlos relatérios de empresas Portuguesas cotadasisa

qual foram entregues medalhas aos colaboradorescquepletaram 25 anos ao servi¢co do
sector energético. Esta homenagem, que constitaituexicdo na empresa, visa reconhecer

a dedicacéo e a qualidade dos seus colaboradpres
4.12. Sonae

Para andlise da Sonae estudamos o seu RelatorBustentabilidade de 2009. A Sonae

obteve sete pontos.

* As categorias com pontuacdo mais elevada foram diftescimento do sucesso
profissional individual” e “Salarios competitivos”.

» VerificAmos uma aposta na gestdo de carreirds Empresa oferece orientacoes,
oportunidades e recursos com o intuito de mantemgregabilidade ao longo da carreira
dos seus colaboradorgsna gestéao de talentos(“talento deve ser gerido e estar ao servico
de toda a Empresa e ndo apenas de uma unidade gicineou funcdo especifigae no
reconhecimento pecuniario dos colaboradores convadbe desempenho Atém da
remuneracao fixa, € ainda atribuido um prémio deedepenho de valor variavel, com o
objectivo de premiar o cumprimento dos objectivogass previamente definidos, alinhados
com os “indicadores de desempenho principais (K2 actividades da Empresa

* O desenvolvimento de competéncias e do potenciab (hivel da Aprendizagem e
Desenvolvimento, a Sonae pretende que a formagimeestimento no desenvolvimento de
competéncias sejam considerados como um factorn@atepara a compreensao,
antecipacao e resposta aos actuais e futuros desaldo mercado e da concorréncia, bem
como para ir ao encontro das necessidades esti@sgia Empresa“ A Empresa investe
continuamente no desenvolvimento de carreira das selaboradores. Através do acesso a
programas educacionais e de formacao, as unidadasedocio de retalho sdo participantes
activas do programa “Novas Oportunidadgsa promocdo de mobilidades (() a
Mobilidade Interna tem um papel fundamental no cdrasnto dos colaboradorgse a
progressao de carreira com base no mérifa.)“os colaboradores podem esperar por
oportunidades de desenvolvimento de carreira, oadeneritocracia é promovida e a
discriminacéo intoleravel, a formacdo € permaneste ambiente de trabalho € exigente e
amigavel) sao praticas valorizadas pela organizacao.

» Outras apostas da Sonae sédo a promocéao da potirgafé@ncional (A Sonae acredita que
0s novos desafios, as oportunidades de aprendizagemmmento de responsabilidades, a

participacdo em projectos, o trabalho em rede eotagdo de fungbes numa determinada
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area funcional, ou mesmo entre diferentes negosiés,as melhores formas de permitir a
progressdo continua ao longo da carreira dos cofabores) e a pratica de remuneracdes
justas ({(...) oferece remuneracfes competitivas e atractibesn como um pacote de
regalias e beneficios completo e fleXiyel

* A comunicacéo e partilha de ideias e sugestbedasbém apanagio da empres® (“
fomento da inovacédo € promovido através da partdlieaconhecimentos e de experiéncias
entre os negécios fazendo confluir ideias difergnpartiihando conhecimento e opinides e
desafiando pessoas que combinam talentos e caistitas Unicas a trabalhar em conjunto.
Desta forma, a Sonae fomenta a inovacao, redusam rile erros e promove a partilha e a
adopcédo de boas praticgs Ao nivel da comunicacdo existem diversas mdtglas
(“Formas de Comunicacdo — Colaboradores: Estudoglidea social; Noticias na internet;
Publicacdes internas; Férum de partilha de conhexitd’).

4.13. Sonae IndUstria

No estudo da Sonae Industria recorremos ao Ralattgi Sustentabilidade de 2009. A

pontuacdo atribuida foi de seis pontos.

* A categoria “Bom ambiente de trabalho entre pai@sd que mais pontuou. A cooperacao
€ um dos valores da empresB4gfnos autonomia aos nossos colaboradores e espergu®
estes assumam responsabilidades. Acreditamos nmee@gao e no trabalho em equipa como
um meio para partilhar conhecimento, experiénciaesponsabilidades entre 0S nossos
colaboradores, tanto na execucgao de tarefas quantEs, como na resolugéo de problemas
complexoy e o bem-estar no trabalho é valorizado pelaminggéo (f...) preocupamo-nos
com a seguranca e o bem-estar dos colaboradoresnededores de servicos e esforcamo-
nos por apoiar o seu desenvolvimento pessoal espronal, de modo a que possam atingir
0S seus proprios objectivos de desenvolvimentadei@”).

« A formacdo e a aprendizagem continua sdo precamszgmbla empresa ((*.) o
conhecimento € uma das maiores fontes de realizpedsoal e de desenvolvimento de
carreira. Esforcamo-nos por atrair pessoas motivadaesperamos que todos contribuam
com ideias e estejam totalmente empenhados nossudasempresa. Oferecemos formacao
profissional e encorajamos a participacdo activagmogramas académictys

» A satisfacdo é também tida em conta pela Sonasstimalique realiza olfiquérito bienal

ao Clima Social (...). Este inquérito tem por objpetproporcionar a organizacdo uma
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forma de medir a satisfagédo e o compromisso daaboohdores sobre um vasto conjunto de
temas.

» Vigora um espirito de abertura e valorizagdo ddrdmuto dos colaboradoresA“cultura

da Sonae Industria baseia-se na abertura, transpeeé e responsabilizacdo, tal como
mencionado nos nossos Valores e Principios; acadsesmopinido dos colaboradores, como
forma de obter uma avaliacdo independente do ndesempenti®. A comunicagcdo é uma
preocupacdo da organizacdo, que desenvolve esfoegie sentido & The New(s) € a
newsletter corporativa da Sonae Indastria, publeattimestralmente, para todos o0s
colaboradores. A The New(s) é vista como o culmileaesforco da comunicacéo intefha

» As politicas ambientais e de sustentabilidade, &esbilidade Social e Solidariedade
fazem parte das praticas da Sonae Industria, queaafleter uma consciéncia Social e
ambiental (Sabemos que a nossa actividade empresarial tenmyacio sobre o ambiente
social e que temos uma responsabilidade no apoa#asinidades locais. (...) instituicdes de
solidariedade social ou de beneficéncia, ou apaietividades culturais, desportivas ou de
outro tipo como parte da nossa responsabilidadeas@cencorajar a participacéo activa de
todos 0s nossos colaboraddtesTemos consciéncia do impacto ambiental que provosam
e consideramos que a gestdo responsavel das qaestdieientais é crucial para 0 nosso
sucesso empresarial. Estamos empenhados no cordziteco-eficiéncia e na obtencao
sustentavel de matérias-primas e respeitamos anBwée estes principios em todas as nossas

praticas empresariai3.
4.14. Sonaecom

Na andlise da Sonaecom analisamos o Relatorio skergabilidade de 2009. A Sonaecom

obteve cinco pontos.

* A categoria “Bom ambiente de trabalho entre parfes”a que atingiu uma maior
pontuacdo (Este projecto passa assim a proporcionar a todo€omboradores e (...) um
ambiente de eleicdo para o desenvolvimento e colagdlo das suas competéncias ()..)

* A comunicacdo é valorizada pela organizacdo quee medidas para a fomentarO(*
Forum Colaborador é um espaco aberto, criado pelgsara os Colaboradores dos varios
Negoécios da Sonaecom, com o0 objectivo de fomengsp@ito de equipa, inter-ajuda e
envolvimento interdepartamental dos colaboradgres

» A satisfacdo dos colaboradores é tida em conta egs® motivo a organizagado criou um

estudo dedicado a aferir esta questdA: dpinido dos Colaboradores da Sonaecom
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relativamente ao Ambiente Organizacional, conssiicomo um factor indispensavel para o
reconhecimento dos pontos fortes da organizacdo edemtificacdo adequada das
oportunidades de melhofia

» Verificamos uma aposta no desenvolvimento do paen¢'‘A Sonaecom tem
implementado um processo anual de avaliagdo dentemeho para servir de apoio ao
desenvolvimento dos nossos Colaboraddresm progressao de carreirddD@ colaboradores
sdo também encorajados a desempenhar um papeb actigestao das respectivas carreiras.
(...) conjunto de accdes destinadas a promover ongesgémento profissional, através da
identificacdo de necessidades de formacédo e opioiddes de desenvolvimento de carreira,
assim como da identificacdo de objectivos e areasnteresse, de forma alinhada com os
objectivos individuais e empresarigi® na formacao Ourante o ano de 2007, a Sonaecom
deu continuidade ao seu programa intensivo de fgadd.

* Os beneficios sociais/regalias atribuidos aos ocdalores sdo também referidos no
relatério (‘Com a introducdo deste novo modelo de gestdo derses humanos (...) a
Sonaecom (...) tomaram a decisdo de desenvolver &nmaptar uma nova politica
retributiva com o objectivo de introduzir um sistesimples de compensacéao flexiveDs
prémios anuais de desempenho baseiam-se nos dslliadividuais da avaliagdo de
desempenho, assim como no desempenho global dacsaiija

4.15. ZON

No caso da ZON o objectivo de estudo foi o RelatérContas do ano de 2008. Esta empresa

obteve uma pontuacgao igual a sete valores.

* A categoria com maior pontuacao foi “Reconhecimelstgucesso profissional individual”
e a categoria “Salarios competitivos” ndo pontuou.

» Da andlise do relatério destacamos a referéncraéiio e reconhecimenttéQom vista a
sedimentacao dos lacos entre colaboradores, aoamntento do capital humano que habita
este desafio conjunto, tém sido desenvolvidas ya@des e programas, num espirito de
valorizagdo das pessoas que correspondem aos ngsefissionais’) e a progressdo de
carreira {(...) crescimento sustentado dos colaboradojes”

» De referir o enfoque na formagédo, nomeadamenteéatida Academia ZON.

* Na categoria “Bom ambiente de trabalho entre pasptimos por salientar o espirito e o
trabalho em equipa, que verificAmos serem valavged da ZON “Trabalho em Equipa.

Mitos. Um. Um projecto, uma visdo, uma cultura, esforco. Ganhamos.”; “O trabalho em
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7

equipa reflecte harmonia e solidariedade”© bem-estar no trabalho é também uma
preocupacdo da empres®$ melhores profissionais sdo hoje atraidos, ngeraas pelo
package retributivo, mas, fundamentalmente, petjepto profissional e pessoal que lhes é
proposto e pelas condi¢cdes proporcionadas para v lsem-estar profissional e para o
sucesso).

» Da andlise do relatério verificamos que as mohileddprogressao de carreira sao praticas
preconizadas‘Q recrutamento interno constitui em si préprio unstrumento privilegiado
para a promocao do desenvolvimento e da mobilidade”

* Importa mencionar a valorizagdo das ideias dosbocd@lores que € um apanagio da
organizacao“Em termos de gestao de talento, a ZON recompenBaestiva a criatividade
(...)”) e se inclui na categoria “Acreditar que o trabalealizado tem um significado
importante para a organizagao”.

« Por ultimo, referimos a categoria “Acreditar qudrabalho realizado faz a diferenca”
através do indicador “Objectivos comuns aos dardrggdo” ((...) Cultura, porque é viva,
porque é humanizada, porque se baseia em valarbgetivos comung’

Apo6s a andlise individual de todas as empresasmposl verificar que doze obtiveram uma
pontuacédo inferior a dez (por ordem crescente:ubelt Sonaecom, BES, CIMPOR, Sonae
Industria, EDP, EDP Renovaveis, Jerénimo MartinrcNRSonae, ZON e GALP Energia) e
apenas quatro alcancaram um valor igual ou supari®z (por ordem crescente: BCP, Altri,
Mota-Engil e PT). Nenhuma empresa apresentou \alperior a quinze (valor maximo

obtido foi treze).

Segundo a escala atribuida anteriormente, verificdique no caso das doze empresas
mencionadas, com pontuacao inferior a dez, or@atanalisados ndo sdo compativeis com
o Indice de Felicidade em estudo, apesar de asesagpdesenvolverem estudos e esforgos no
sentido das boas praticas para com os colaboraddesaso das quatro empresas com
pontuacdo superior a dez pontos, jA mencionadaxi@ntente, podemos sugerir que
apresentam uma compatibilidade moderada entre lagnes estudados e o indice de
Felicidade desenvolvido p&@hiumento
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5.Conclusdes, LimitacOes e Sugestdes

No ultimo capitulo do presente trabalho apresensaasoprincipais conclusdes, as limitacdes

e sugestdes para estudos futuros.

5.1. Conclusodes

Este trabalho foi realizado com o intuito de en@nevidéncias de preocupacdes sobre a
felicidade no trabalho, e inerentes politicas depeasabilidade social, no conteudo dos
relatorios de determinadas empresas portuguesds&nmtea comparacdo com as categorias e

indicadores de um indice de Felicidade no Trabalho.

Verificamos que existem, por parte das empresascppacdes relacionadas com a felicidade
no trabalho. Estas preocupacgfes podem consubstarciaa criacdo de medidas de
responsabilidade social direccionadas aos colabmrad Da analise dos relatorios de
sustentabilidade, dos relatorios e contas e degorals sociais aferimos que séo varias as

organizacgfes que implementam politicas apropriadas.

VerificAmos que das vinte empresas, dezasseizaealestudos cujo intuito é examinar

determinados aspectos que concernem aos colabesador

Todavia os resultados globais decorrentes da anéfisctuada apontam, na maioria das
empresas, para uma fraca compatibilidade entrente@do dos relatérios e o Indice de
Felicidade deChiumento(Happiness Index at WorkDe facto, apenas quatro empresas
obtiveram uma pontuacéo superior a dez pontosrisdgea existéncia de compatibilidade

moderada entre o relatério (as praticas de RSEginizacio) e o indice de Felicidade. As
restantes doze empresas apresentam pontuacoesr@dejue indiciam a incompatibilidade

com o indice. Mesmo as empresas que pontuaram ammadez pontos, atingiram valores
pouco significativos, tendo o valor maximo de trg@ntos. Nenhuma das organizacdes
analisadas atingiu os quinze pontos (Relatério mam@enente compativel com o indice de
Felicidade) nem os vinte pontos (Relatério totalteecompativel com o indice de

Felicidade).

De acordo com os resultados obtidos, podemos darinos a crer que, na generalidade, as

praticas de responsabilidade social ndo contribp@ma o aumento da felicidade no trabalho,
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0 que pode nao corresponder a realidade. Contudesté contexto que pode ser enquadrada
uma das principais criticas apontadas pelos maicoé sobre o tema, ao defenderem que,
em varios casos, estas praticas nascem com oigbjdet promocdo da imagem e marketing

social e ndo apenas com a intencao de beneficegussdestinatarios.

5.2. LimitacOes
As principais limitacdes identificadas no deseniobnto deste trabalho foram as seguintes:

* A amostra restringiu-se a empresas cotadas na Bwas@nal, no indice PSI20. As
empresas em estudo tém ja uma dimensdo e posgificsitiva no mercado nacional e,
como tal, tém mais recursos para apostar em psateaesponsabilidade social.

e O indice usado no estudo empirico foi originalmempiicado a empresas de origem
inglesa. Tendo em conta que culturas diferentespmicularidades irreplicaveis para outras
nacionalidades, podemos ser levados a pensar tpuguestao pode influenciar os resultados
obtidos.

» O facto do indice utilizado ter sido inicialmentesdnvolvido por uma consultora podera
também ser uma potencial limitacdo. Ao contrario e estudo com um cariz mais
académico, ndo podemos garantir que o mesmo téridg cientificamente validado.

» Por ultimo, o facto dos relatorios que servirambdee a analise das empresas ndo serem
todos do mesmo ano pode também criar alguma dé&ucep na analise das varias
organizagoes.

* A analise de conteldo é subjectiva, dependend@icaligma do investigador.

5.3. Referéncias para investiga¢Oes futuras
No contexto deste trabalho, apresentamos duast8aggmra investigacao futura.

Seria positivo aplicar o questionério inicial a eegas nacionais, de forma a analisar os

resultados obtidos ao nivel das categorias masastes.

Decorrente de uma das limitacdes identificadasge el pertinente replicar este estudo a
outras organizagOes, de diversas dimensdes de meddficar 0os resultados em empresas

mais heterogéneas.
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Anexos

Anexo 1:Questionario original fornecido peGhiumento

The Happiness Index 2006 - final November 2006

Agreed Sample Specification (for your reference)

* 1,000 people

¢ All to be employed in organisations of 20 people or more (public, private and voluntary sectors)
e Ages |8 to 60 (women) or 65 (men)

* No quotas on ages within this range, but a good spread required

*  No gender quotas, but a mix close to 50:50 is expected

Questionnaire version 5

Profiling
PROFILE | Gender: Male Female
PROFILE 2 Age: 18—-24/25—-34/35—-44/45-54/ 55+

Note:  All respondents will be working (full- or part-time) so | have removed this yes/no question
PROFILE 3 Contract type:

Full-time employed

Part-time employed
Fixed-term contract
Interim manager

PROFILE 4 Sector: Public sector/ Private sector /Voluntary or Not-for-Profit sector
PROFILE 5 Org Size: 21 to 100/ 101 to 500/ 501 to1000/ 1001 or more

PROFILE 6 Yearsinrole:  Lessthanoneyear/1/2/3/4/5/6/7/8/9/10 or more
PROFILE 7 Years with current employer / organisation: Same list as Profile 6

PROFILE 8 Current role:

Board level

Senior management

Management/ Supervisory

Administration/ Office

Sales or Service

Shop floor

Other (please write in)
HAPPINESS

HAP | How happy are you at work, at the moment?
Very happy
Fairly happy

Somewhat unhappy
Very unhappy
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HAP 2 What makes you happy at work? Rank the top five things on this list that make you happy

at work.
Note: we will be able to produce a ranking of the factors which make people happy, based on this question.

Friendly, supportive work colleagues
Personal development (incl. career development & coaching)
My ideas being listened to by others
Competitive salary

Employee benefits

Enjoyable work

Good communication from the top
Recognition for my achievements

Good work-life balance

Flexible working hours

Good boss / line manager

Opportunities based on my ability
Varied work

Being part of a successful team

Believe I'm doing something worthwhile
Belonging to a successful organisation
Feeling that what | do makes a difference
Nothing

Other (please state)

HAP 3 And what makes you unhappy at work? Rank the top five things on this list that make you

unhappy at work.

Unfriendly, competitive work environment

Little personal development (i.e. lack of career development/ coaching)
Ideas being ignored

Uncompetitive salary

Lack of benefits

Work not enjoyable

Lack of communication from the top

No recognition for my achievements

Culture of long working hours

Rigid inflexible working hours

Poor boss / line manager

Lack of opportunity for good performers

Unvarying work

Not feeling that I'm part of a successful team

No belief that what I'm doing is worthwhile

Working in an organisation that is not particularly successful
Not feeling that what | do makes a difference

Nothing

Other (please write in)

HAP 4 Would you say you are ‘more’ or ‘less’ happy in your work than a year ago?

Much happier (Go to HAP 5)
A bit happier (Go to HAP 5)
About the same

A bit less happy (Go to HAP 6)

Much less happy (Go to HAP 6)

If much happier/a bit happier at HAP4
HAP 5 Please tell us what has made you happier, compared with a year ago?

Open-ended text box.
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If much or a bit less happy at HAP4
HAP 6 Please tell us what has made you less happy, compared with a year ago?

Open-ended text box.

If somewhat unhappy or very unhappy at HAP |
HAP 7 You suggested you’re not that happy in your work at the moment. What are you most
likely to do (or already doing) to improve things? Select all that you are or will do.

Talk to my boss / line manager

Talk to my colleagues

Talk to HR / Personnel

Look for a new job in another organisation

Look for a new role within my current organisation
Lodge a formal complaint

Other (please write in)

Do nothing and hope that things improve

HAP 8 Please indicate your response to the following statements:

Happiness for me means being able to develop my full potential at work.
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

I’'m happy at work as long as it doesn’t intrude on my personal life
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

I’'m happy when | feel that I'm being treated fairly
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

| understand the aims of my organisation and the role | play in helping achieve this
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

| have to feel trusted by my boss and have a good working relationship with her/him to feel happy at
work

STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

I’'m happy as long as the organisation values me and is committed to me as an employee
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE

| like to feel empowered and have a sense of autonomy in my job, to be happy at it
STRONGLY AGREE/TEND TO AGREE/TEND TO DISAGREE/STRONGLY DISAGREE
HAP 9 What one change would make the biggest improvement to your happiness at work?

Open-ended text box.

ENGAGEMENT

ENG 1 How much do you feel you contribute to the succéshe
organisation?’
Very much
Some

Not much
Not at all
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ENG 2 How much do you care about the success of your organisation?

| care a great deal

| care a bit

| don’t care very much
| don’t care at all

REDUNDANCY
RED | Have you ever personally been made redundant?

Yes (go to RED 2)
No (go to RED 4)

RED 2 Did you feel you were well treated?

Yes
No

RED 3 What support did you receive, if any? Select all that apply to you

None

Statutory redundancy payment

Additional redundancy payment paid by the organisation
Outplacement support (e.g. CV & job search help, counselling)
Vocational training

Other (please write in)

RED 4 Have you ever worked with a colleague who has been made redundant? Either in this
organisation, or in any previous organisations you’ve worked for?

Yes (go to RED 5)
No (go to...)

RED 5 Thinking about your colleague being made redundant, please tell us, what was the impact
on how you felt? Rank the top five that apply to you.

Felt anxious that | might be next

Felt insecure and nervous

Felt | should start looking for another job

Felt demotivated

Worried about the extra workload

Relief that it wasn’t me

Felt s/he had it coming

Felt resentment towards organisation.

Felt confident the organisation was doing the right thing by making the redundancies.
Other (please write in)

THANKS & CLOSE
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Anexo 2:Grelha de analise dos Relatorios

3 Bendassolli, 2007
Bem-estar no trabalho; Fisher, 2009 2 2 2 1
. ~ L Amorim e Campos, 2002
Boa integracéo na equipa; Fisher, 2009 1 0 1 1
Coeséo; Fisher, 2009 1 1 0 0
Comunicagéo entre departamentos/areas funcionais; Gavin e Mason, 2004 2 2 2 0
. Gavin e Mason, 2004
Confianca entre pares/colegas; Amorim e Campos, 2002 0 0 1 0
Cooperagao; Fisher, 2009 2 2 2 1
. . Robertson, 1993
il ; N 2 2 2 2
Espirito de equipa; Amorim e Campos, 2002
Trabalho em equipa; Rego e Cunha, 2009b 2 2 2 2
Total Categoria L 12 11 124 7
) B Gavin e Mason, 2004 1 2 2 1
Aprendizagem continua;
. Fisher, 2009 0 1 0 1
Compromisso;
Fisher, 2009 1 1 0 1
Empenho;
Fisher, 2009 2 0 0 1
Esforco;
Fisher, 2009 0 0 0 0
Gosto pelo trabalho;
. N Amorim e Campos, 2002 1 0 0 1
Identificacéo;
Flsher, 2009 1 0 0 0
Interesse; Amorim e Campos, 2002
) . . Fisher, 2009 2 2 2 1
Satisfacéo; Wright e Bonett, 2007
Total Categoriap 8 6 4 6
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Acompanhamento por parte das chefias;

Gavin e Mason, 2004

Apelo a partilha de ideias e sugestdes;

Bendassolli, 2007

Concretizagdo de tarefas/objectivos;

Robertson, 1993

Boa comunicacgéo por parte das chefias;

Robertson, 1993

Comunicacéo;

Gavin e Mason, 2004
Bendassolli, 2007

Definicdo de objectivos;

Robertson, 1993

Feedback continuo e construtivo;

Hackman e Oldham, 1975
Morgeson e Humphrey, 2006

Orientagdo estratégica;

Robertson, 1993

Total Categoria

Apoios a maternidade/paternidade;

Cunha et al., 2007

Bem-estar no trabalho;

Fisher, 2009
Bendassolli, 2007

Equilibrio;

Cunha et al., 2007
Rego e Cunha, 2009a

Flexibilidade;

Morgeson e Humphrey, 2006
Rego e Cunha, 2009a

Horérios flexiveis;

Morgeson e Humphrey, 2006
Rego e Cunha, 2009a

Motivacao;

Fisher, 2009
Amorim e Campos, 2002

Politicas ambientais e de sustentabilidade, Respitisade Social e Solidariedade;

Cunha et al., 2007

Work-life balance

Cunha et al, 2007

Total Categoria

10

10

14

14

10
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Hackman e Oldham, 1975
Morgeson e Humphrey, 2006

Hackman e Oldham, 1975 2 2 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0

X . Rego e Cunha, 2009a 2 2 1 2 2 2 1 1 2 0 2 1 2 0 0 1
Desenvolvimento de competéncias;

Hackman e Oldham, 1975
Diversidade de tarefas; Morgeson e Humphrey, 2006

Morgeson e Humphrey, 2006 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0
Interdisciplinaridade de funcdes; 9 phrey

. Morgeson e Humphrey, 2006 1 2 2 1 0 0 1 2 2 0 2 1 2 0 0 1
Mobilidades;

. . ’ Hackman e Oldham, 1975 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0
Polivaléncia funcional;

= . Rego e Cunha, 2009a 2 2 1 0 0 0 0 1 2 0 2 1 1 0 0 2
Progresséo de carreira;

Total Categoriap 11 | 9 4 4 2 2 3 5] 7 0 6 3 8 1 0 4

o Robertson, 1993 2 2 1 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0
Clareza de objectivos;
L Gavin e Mason, 2004 2 2 0 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 0 1
Comunicacéo;
. L Fisher, 2009 1 2 0 0 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 0 1
Contributo de cada colaborador para a organizacéao;
. . . Fisher, 2009 1 2 0 0 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 0 1
Contributo para os resultados da equipa/departarofirea/empresa;
- Fisher, 2009 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1
Dedicacéo;
. Amorim e Campos, 2002 2 2 0 0 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 0 1
Reconhecimento;
. Rego et al., 2007 0 1 0 2 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 1
Sentimento de pertenca;
Amorim e Campos, 2002 1 2 2 0 0 0 2 0 0 0 1 0 1 2 2 1

Valorizacdo das ideias dos colaboradores;

Total Categorialp 9 | 13 3 5] 6 6 9 5] 8 & 7 7 6 8 2 7

118



A Felicidade no Trabalho no &mbito da RSE: Umaisadlos relatérios de empresas Portuguesas caadBslsa

Gavin e Mason, 2004
Confianca;
I o . Fisher, 2009 1 2 1 1
Contribuicdo para os resultados organizacionais;
N . Fisher, 2009 2 2 0 1
Evolucédo profissional;
. R Fisher, 2009 1 1 1 1
Fazer a diferenca pela organizagéo;
Hackman e Oldham, 1975 1 2 0 0
Feedback providenciado e estruturado; Morgeson e Humphrey, 2006
i N L Rego et al., 2007 1 2 0 1
Identificacdo com a organizacéo;
L L Fisher, 2009 1 2 1 1
Objectivos comuns aos da organizacéo;
5 L Fisher, 2009 2 2 2 1
Progressdo com base no mérito;
Total Categoria|7 9 13 6 7
. Fisher, 2009 1 2 1 1
Aprendizagem;
) i Fisher, 2009 2 2 2 1
Desenvolvimento do potencial;
Fisher, 2009 0 1 1 1
Fisher, 2009 1 1 1 0
Fisher, 2009
! 2 2 2 0
Amorim e Campos, 2002
Fisher, 2009 1 1 2 0
Fisher, 2009
Staw et al., 1994 0 ! 0 !
) . i Fisher, 2009 0 0 1 1
Vestir a camisola;
Total CategoriaF 7 10 10 5
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Amorim e Campos, 2002

Gavin e Mason, 2004 2 2 2 1 2 2
= . Fisher, 2009 1 2 2 2 2 2
Gestdo de carreiras;
N Fisher, 2009 0 1 2 2 2 1
Gestéo de talentos;
L Fisher, 2009 2 2 1 2 2 2
Mérito;
- = . Bendassolli, 2007 0 1 2 2 1 1
Préatica de remuneracéo variavel;
N i Amorim e Campos, 2002 2 1 1 2 0 1
Progresséo de carreira;
. i Amorim e Campos, 2002 2 2 1 2 1 1
Reconhecimento;
Total Categoriap 10 | 12 12| 15 10 11
Cunha et al., 2007 0 0 1 0 0 0
Benchmark externo;
o . Cunha et al., 2007 2 2 1 2 2 1
Beneficios sociais;
. " Bendassolli, 2007 1 0 1 2 1 1
Package salarial competitivo;
Amorim e Campos, 2002 2 1 1 2 1 1
Bendassolli, 2007 2 2 1 2 2 1
. Bendassolli, 2007 0 0 1 2 1 1
- ’ Bendassolli, 2007 0 1 1 2 1 1
Salarios adequados com a complexidade das tarédasuadas;
Bendassolli, 2007 0 0 1 2 1 1

Salarios competitivos;

Total Categoria 1




