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INTRODUCCION

Allen et al (2018) refletem sobre a satisfacdo no trabalho enquanto elemento determinante para
a saude mental e para a percecdo de um trabalho com significado. Na verdade, os autores
referem que a depressdo, a ansiedade e o stress sdo cada vez mais comuns nos trabalhadores,
e que ter um trabalho com significado é preditor de crescimento pessoal, de melhorias na satude
mental e, de facto, a satisfacdo no trabalho pode potenciar os resultados pretendidos. Face ao
exposto, poderemos sonhar que todos sejam felizes no trabalho, ou isto serd apenas uma

fantasia?

No mundo organizacional, a semelhanca do que acontece na sociedade em geral, assistimos a
transformacgGes cada vez mais frequentes, que tém implicitas a necessidade de adaptacdo
constante por parte de cada um. Boreham et al (2016) fizeram um estudo onde pretendiam
perceber se as condi¢des de trabalho dadas aos colaboradores podiam ter impacto no bem estar
social, e concluiram que algumas praticas de gestdo e determinadas condi¢Ges de trabalho tém
efetivamente impactos extraordinarios, que vao além do local de trabalho, influenciando o bem
estar geral dos individuos. De facto, a interagdo social é bastante associada ao crescimento e
desenvolvimento de um individuo (Colbert et al., 2016).

A literatura, de facto, tem dado cada vez mais enfoque ao bem-estar no trabalho (Santos, 2020).
Este é um conceito com uma defincdo ampla que decorre da existéncia de um contributo de
diversas ciéncias (Kowalski & Loretto, 2017), mas que inclui, sobretudo, o prazer o colaborador
tem na sua experiéncia de trabalho (o que faz, como e com quem faz), estando fortemente
associado ao conceito de satisfacdo no trabalho (Guest, 2017). A este propdsito, é de ressalvar
gue as caracteristicas do trabalho desenvolvido sdo determinantes para a percecdo de bem estar
social dos colaboradores (Boreham et al., 2016).

Na verdade, um dos maiores desafios da atualidade prende-se com a capacidade de as
organizagdes alinharem os seus objetivos com os dos seus colaboradores, e proporcionarem-
Ihes condigcGes de crescimento pessoal e profissional, para que seja possivel ascender a tdo
ambicionada felicidade no trabalho e, consequentemente, atingir os niveis de produtividade
desejados. No entanto, as permanentes mudancas tecnoldgicas, econdmicas, sociais e culturais
inerentes a realidade organizacional tornam facilmente desajustadas as atitudes, os
conhecimentos e as técnicas ja dominadas no desempenho do trabalho. Assim, impde-se uma

constante renovacdo de capacidades, de adaptacdes e inovagdes (Ceitil, 2010; Tavares, 2010).

Para se destacarem na sociedade e nos setores que representam, as organizagdes tém, acima

de tudo, de considerar os seus colaboradores nas estratégias delineadas, ja que o seu sucesso



depende, largamente, do esforco e empenho do designado “capital humano”, e isso sé sera
possivel quando os mesmos se sentem como uma parte integrante da organizacdo. Desta forma,
guanto mais as organizagdes investirem nas pessoas, maior serd o impacto nas varidveis
organizacionais mais ambicionadas: o desempenho e a produtividade (Cardoso, 2012). Ndo
obstante, o apoio percebido por parte das chefias é também determinante para o bem estar no
trabalho, e o suporte percepcionado por parte dos colegas de trabalho tem demonstrado estar

associado a melhorias no desempenho (Hamming, 2017).

Neste sentido, considerando o referido acerca do bem estar social e pessoal no trabalho, revela-
se fundamental trabalhar algumas competéncias intra e interpessoais dos colaboradores, que
sdo indissocidveis do sucesso individual e organizacional, e que podem ser incluidas nas
estratégias de gestdo de recursos humanos, num plano de desenvolvimento e capacitacao,

através de uma formacdo especifica e direcionada para esse obijetivo.

Esta investigacdo pretende, portanto, perceber qual o impacto da formagdo e capacitagdo nas
equipas, técnicos e gestores, ndo so naquilo que concerne as suas competéncias profissionais —
o que lhes permitira, sobretudo, alinharem-se cada vez mais com os objetivos organizacionais —
mas também as suas competéncias de autorregulacdo emocional e de relacionamento

interpessoal — o que sera determinante no seu bem estar pessoal, social e profissional.

HIPOTESIS DE TRABAJO Y PRINCIPALES OBJETIVOS A ALCANZAR

Objetivo Principal — Desenhar e implementar um processo de formacdo especifico para este
propdsito, que pretende desenvolver competéncias pessoais, interpessoais e laborais.
Consequentemente, sera possivel avaliar se 0 mesmo terd algum impacto no autoconceito, na
percecdo de bem estar no trabalho, na regulacdo emocional, no burnout e na autoeficacia por

parte dos formandos que realizem este processo de formacao.

Tendo por base o objetivo principal, pretende-se compreender os objetivos seguintes:

¢ O desenvolvimento de competéncias pessoais, interpessoais e laborais influencia os aspetos

emocionais e sociais do autoconceito nos sujeitos do grupo experimental;

¢ O desenvolvimento de competéncias pessoais, interpessoais e laborais influencia a percecao

no bem estar no trabalho nos sujeitos do grupo experimental;



¢ O desenvolvimento de competéncias pessoais, interpessoais e laborais influencia a regulagdo

emocional nos sujeitos do grupo experimental;

¢ O desenvolvimento de competéncias pessoais, interpessoais e laborais influencia o nivel de

burnout sentido pelos sujeitos do grupo experimental;

* O desenvolvimento de competéncias pessoais, interpessoais e laborais pode alterar a percecdo

de autoeficacia dos sujeitos do grupo experimental;

e Existem diferencas, considerando as mesmas varidveis, no grupo experimental (que é
integrado no processo de formacdo) e no grupo de controlo (que nao é integrado no processo
de formacdo), considerando os resultados obtidos antes da formacdo, durante a formacgdo e

apos a formacgao.

Desenvolvem-se, entdo, as seguintes hipdteses:

H1: A formacdo é um preditor significativo do autoconceito positivo;

H2: A formacdo é um preditor significativo da percecdo de bem-estar no trabalho;
H3: A formacdo é um preditor significativo da regulacdo emocional;

H4: A formacdo é um preditor significativo na diminuicdo da percecdo de burnout;

H5: A formacdo é um preditor significativo na percecdo de autoeficacia dos sujeitos.

METODOLOGIA
DESENHO:

Este projeto de investigacdo consiste no desenho do plano de formagdo (considerando a
fundamentacdo cientifica com base na investigacdo ja realizada nesses dominios, e uma
entrevista semi-estruturada aos especialistas nas areas integradas no plano de formacdo), e
posterior implementacdao do mesmo no grupo experimental, no sentido claro de perceber se
este plano de formagdo tem impacto nas varidveis do autoconceito, bem-estar no trabalho,
regulacdo emocional, burnout e auto-eficiacia desses sujeitos (avaliados antes e depois da
frequéncia da formacgéao), utilizando um grupo de controlo para comparacdo dos resultados,

considerando as mesmas varidveis e o mesmo periodo temporal de recolha da amostra em



ambos. Os sujeitos do grupo experimental (que realizam o plano de formacdo desenhado para
esse propdsito) serdo avaliados em trés momentos (pré-teste, medida intercalar e pds-teste), e
os sujeitos do grupo de controlo serdo avaliados em dois momentos (pré-teste e pds-teste). Os
instrumentos de avaliacdo a usar no momento de pré-teste e pds-teste serdo os mesmos para o

grupo experimental e para o grupo de controlo.

Para a analise estatistica dos dados, para além das ferramentas descritivas (graficos, tabelas e

indicadores numeéricos) sera feito uso de:
o SPSS - Statistical Package for the Social Sciences, version 27

¢ NVIVO - Qualitative Data Analysis Software

PROCEDIMENTO:

No que respeita ao desenho do plano de formacdo, este serd baseado em entrevistas
semiestruturadas aplicadas aos diversos especialistas, considerando, também, a

fundamentacdo cientifica com base na investigacdo ja realizada nesses dominios.

Por outro lado, relativamente ao protocolo de investigacdo a aplicar antes e depois da formacao,
no que diz respeito ao procedimento de recolha de dados, este sera realizado através da
aplicacdao do protocolo de investigacdo, com recurso ao Google Docs, tanto para o grupo
experimental como para o grupo de controlo. Este tipo de plataforma permite o preenchimento
do questionario online, facilitando a distribuicdo e aglomeracdo das respostas ao mesmo. Assim,
o envio do protocolo sera realizado através da rede de contactos pessoais, tendo como meio de
comunicagdo o correio eletrdnico e o facebook. A mensagem de apresentacdo do questionario
explicard o tema do estudo em questdo, a duracdo média e os contactos do autor, bem como
solicitado o consentimento informado. Sera solicitado que os elementos de ambos os grupos
preencham o questionario sociodemografico e os inventarios de avaliacdo do autoconceito,
bem-estar no trabalho e autorregulacdo emocional, burnout e autoeficacia. A amostra do grupo
experimental e do grupo de controlo serao recolhidas numa janela temporal o mais aproximada

possivel.

A amostra populacional serd analisada em, pelo menos, trés momentos:



Grupo Experimental:

(1) Pré-teste — Sera realizado com o protocolo de avaliagdo ja definido, antes da frequéncia do
Ciclo de Cursos de Capacitacdo de Recursos das Organiza¢cOes Sociais, em parceria com a

Universidade de Cérdoba, em Espanha.

(2) Teste de medida intercalar —sera realizada uma avaliacdo intercalar, com recurso a entrevista
exploratdria semiestruturada, no periodo da primeira interrupgdo letiva. Assim, pretende-se
uma avaliacdo intercalar no decurso da frequéncia do Ciclo de Cursos de Capacitacdo de

Recursos das OrganizacBes Sociais, em parceria com a Universidade de Cérdoba, em Espanha.

(3) Pos-teste — Sera realizado, com base no mesmo protocolo, apds da frequéncia do Ciclo de
Cursos de Capacitacdo de Recursos das Organizagdes Sociais, em parceria com a Universidade

de Cérdoba, em Espanha.

Grupo de Controlo:

(1) Pré-teste — Serd realizado com o mesmo protocolo e ao mesmo tempo que é aplicado ao

grupo experimental.

(2) Pos-teste — Sera realizado com o mesmo protocolo e ao mesmo tempo que é aplicado ao

grupo experimental.

Instrumentos de avaliacdo para analise pré-teste e pds-teste:

Ill

1. Operacionalizacdo da variavel “autoconceito”: Inventario Clinico de Auto-conceito (A. Vaz

Serra, 1985)

2. Operacionalizagdo da variavel “bem estar no trabalho”: Escala Bem-estar no Trabalho

(Paschoal, T., & Tamayo, A., 2008)

3. Operacionalizagdo da varidvel “autorregulacdo emocional”: Questionario de Regulacdo
Emocional (J. Gross & O. John, 2003; adaptado para a populagdo portuguesa por Machado Vaz
& Martins, 2008)

4. Operacionalizacdo da variavel “burnout”: MBI (Maskach Burnout Inventory - Inventario de

Burnout de Maslach e Jackson)



5. Operacionalizacdo da variavel “autoeficacia”: Teste de autoeficacia de Bandura (Bandura, A.,

1977)

Instrumento de avaliagdo para medida intercalar (apenas para o grupo experimenta):

1. Entrevista exploratéria semiestruturada

Variaveis a estudar:

- Autoconceito

- Bem-estar no trabalho;
- Regulacao emocional;
- Burnout;

- Auto-eficacia.

MEDIOS Y RECURSOS MATERIALES DISPONIBLES

Este projeto de investigagdo é realizado no ambito do programa de doutoramento “Formacion
en la Sociedad del Conocimiento” (Garcia-Pefialvo, 2014), com com base no Portal del Programa
de Doctorado Formacion en la Sociedad del Conocimiento (Garcia-Pefialvo, Rodriguez-Conde,
Verdugo-Castro, & Garcia-Holgado, 2019) disponivel em http://knowledgesociety.usal. Todas as
publicacbes e participacdo em congressos serdao incorporadas no portal ao longo do
desenvolvimento do trabalho.

Esta Tese de Doutoramento conta com o apoio do “Grupo de Evaluacidon Educativa y
Orientacion” (GE20) de la Universidad de Salamanca.

Programas de analise:

Software de SPSS — Statistical Package for the Social Sciences (version 27) para o tratamento de
dados estatisticos do estudo pré-teste e pds-teste.

NVIVO — Qualitative Data Analysis Software, para andlise das entrevistas semiestruturadas,
utilizadas para o desenho do plano de formacéo e nas medidas de avalia¢do intercalar.



PLANIFICACION TEMPORAL

FASE 1:
- Desenho do curso;

- Entrevista semiestruturada aos formadores (especialistas em cada uma das areas do projeto
de formacdo) para ajuste e validagdo dos conteldos propostos;

- Planeamento da Investigacdo, definicdo de objetivos, levantamento de hipdteses de
investigacao;

- Revisdo bibliografica.

FASE 2:

- Selecao da amostra em estudo;

- Desenho e validagao do protocolo a aplicar;

- Pré-teste - Entrevistas/inquéritos aos sujeitos do grupo de controlo e grupo experimental;
- Ciclo de Cursos do Projeto de Formacgao;

- Entrevistas semiestruturadas para obtencdo de uma medida intercalar ao grupo experimental
durante o ciclo de estudos no periodo de interrupcéo letiva;

- Continuacgao do Ciclo de Estudos do Projeto de Formacao;

- Pés- teste - Entrevistas/inquéritos aos sujeitos do grupo experimental e do grupo de controlo.

FASE 3:
- Analise e discussdo dos resultados

- Elaboracgdo e apresentacao da tese

Os resultados de cada um dos estudos e os resultados finais das correlagGes entre aqueles serdo
difundidos em Eventos Internacionais com arbitragem cientifica, num minimo de trés
participacdes por ano, e publicados em revistas SCOPUS e/ou JCR durante o tempo em que

decorrer a investigacao.
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