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A Responsabilidade Social como Variável Antecedente dos Climas Autentizóticos, da

Satisfação e do Empenhamento Afectivo: Um Estudo Aplicado a alguns Institutos

Politécnicos PoÉugueses

Resumo

O estudo da responsabilidade social tem, suscitado acrescido interesse, na perspectiva de

compreender o desempeúo das organizações (Peterson, 2004), como variável que permite

compreender organizações mais autentizóticas (Kets de Vries, 2001; Rego e Souto, 2004) e

as atitudes dos colaboradores perante o trabalho (Gavin e Maynard,1975; peterson, 2004:

Rego e/ a1.,2009).

O presente trabalho tem por objectivo investigar como as práticas de responsabilidade

social e as percepções dos colaboradores sobre as mesmas, podem favorecer as suas

percepções de clima autentizótico e influenciar as atitudes com o trabalho (a satisfação e o

empeúamento afectivo).

Através de um inquérito por questionário distribuído a uma amostra de 239 colaboradores

apurou-se que: (i) As práticas de RSO influenciam positivamente percepções de RSO; (ii)
As percepções de RSO explicam grande parte das percepções de clima autentizótico, do

empenhamento afectivo e da satisfação; (iii) As percepções de clima autentizótico

medeiam o efeito das percepções de RSO sobre o empeúamento afectivo, sobre a
satisfação com o trabalho e colegas e sobre a satisfação com os superiores; (iv) As
percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação com o salilrio e promoções

e não medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com o saliírio e

promoções.

Palavras-chave: Responsabilidade Social das Organizações, Organizações Autentizóticas,

Satisfação, Empenhamento Afectivo, Institutos politécnicos portugueses.



Social Responsibility as an Antecedent Variable of Authentizotic Climates,

Satisfaction and Affective Commitment: A Study Applied to Polytechnics Institutes

Abstract

The study of social responsibility has received increased interest, from the perspective of

understanding organizations performance (Peterson, 2004), has a variable that allows

comprehending more authentizotic organizations (Kets de Vries; Rego e Souto, 2004) and

also the employee's attitudes towards work (Gavin & Maynard, 1975; Peterson, 2004;

Rego eÍ a1.,2009).

The present work has the objective of investigate how social responsibility practices and

the employee's perceptions about it, can favour their authentizotic climate perceptions and

influence the work attitudes (satisfaction and affective commitment).

Trough an inquiry by questionnaire distributed to a sample of 239 employees it was found

that: (i) CSR practices positively influence CSR perceptions; (ii) CSR perceptions explain

a great part of authentizotic climate perceptions, affective commitment and job

satisfaction; (iii) Authentizotic climate perceptions mediate CSR perceptions effects on

affective commitment and on job satisfaction, satisfaction with co-workers and satisfaction

with superiors; (iv) Authentizotic climate perceptions do not influence wages and

promotions satisfaction and do not mediate CSR perceptions effects on wages and

promotions satisfaction.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Authentizotic Organizations, Satisfaction,

Affective C ommitment and Portuguese Pol ytechnics.
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I Capítulo I - Introdução

A realidade actual do mundo laboral tem suscitado grandes preocupações por todos os

investigadores que exploram a temática do comportamento e da qualidade de vida

organizacional. Com a globalização e crescente competitividade no trabalho surgem

problemas organizacionais que afectam a vida dos colaboradores e consequentemente da

organizaçáo. O stresse - conotado como a doença do século XXI -, o excesso de trabalho'

a falta de equilíbrio entre a vida família e profissional, os problemas de liderança e de

comunicação, as fracas oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento dentro da

organizaçáo são características da actual realidade laboral.

A motivação pessoal para analisar o que faz de uma organizaçáo uma boa otganizaçáo para

trabalhar conduziu-me à investigação das percepções de responsabilidade social nas

organizações (RSO), das percepções dos climas psicológicos autentizóticos, da satisfação

no trabalho e do empenhamento afectivo'

A responsabilidade social das organizações corresponde à integração voluntaria de práticas

e objectivos que contemplem as dimensões sociais e ambientais na visão estratégica da

organizaçáo. tendo em consideração os interesses das partes interessadas (sejam elas os

colaboradores, os accionistas, a comunidade envolvente ou outros) (Moura' 2005; Rego e/

al., 2003; comissão Europeia, 2001). Isto implica que, para além dos objectivos

económico-financeiros e das suas responsabilidades legais, as organizações passem a ter de

ir mais além e a incluir, também, obrigações de carácter ético, social e ambiental, se

desejarem serem vistas como socialmente responsáveis'

De acordo com o Livro Verde, a RSO abarca duas dimensões: a dimensão interna e a

externa (Comissão Europeia, 2001). A vertente interna inclui as questões relativas ao local

de trabalho, tais como: gestão de recursos humanos, informação e comunicação' serviços

sociais, gestão da mudanç a otgarizacional, empregabilidade e saúde, segurança e higiene

no trabalho, abrangendo, ainda, questões como a motivação e o bem-estar' que terão

influência na qualidade dos serviços, na produtividade e na inovação (Santos et al',2006)'

No que conceme à dimensão externa, esta inclui questões aplicadas aos agentes externos

que Se relacionam com a organizaçáo como a comunidade, os parceiros sociais' os
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fornecedores, os clientes, as autoridades públicas e outros representantes da comunidade

local e ambiente.

As investigações realizadas pelos defensores da "humanizagáo das organizações" - de que

são exemplo, as empresas vivas, as empresas amigas da família, a empresa humanizada e

o sentido psicológico da comunidade de trabolho - sugerem o estabelecimento de uma

relação de confiança, entre a empresa e os respectivos stakeholders, e estimularam o

aparecimento das organizações autentizóticas.

As organizações autentizóticas, defendidas por Kets de Vries (2001), têm como objectivo a

promoção do equilíbrio entre o trabalho e a família, em que a organização facultará vários

beneficios que desenvolvem esta relação, através dos quais o trabalhador pode gerir a sua

vida particular e profissional de forma mais harmoniosa.

Estas organizações são, assim, consideradas, pelos seus trabalhadores, como bons locais

para trabalhar, onde predomina um sentimento de confiança, desencadeado pelo prazer de

trabalhar e consequentemente um elevado grau de satisfação dos trabalhadores' Tanto Kets

de Vries (2001) quanto Rego e Souto (2004a,2004b) defendem que este é o grande desafio

das organizações futuras, as quais devem ser espaços realmente saudáveis para os

indivíduos que nela trabalham, promovendo a sua realizaçáo pessoal, teahzaçáo

pessoal/familiar e o seu desempenho organizacional.

Ao relacionar as percepções de RSO com as percepções de organizações autentizóticas,

com a satisfação no trabalho e com o empenhamento afectivo, pretende-se alertar para a

necessidade de olhar de uma forma diferente para o indivíduo enquanto trabalhador,

nomeadamente no que diz respeito às suas atitudes perante o trabalho (e.g. satisfação com

o trabalho e empenhamento afectivo). Já existem evidências que corroboram que as

percepções de RSO dos colaboradores influenciam as suas atitudes, nomeadamente, a

satisfação com o trabalho (Gavin e Maynard, 1975) e o empenhamento afectivo (Peterson,

2004; Rego eÍ aL.,2009), mas os estudos empíricos são escassos.

A satisfação no trabalho tem sido objecto de viírios estudos, visto ser um estado emocional

resultado do trabalho e, muitas vezes, considerado como estando associado ao desempenho

individual. Todavia, não se conhecem estudos que relacionem as percepções de clima

autentizótico com a satisfação com o trabalho. O empenhamento afectivo poderá ser

consequente das práticas de responsabilidade social instituídas e percepcionadas pelos

12



trabalhadores (Peterson, 2004), favorecendo a intenção dos trabalhadores pennanecerem

na organização, entendido como uma relação positiva entre os indivíduos e aorganizaçáo.

Citando Rego (2004, p.13) "sendo as organizações fonte de sentido e de significado para o

trabalho e para a vida, é razoáwel supor que as pessoas denotam desejos de nelas

permanecer - e não abandoná-las", sugerindo que as organizações autentizóticas explicam

as intenções de abandono e o empenhamento organizacional afectivo. Os resultados do

estudo mostram que as organizações autentizóticas explicam 4lYo do empenhamento

afectivo.

Uns dos stakeholders mais citados como sendo os que mais contribuem para a performance

positiva das organizações são os seus colaboradores. São inúmeros os autores que fazem

alusão ao bom desempenho dos colaboradores quando os mesmos se sentem motivados

pelas práticas sociais das organizações onde exercem a sua actividade (Kets de Vries,

2001).

Face ao exposto, apresentam-se as principais questões de investigação desta dissertação:

l. Como as práticas e percepções de RSO explicam as percepções de clima

autentizótico?

2. Como as percepções de clima autentizótico explicam a satisfação com o trabalho e

o empenhamento afectivo dos colaboradores?

3. As percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de

RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfação e empenhamento

afectivo)?

Destas questões de investigação decorre o seguinte objectivo geral da tese: investigar

como as práticas de responsabilidade social e as percepções dos colaboradores sobre as

mesmas, podem favorecer as suas percepções de clima autentizótico e influenciar as

atitudes com o trabalho (a satisfação e o empeúamento afectivo).

Do referido, decorreram os seguintes objectivos específicos

Avaliar a influência das práticas de responsabilidade social existentes nas

organizações nas percepções que os colaboradores têm das mesmas;

Avaliar se as percepções dos colaboradores relativamente às práticas de

responsabilidade social influenciam as suas percepções de clima autentizótico;

a

o
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Analisar a influência das percepções de clima autentizótico na satisfação e

empeúamento afectivo dos colaboradores;

Estudar o papel mediador das percepções de clima autentizótico na relação entre

percepções de RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfação e

empeúamento afectivo);

Estudar as diferenças ao nível das práticas de RSO, percepções de RSO, percepções

de clima autentizótico, satisfação e empenhamento afectivo devido às

características individuais (e.g. género, idade, escolaridade) ou organizacionais

(e. g. organizaçáo de proveniência).

O estudo empírico considerará as percepções e as atitudes perante o trabalho dos

funcionários não docentes de diversos institutos politécnicos portugueses. Como tal, aduz-

se que os institutos politécnicos que desenvolvam práticas socialmente responsáveis,

favoreçam uma otganizaçáo mais "huÍnaÍtizada" ou seja, preocupada com as

necessidades individuais dos seus colaboradores - desenvolvam um clima de trabalho

autentizótico, possam contribuir para uma maior satisfação e um maior empenhamento

afectivo dos seus colaboradores.

Os resultados do estudo poderão ter uma aplicação importante nas instituições de ensino

superior politécnico e constituir uma base de trabalho para os seus órgãos de gestão, pois

permitirão: (i) aprofundar o estudo da RSO no âmbito do ensino superior, área onde estes

estudos são muito escassos; (ii) perceber como duas atitudes dos funcionários não docentes

(a satisfação e o empenhamento afectivo) podem ser afectadas por aspectos da esfera da

RSO e dos climas autentizóticos.

Os trabalhos de investigação empírica sobre as percepções de RSO e sobre os climas

psicológicos autentizóticos são escassos (e.g. Rego et a1.,2009) o que revela a pertinência

desta investigação sobre as práticas e percepções de RSO e o seu impacto nas percepções

de clima autentizótico, na satisfação com o trabalho e no empenhamento afectivo dos

colaboradores.

Espera-se, deste modo, contribuir para a validação de que a responsabilidade social é

antecedente do desenvolvimento de organizações autentizóticas, da satisfação do

trabalhador e do empenhamento afectivo deste. Um clima organizacional que tenha como

preocupação a humanização dos seus recursos humanos poderá ser o resultado do

o

a
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investimento de práticas de responsabilidade social orientadas paÍa o trabalhador, que por

sua vez, resultará no seu maior envolvimento e identificação com a organizaçáo.

A presente investigação está organizadaem cinco partes. A primeira parte é composta pela

revisão da literatura referente à responsabilidade social das organizações, aos climas

organizacionais autentizóticos, à satisfação com o trabalho e ao empeúamento afectivo.

Na segunda parte, apresenta-se sumariamente o panorama da Administração Pública em

Portugal, em geral, e das instituições do ensino superior, em particular.

Na terceira parte, apresenta-se o modelo teórico em estudo e as hipóteses de investigação.

Na quarta parte, a metodologia do estudo incluindo o tipo de estudo, o instrumento de

recolha de dados, os procedimentos adoptados, a informação sobre a população e a

amostra, uma breve referência à análise e tratamento dos dados e, por último, os resultados

da análise factorial e estudo da fiabilidade das escalas utilizadas.

Na quinta parte, apresenta-se e analisa-se os resultados da investigação empírica. Por

último, apresenta-se a conclusão do estudo onde são, ainda, analisadas as implicações para

as instituições de ensino superior e apresentadas as limitações da pesquisa, bem como,

algumas sugestões para futuras investigações.
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2 Capítulo II - Enquadramento Teórico

2.1 Responsabitidade Social das Organizações

podemos pensar na responsabilidade social como uma questão que chega a surgir antes dos

primeiros industriais filantropos coúecidos (Carnegie, Rockefeller ou Ford para referir

apenas alguns nomes) iniciarem as suas acções e doações em prol da comunidade'

Segundo a visão que Moura (2005) transmite, as ideias de Auguste Comte no século XIX

ou mesmo a doutrina da Igreja Católica já chamavam a atenção para a chamada "função

social" que os lucros provenientes de negócios poderiam ou deveriam ter.

No século XX ultrapassa-se a visão de dever unicamente moral em relação às pessoas, e a

ela se acrescenta a noção de que as organizações devem responsabilizar-se pelas

problemáticas que têm origem no mundo empresarial. Começa-se, então, a falar dos

,.ambientes": se por um lado nasce a consciência ecológica com as primeiras preocupações

ambientais, por outro lado eleva-se o papel das empresas nos contextos que aS rodeiam em

detrimento da primazia de responsabilidade por parte unicamente do Estado. Deste então,

as questões em volta da responsabilidade social têm-se avolumado não só em importância,

como em termos de adesão e discussão.

2.1.1 Responsabilidade Social das Organizações: Principais Conceitos

A responsabilidade social, embora não seja um tema recente na literatura, não reúne

unanimidade em torno do seu conceito. Com efeito, vários são os autores que lhe atribuem

def,rnições diversas, bem como graus de importância distintos.

Se, para uns, o termo signif,rca obrigação económica (garantir a sustentabilidade financeira

da organização), para outros assenta no comportamento socialmente responsável em que se

observa a ética, ou em contribuições que a empresa deve fazer em função do impacto que

produz na sociedade. Estamos assim, perante um conceito aberto e em constante evolução.

Carroll defende que a responsabilidade social de um negócio "envolve as expectativas

económicas, legais, éticas e discricioniírias que a sociedade tem num determinado período

de tempo" (Carroll, lg7g, p.500). Esta definição apresenta quatro componentes, onde se

espera que a organizaçáo produza bens e serviços e que os venda com lucro (componente
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económica), que respeite a lei (componente legal), que teúa comportamentos éticos e

respeite as normas (componente ética) e que, de forma voluntaria, desempeúe papéis que

beneficiem a sociedade (componente discricionária/filantrópica). Estes quatro

componentes não são mutuamente exclusivos. As responsabilidades são ordenadas da base

para o topo, em função da sua importância, e representam os vários níveis de obrigações

das organizações para com todos os seus stakeholders' Desta forma' as empresas para

serem boas ..cidadãs" devem ser lucrativas, obedecer às leis, ter comportamentos éticos e

contribuir para o bem-estar da sociedade através da filantropia (Carroll' 1998' 1999)'

Contudo, actualmente, Carroll entende que a formatação vertical do seu anterior modelo

não capta a inter-relação entre os diferentes níveis e pode passar uma noção errada de

prioridade do domínio económico (que está na base da pirâmide) em relação aos demais

(Carroll e Schwartz, 2003). Além disso, assegura que o nível discricionario pode ser

integrados nos restantes domínios.

considerando que essa dimensão já está incluída nas orientações éticas, carroll propõe um

outro modelo, que emvezde piramidal e incluir quatro componentes, passa a circular (i'e'

diagrama de Venn) e inclui apenas três componentes (económica, legal e ética)' que se

cruzam entre si, não havendo predomínio de nenhum sobre os outros, mas sim uma

sobreposição (Canoll e Schwartz, 2003)'

o domínio económico engloba as actividades que têm um impacto económico positivo na

organizaçáo, seja ele directo ou indirecto. São consideradas como actividades com impacto

directo as acções que visem o aumento das vendas e como indirectas, as acções que visam

melhorar o moral dos colaboradores ou a imagem pública da orgarrização (Carroll e

Schwartz,2003).

O domínio legal está relacionado com a receptividade da organizaçáo às expectativas da

sociedade, ou através dos princípios legais presentes na lei (carroll e Schwartz, 2003)'

O domínio ético refere-se às responsabilidades éticas das organizações (Canoll e Schwartz,

2003).

Não só a publicação do Livro verde como as viárias comunicações da comissão Europeia

(2001, 2002, 20A6) permitiram definir a concepção de responsabilidade social das

organizações ao nível comunitiírio, associando-o a três ideias fundamentais: (i) é um
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comportamento voluntrírio por parte das organizações e, portanto, que transcende as suas

obrigações legais; (ii) está associada à ideia de desenvolvimento sustentável (na medida em

que as organizações consideram os impactos económicos, sociais e ambientais da sua

gestão) e (iii) as suas práticas não são uma actividade adicional da org4nização mas sim

uma filosofia de gestão da própria organizaçáo reflectindo-se sobre o todo organizacional.

O Livro Verde defende entusiasticamente a associação entre as práticas de

responsabilidade social e a competitividade e produtividade das organizações sendo o

objectivo "construir uma economia dinâmica, competitiva, coesiva e baseada no

conhecimento" (Comissão Europeia, 200I, p. 5). A verdade é que, hoje em dia e neste

contexto, não se perspectiva uma vantagem competitiva obtida unicamente através do

investimento na vertente económica e no lucro da organização. Interessa também o

investimento num modelo social competitivo ou o aproveitamento das inovações e novas

tecnologias, resultando em lucro e benefícios para a orgarrizaçáo.

Na prática, a responsabilidade social corresponde à integração voluntaria de práticas e

objectivos que contemplem as dimensões sociais e ambientais na visão estratégica da

organizaçáo, tendo em consideração os interesses das partes interessadas, sejam elas os

colaboradores, os accionistas ou a comunidade envolvente (Moura, 2005; Rego et al.,

2003 ; Comissão Europeia, 200 I ).

As práticas de responsabilidade social incluem, assim, uma dimensão interna, ligada à

valorizaçáo dos recursos humanos da organização, à prevenção e saúde no ambiente de

trabalho, à adaptação à mudança, e ainda, uma dimensão externa envolvendo acções de

apoio a causas sociais, a promoção dos direitos humanos ou a preocupação com o ambiente

global.

É importante salientar que o conceito de responsabilidade social não equivale, de modo

algum, às obrigações estipuladas pela legislação, nem na vertente de satisfação de regras

jurídicas, nem na de não violar o quadro normativo. Aliás, pensar na responsabilidade

social como o cumprimento de obrigações legais por parte das organizações é, além de

redutor, completamente desajustado. Assim sendo, o que este conceito implica é que, para

além dos objectivos económico-financeiros e das suas responsabilidades legais, as

organizações passam a ter de ir mais além e incluir também obrigações de carácter ético,
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social e ambiental. Tal como Moura e Duarte (2004, citado por Moura, 2005, p. 60) tão

bem definem, uma organização socialmente responsável será capazde:

"Contribuir para que os valores da comunidade onde se insere (tanto a nível local como a nível

nacional e internacional), em todos os domínios da vida humana (trabalho, ambiente, relações

humanas, etc.), aproximem as sociedades e as pessoas num sentido e caminho comuns, pautados

por mais justiça e equidade social, promovendo o equilíbrio necessário à laboração e assegurando

uma legitimação social capaz de ultrapassar a relação conflitual típica da sociedade industrial."

Relacionar a responsabilidade social com a etica e de extrema importância, em primeiro

lugar, porque sem ética individual não existe ética organizacional e, em segundo lugar,

porque sem ética organizacional não existe responsabilidade social. Em suma, uma

organizaçáo pode praticar certas actividades consideradas socialmente responsáveis, mas

se não tiver uma conduta ética na forma como dirige o seu negócio não pode reivindicar

essa responsabilidade social.

2.1.2 A Responsabilidade Social em Portugal

A RSO tem vindo a despertar o interesse das organizações portuguesas, obtendo maior

enfoque depois da publicação, em 2001, do Livro Verde da Comissão Europeia.

Desenvolvendo, assim, nos últimos anos, um conjunto de iniciativas como a publicação de

relatórios de sustentabilidade, a formalização de codigos de ética e de conduta profissional

e a incorporação do tema nos planos estratégicos das organizações.

Nesse âmbito, Rego e/ al. (2003) realizaram um estudo que pretendeu analisar diversos

aspectos da responsabilidade social como os códigos de conduta, as relações com diversos

stakeholder.s, os mecanismos de avaliação ou o papel da União Europeia. Concluíram que

as organizações portuguesas estão sensibilizadas para as questões da responsabilidade

social e espelham a ideia de "haver lugar para a assunção de responsabilidades, seja porque

«é isso que deve ser feito», seja porque é estratégica e comercialmente vantajoso" (Rego eÍ

a|.,2003, p.45).

Tambem Moura (2005) apresenta um estudo realizado em Portugal acerca de

comportamentos de inovação em matérias de responsabilidade social, assim como de boas

práticas, numa amostra de 50 organizações (pequenas organizações, centros de formação e
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seis grandes organizações), tendo o cuidado de assegurff a representatividade sectorial das

organizações por regiões do país.

Este estudo demonstra que nas orgarizações de menor dimensão a inovação em termos de

responsabilidade social é ínfima, sendo que as inovações que efectivamente existem

acabam por estar ligadas ao facto de ser esse o principal negócio da organização (em

termos sociais externos) e às pressões a que elas se encontram submetidas (em termos

ambientais). A inovação ligada à dimensão social interna é de tal modo reduzida (4% da

amostra) que praticamente se pode considerar nula, o que indicia que o amplo défice de

investimento português nos recursos humanos e na qualificação também provém das

práticas do tecido empresarial. Esta falta de inovação e de desenvolvimento de atitudes

socialmente responsáveis faz-se sentir, essencialmente, em pequenas organizaçóes com

localizaçáo no interior do país. Acima de tudo, estas temáticas parecem estar muito pouco

incorporadas na filosofia da própria gestão da organização, como seria desejável num

espírito de verdadeira responsabilidade social.

No entanto, no que diz respeito às grandes organizações, o autor refere: "as grandes

empresas perceberam as vantagens de uma atitude socialmente responsável, quer no que

respeita a efeitos de imagem, quer no que se refere a resultados do negócio. O investimento

realizado nas três dimensões é considerável" (Moura,2005, p. 68). A verdade é que as

boas práticas das organizações de maior dimensão podem ser transmitidas às de menor

dimensão e, acima de tudo, podem mostrar que Portugal é um país com potencial no que

diz respeito ao interesse e desenvolvimento das várias práticas de responsabilidade social

(não só em termos ambientais e sociais externos, como também na dimensão social

interna). Mesmo as pequenas empresas dão exemplos de boas práticas (ainda que numa

dimensão e proporção muito mais reduzida) e mostram interesse na temática, revelando

esse potencial latente.

Também o Instituto Politécnico de Setúbal desenvolveu uma investigação com o intuito de

procurar auscultar a sociedade portuguesa, sobre os domínios da qualidade e da

responsabilidade social, designado de "Barómetro de Responsabilidade Social das

Organizações e Qualidade" (Seabra et a1.,2008). Numa primeira fase, este estudo teve

enfoque nos profissionais de gestão (economistas) com o intuito de aferir as percepções

destes profissionais sobre a forma como a responsabilidade social é praticada em Portugal,
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procurando contribuir para a clariÍicação de conceitos, a partir da investigação junto de

diferentes públicos e entidades.

Os resultados deste estudo demonstraram que tanto a qualidade como a responsabilidade

social praticadas e assumidas por empresas e restantes organizações têm repercussões

significativas ao nível da satisfação de um amplo leque de "partes interessadas".

Os dados da investigação sugerem que 49,46%0 dos inquiridos classifica o desempeúo da

sua organização ao nível da responsabilidade social como forte, enquanto apenas 5,380á a

classificam como muito forte.

Entre as conclusões do estudo, é possível evidenciar-se a existência de um elevado

recoúecimento da assunção da responsabilidade social, bem como a sua incorporação ao

nível dos planos estratégicos da organizaçáo. Destacam-se as práticas de RSO dirigidas aos

seus clientes como prioridade ao nível das organizações, no que concerne ao

desenvolvimento de "práticas comerciais cumpridoras dos direitos dos consumidores",

associadas à pressão existente por parte dos clientes na procura de organizações

socialmente responsáveis. Além destas, destacam-se as práticas dirigidas aos seus

colaboradores, através do desenvolvimento de 'Justiça na relação contratual com os

trabalhadores" (Seabra et al., 2008).

2.1.3 A Responsabilidade Social na Administração Pública

Independentemente dos juízos de valor que se possam realizar quanto à oportunidade e

eficácia dos investimentos realizados na qualificação da população nos vários governos

constitucionais, os recursos humanos são actualmente, e de forma raramente contestada,

um recurso estratégico crítico para as organizações. O motivo dessa mudança reside na

necessidade de ancorar a vantagem competitiva no coúecimento, na informação, na

inovação e na criatividade. Estes recursos só podem ser optimizados através do

desenvolvimento de novas ferramentas de gestão. Transversal a toda a sociedade, esta

revolução coloca sobre a Administração Pública uma agudização da pressão dos cidadãos,

agora menos tidos por utentes e mais por clientes §eves, 2002).

O conceito de Responsabilidade Social, muito discutido nos últimos anos, tem sido alvo de

varias interpretações. A multiplicidade de conceitos e consequentes definições têm sido

associados a princípios de gestão, liderança, sustentabilidade e crescimento. Além das
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empresas, outras entidades têm vindo a interessar-se sobe os vários domínios da RSO,

entre as quais destaca-se os institutos públicos (Seabra et a|.,2008).

Carapeto e Fonseca chegam à conclusão que "o capital humano é o principal recurso

estratégico das organizaçóes", o que transforma as pessoas na "principal riqueza da

administração pública" (2005, p.267), sugerindo que a Administração Pública Portuguesa

deve promover políticas de conciliação entre o trabalho e a vida privada, como forma de

desenvolver um ambiente saudável e assim promover o bem-estar dos seus colaboradores.

Nesse sentido, podem ser apresentadas como iniciativas que prosseguem este fim, as

políticas de apoio à infância, as licenças de matemidade e de paternidade, a gestão dos

tempos de trabalho (flexibilidade dos horários e diminuição do tempo de trabalho) e ainda

as medidas de apoio ao cuidado de pessoas idosas dependentes (Carapeto e Fonseca,

200s).

Ao nível da Administração Pública, é referido por Silva (2010, p.4) a importância das

Instituições de Ensino Superior (IES) na incorporação dos conceitos de responsabilidade

social, na medida que 'oas IES são orgarizações que cumprem uma missão específica e

estratégica na sociedade; missão essa que faz parte do seu legado histórico e das suas

memórias enquanto organizaçáo. Desde sempre, pelo menos desde o surgimento do

modelo de aprendizagem baseado no conceito de Universidade, as instituições de ensino

superior procuram ser um dos elementos estruturantes na criação do saber e na construção

da civilização." Referindo que só será possível a sustentabilidade no ensino superior, se as

IES conseguirem responder as três desafios organizacionais da responsabilidade social,

designadamente: (i) a organização interna; (ii) os interfaces que se estabelecem e (iii) a

natur eza das parcerias.

2.1.4 As práticas e as percepções de Responsabilidade Social das Organizações

A RSO tem sido objecto de estudo, nomeadamente ao nível organizacional, sendo ainda

escassos os estudos que analisam a vertente individual, designadamente ao nível das

percepções dos colaboradores das organizações (Peterson, 2004). O "tema merece uma

atenção mais cuidada, pois as atitudes e os comportamentos dos colaboradores afectam o

desempenho individual e organizacional e, por consequência, influenciam os interesses dos

accionistas" (Leal et a|.,2007 , p.3).
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As percepções dos colaboradores quanto à RSO são relevantes porque podem afectar as

percepções que estes têm sobre a identidade organízacional e reputação externa da sua

orgarizaçáo e influencia as suas atitudes perante o trabalho (Dutton et al.,1994, citado por

Leal et a1.,2007).

Os resultados do estudo de Leal et al. (2007) sugerem que os colaboradores que mais

valorizam a RSO descrevem as suas organizações como mais responsáveis no que

concerne às dimensões legal/ética, filantrópica e económica.

Também a investigação de Rego e/ al. (2009) mostra que as percepções da RSO explicam

35%o da variância do empenhamento afectivo, sendo os melhores preditores, as percepções

da responsabilidade legal e da responsabilidade discricionária perante os seus

colaboradores. Sugerem que os colaboradores são mais sensíveis às práticas de

responsabilidade social que os beneficie directamente.

Também o estudo de Duarte e Neves (2010) centra-se nas percepções e nas atitudes dos

indivíduos face à RSO das organizações, procurando analisar a influência da posição

hierárquica dos colaboradores face ao envolvimento das organizações em actividades de

RSO. Sugerem que a posição hierarquica dos indivíduos não altera a sua atitude geral face

à RSO mas influencia a visão que têm da responsabilidade social da organização em que

trabalham.

Os resultados relativos à atitude dos colaboradores face à RSO revelam que os

participantes são favoráveis ao envolvimento das organizações nas práticas de RSO,

sugerindo que "os trabalhadores concordam bastante com o desempenho social das

organizações, recoúecendo que as mesmas devem alargar o âmbito das suas preocupações

integrar questões sociais e ambientais nas suas actividades e estratégias de negócio"

(Duarte e Neves, 2010, p. 11). Em relação às dimensões de RSO, e no que se refere ao seu

investimento, recoúece-se um maior investimento em práticas de cariz económico,

relativo à govemança e eficiência da orgarizaçáo, seguindo-se o investimento em práticas

de RSO dirigidas aos trabalhadores, através do investimento numa gestão de recursos

humanos sustentável e promotora de bem-estar, e por último, em práticas de apoio à

comunidade e ao ambiente. As percepções dos colaboradores acerca da RSO têm vindo a

revelar-se uma importante variável preditora da relação estabelecida entre indivíduo-
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organizaçáo. ajudando a compreender comportamentos e atitudes que oS indivíduos

desenvolvem no contexto de trabalho (Duarte e Neves, 2010).

2.1.5 o empenhamento afectivo, a satisfação com o trabalho e as percepções de clima

autentizótico como consequências das percepções de RSO

Apesar do crescente número de estudos sobre as varias dimensões da RSO, são ainda

reduzidos os estudos sobre o impacto da RSO nos seus colaboradores, nomeadamente no

que se refere às consequências das percepções de RSO no seu empenhamento afectivo'

satisfação no trabalho e percepções de clima autentizótico.

O empenhamento organizacional é determinado pelas percepções dos seus colaboradores

(Peterson, 2OO4). A teoria da identidade organizacional sugere que as percepções dos

membros da organização são mais importantes na determinação do seu auto-conceito, do

que de qualquer outra medida objectiva possível do desempenho social da organizaçáo,

independentemente da precisão das percepções dos colaboradores (Peterson,2004).

Com o propósito de estudar o impacto da RSO sobre os seus colaboradores, Turker (2009)

desenvolveu um estudo no sentido de analisar como a RSO afecta o empenhamento

organizacional dos colaboradores. As conclusões do estudo revelam que a RSO é um

signifi cativo preditor do empenhamento organizacional'

Também o trabalho desenvolvido por Leal et at. (2007), refere a importância da percepção

dos colaboradores quanto à RSO e como estas podem afectar as suas percepções acerca da

identidade da organização e da sua reputação face ao exterior. A situação será contrária

quando o colaborador percepciona que a orgarização transmite uma imagem negativa, o

que favorece a diminuição da sua satisfação, condicionando os laços afectivos para com a

organizaçáo. Neste caso, o empeúamento afectivo diminui, dando origem ao aumento do

empenhamento instrumental, ou seja, o indivíduo peÍmanecerâ na organizaçáo apenas

porque não tem escolha, não encontra outro emprego e/ou sente que a sua saída resultará

em perdas ou sacrificios (Peterson,20o4; o'Reilly e chatman, 1986).

Os resultados do estudo de Lee et al. (2009), que segue a liúa de investigação de Peterson

(2004), sugerem que a reputação da organização sobre questões sociais influencia as

atitudes dos seus colaboradores. Sendo o empeúamento organizacional associado a

diversos resultados positivos, como é exemplo a motivação, a diminuição do absentismo, a
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diminuição da rotatividade, tornando-se importante que as organizações transmitam uma

imagem positiva da organização.

Em síntese, as evidências permitem afirmar que as percepções de RSO influenciam

positivamente o empenhamento afectivo dos colaboradores (Peterson, 2004; Rego et al.,

2009; Turker,2009).

A RSO está ainda associada à satisfação no trabalho (Duarte e Neves, 2010; Gavin e

Maynard, lg75). As percepções de práticas de RSO dirigidas aos colaboradores têm uma

relação privilegiada com a satisfação no trabalho. As práticas internas podem melhorar a

satisfação através da melhoria das condições de trabalho e da qualidade de vida dos

colaboradores.

Os melhores locais para trabalhar estão intimamente relacionados com uma elevada

qualidade de vida, onde as pessoas têm objectivos de vida significativos; os ambientes são

abertos e onde se fomenta o diálogo, criam motivações positivas, encorajam a criatividade,

têm padrões de comportamentos elevados (e.g. éticos) e fomentam a responsabilidade

social. As organizações autentizóticas procuram assim responder àtealizaçáo profissional

do indivíduo, à rcalizaçáo familiar/pessoal e desempeúo organizacional, onde os

colaboradores adoptam uma postura caracterizada pelo empeúamento, pela lealdade e por

comportamentos de cidadania organizacional (Rego et o1.,2003; Rego, 2004).

Aduz-se que as organizações cuja orientação paÍa a RSO seja mais positiva consigam

desenvolver percepções de clima autentizótico igualmente mais positivas. Tal como Rego

(2004) refere, a assunção de responsabilidades sociais facilita a emergência de espaços

organizacionais que vertem efeitos positivos em dois domínios: (a) os indivíduos podem

desenvolver o seu potencial e realizarem-se do ponto de vista pessoal e familiar; (b) as

organizações podem obter os beneficios oriundos do trabalho de pessoas mais

empenhadas/entusiasmadas e cujo potencial é aproveitado em prol da melhoria do

desempeúo organizacional.



2.2 Climas Organizacionais Autentizóticos

2.2.1 Origem do conceito

Inspirado nos estudos realizados no âmbito das "melhores empresas para trabalhaÍ",

identificadas como as organizações onde elevados desempeúos se cfilrzam com a

realizaçáo pessoal dos seus membros, Kets de Vries (2001) desenvolve o conceito de

" or ganizações autenti zôticas" .

A abordagem de Kets de Vries (2001) baseia-se nas mudanças que vivemos hoje nas

organizações e que o autor sintetiza da seguinte forma. A quebra do contrato psicológico

torna o trabalho actual mais s/ress ante. O contrato psicológico que recompensa a lealdade

organizacional com emprego de longa duração tem sido colocado em causa. Este era um

pilar de estabilidade tradicional. A quebra do contrato psicológico enfraqueceu o processo

de identificação das pessoas às tarefas, fazendo com que as situações de trabalho sejam

mais s/ress antes. A quebra do contrato psicológico não augura nada de bom para a saúde

mental dos trabalhadores e contribui para o sentimento crescente de que o tempo

despendido nas organizações perde significado. Assim, a questão que se coloca: o que os

gestores podem fazer para tornar as organizações um melhor lugar onde se trabalhar? A

resposta, de acordo com Kets de Vries (2001), é criar organizações autentizóticas.

O termo autentizótico, neologismo resultante da conjugação dos termos gregos

authenteekos (organização autêntica) e zoteekos ("vital paraavida" das pessoas), traduz-se

no estabelecimento de um equilíbrio entre a vida pessoal e profissional dos seus

colaboradores. As organizações autentizóticas são o novo desafio das orgarizações de

elevado desempenho do século XXI - uma comunidade de satisfação, através do

significado dado ao trabalho das pessoas favorecendo melhores prestações (Rego, 2004).

Nos últimos anos é crescente este conflito, devido nomeadamente à/ao: aumento da

competitividade devido à globalização dos mercados, aumento da monoparentalidade,

maior participação das mulheres no mundo do trabalho e participação em caÍgos de grande

responsabilidade, alterações nas condições de emprego, expectativas quanto ao papel da

família e ainda o desenvolvimento tecnológico, que pernitiu maior flexibilidade mas ao

mesmo tempo reduziu a fronteira entre trabalho e vida familiar, com as possibilidades
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criadas pelo trabalho fora do local de trabalho através do teletrabalho e do uso da Internet

que incentiva e promove o trabalho além do horario normal de trabalho.

O conceito de organizações autentizóticas resulta das varias teorias ligadas à psicologia

positiva (e.g. Seligman e Csikszentmihalyi, 2000), como são exemplo as empresas vivas, a

empresa amiga da família, a empresa humanizada e o sentido psicológico de comunidade

de trabalho. No plano grupal, é objectivo da psicologia positiva o estudo das virtudes

cívicas das instituições que podem mobilizar os indivíduos para uma melhor cidadania:

responsabilidade, apoio, altruísmo, civilidade, moderação, tolerância e ética profissional

(ceitil,2008).

A competitividade organizacional é, cadavez mais, social e humana. A preocupação da

organizaçáo com os seus colaboradores é, assim, fundamental para atingir o seu próprio

objectivo.

2.2.2 Principais modelos e dimensões

O estudo sobre as organizações autentizóticas tem-se apresentado como tema de referência

no estudo do comportamento organizacional, muitas vezes associado à satisfação e à

motivação do indivíduo.

Em portugal a investigação em torno da temática tem sido levada a cabo, essencialmente,

por Rego (Rego et a1.,2003; Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a,2004b; Rego e Cunha,

2008), onde os autores têm procurado explicar que as organizações podem interferir na

saúde fisica e psicológica dos seus colaboradores, e que a saúde organizacional é afectada

pela saúde das pessoas que 1á trabalham.

Estes autores também referem que o desafio das organizações do século XXI é o de criar

espaços realmente saudáveis para os indivíduos que nela trabalham, através da sua

realizaçáo profissional, pessoal/familiar e do seu desempeúo organizacional. Estes

espaços tornam-se, assim, mais atractivos e motivadores para trabalhar, onde os seus

colaboradores estão familiarizados com o objectivo daorganização e o associam como seu.

No âmbito desta dissertação interessa apresentar os dois principais modelos das

organizações autentizóticas: o modelo original de Kets de Vries (2001) e o modelo de

Rego e colaboradores.
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2.2.2.1 Modelo de Kets de Vries

Kets de Vries afirma que o "trabalho não tem obrigatoriamente de ser stressante" (2001,

p.101) podendo, inclusive, desenvolver o bem-estar psicologico e elevar a auto-estima do

indivíduo e não, como se considerava ate então, condicionar esse comportamento. Deve ser

visto como uma âncorapara a saúde mental e psicologica do indivíduo que consegue, ao

desempenhar funções que lhe agradam, equilibrar a sua estabilidade emocional.

A investigação de Kets de Vries - a qual segue o projecto " The 100 Best Companies to

work for in America", no âmbito da divulgação, pela revista Fortune, com a publicação

sobre as melhores empresas para trabalhar na América (Levering e Moskowitz, 1993) -
concluiu que as práticas utilizadas pelas melhores empresas não só demonstravam um tipo

de liderança mais eftcaz, como ainda, criavam no colaborador um sentimento de confiança,

orgulho e espírito de camaradagem.

Kets de Vries (2001) explica que as organizações autentizóticas representam a forma de

conciliar o desempeúo organizacional das organizações com a saúde e a realizaçáo

pessoal dos seus colaboradores. Refere ainda que um indivíduo saudável é aquele que

possui um sentimento estável da sua identidade, que assume a responsabilidade pelas suas

acções, acredita que pode controlar as situações que afectam a sua vida, é apaixonado pelo

que faz, e consegue gerir a sua ansiedade e auto-controlo.

O autor propõe, assim, um conjunto de sete características que definem as organizações

autentizóticas, designadamente (Kets de Vries, 200 1 ) :

1. O sentido de propósito - refere-se à criação, por parte dos líderes, de uma visão de

futuro e propósito para a organizaçáo;

2. O sentido de autodeterminação - indica que os colaboradores têm controlo sobre

as suas próprias vidas;

3. O sentido de impacto - tradvz que as acções dos colaboradores influenciam a vida

organizacional;

4. O sentido de competência - existe entre os colaboradores um sentimento de

crescimento e desenvolvimento pessoal, fomentado a aprendizagem contínua;

5. O sentido de pertença - prediz o sentimento de pertença exercido pela comunidade

organizacional, com base na conÍiança e respeito mútuo;

6. O sentido de prazer e a alegria - traduzido pela alegria no trabalho;
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7. O sentido de significado - propõe que as pessoas coloquem a sua imaginação e

criatividade no seu trabalho, sentindo-se completamente envolvidas e concentradas

naquilo que fazem.

Kets de Vries (2001) identifica, ainda, que o sentimento de lealdade do trabalhador pela

organizaçáo dá-lhe a força para lidar com os problemas e adversidades com que se depara

ao longo do seu percurso de vida profissional, daí que se afirme que cabe à organização

incutir este sentimento no trabalhador, fazendo-o despertar para a vontade de progredir na

organizaçáo, considerando-a como sua, desenvolvendo uma capacidade de auto-

observação e análise que favorecerá a sua própria auto-reflexão.

Kets de Vries (2001) confirma a tese de que apenas as organizações que reconheçam e

valorizem a importância de discutir as necessidades humanas poderão responder

eficazmente às dificuldades do século, descrevendo-as como organizações autentizóticas.

As investigações sucedâneas apontam que a existência de um bom clima organizacional

tende a motivar os colaboradores, o que resultará em maior empeúamento no trabalho,

estabelecendo assim vínculos dentro e fora daorganizaçáo.

2.2.2.2 Modelo de Arménio Rego

Inspirado no conceito de organizações autentizóticas, Rego (Rego, 2004; Rego e Souto,

2004a, 2OO4b) operacionaliza o constructo de clima autentizóticos, sugerindo uma

estrutura constituída por seis dimensões:

l. Justiça/equidade - grau com que é percebido, pelos colaboradores, o tratamento

equitativo dentro da organização;

2. Espírito de camaradagem - grau em que as relações interpessoais dentro da

organizaçáo possam ser caracterizadas pela amizade e espírito de equipa;

3. Credibilidade/confiança no superior - grau em que os colaboradores reconhecem

comportamentos de confiança por parte dos seus superiores, bem como a

credibilidade das suas acções;

4. Comunicação aberta e franca com o superior - grau em que os níveis de

comunicação dentro daorgartização sejam considerados de abertura e fraqueza;
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5. Oportunidades de desenvolvimento/aprendizagem - grau que é percebido pelo

colaborador a possibilidade de aprendizagem proltssional e crescimento pessoal na

organização;

6. Conciliação trabalho/família - grau em que os colaboradores percepcionam o

equilíbrio existente entre a sua vida familiar e profissional.

As organizações autentizóticas facultam aos seus colaboradores diversos beneficios,

nomeadamente: a conciliação trabalho-família, a participação nos lucros, as licenças

sabáticas, seguros de saúde, apoio médico, espaços desportivos, serviços de apoio a

crianças, fundos de pensões, apoio jurídico, adoptam políticas de não despedimentos e

praticam a flexibilidade de horários de trabalho'

2.2.3 As consequências das percepções de clima autentizótico

Os trabalhos de investigação empírica sobre as organizações autentizóticas são escassos

(Rego e Cunha, 2008).

No que diz respeito às percepções de clima autentizotico, os climas sociais favoráveis (e.g.

participativos, orientados para a aprendizagem e o desenvolvimento contínuo, com vista à

conciliação da relação trabalho-família) no interior da organização induzem menores

índices de absentismo, maior empenhamento e produtividades dos seus colaboradores,

maior capacidade para atrair candidatos talentosos, menores níveis de stresse, melhor

saúde e menores quantidades de acidentes e erros (Cunha et a1.,2007).

euando os indivíduos percepcionam que as suas organizações são mais autentizóticas,

desenvolvem laços afectivos e normativos mais fortes com a otganizaçáo, experimentam

elevados níveis de bem-estar afectivo, sentem-se menos stressados e menos ligados

instrumentalmente à or ganização (Re go e Cunha, 2008)'

Como refere Rego (200 4), é possível que os climas autentizoticos induzam níveis

superiores de empenhamento afectivo e normativo (Allen e Meyer, 1996), sendo

presumível que os colaboradores se empeúem mais no trabalho e em prol daorganizaçáo'

Rego e Souto (2004a), estudaram como o clima organizacional autentizótico explica o

empenhamento organizacional,nomeadamente o empenhamento afectivo. Neste estudo, as

seis dimensões autentizóticas explicam entre 32o/o a 4lo/o do empenhamento afectivo. Rego
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(2004) estabeleceu ainda uma relação entre as percepções de clima autentizótico e ulna

menor probabilidade de abandonar a organizaçáo'

2.3 Satisfação com o trabalho

2.3.1 Conceitos e abordagens

Inúmeros estudos foram jâ realizados sobre a satisfação no trabalho, principalmente

quando se começou avalorizat o factor humano nas organizações (Locke, 1976; Hackman

e oldhan, 1980; Steers e Porter, 1990; Lima et al.,1988; Cunha et a|.,2007)'

A satisfação é, assim, uma das variáveis mais estudadas em comportamento organizacional

devido à sua influência na qualidade do ambiente do trabalho, e que está' implícita ou

explicitamente, associada ao desempenho individual (Cunha et al',2007)'

A mais utilizada definição de satisfação é a defendida por Locke (1976' p'10)' como uma

resposta afectiva ao trabalho, definida como " um estado emocional positivo ou de pÍazeÍ'

resultante da avaliação do trabalho ou das experiências proporcionada pelo trabalho"'

Steers e Porter (1990) vêem a satisfação no trabalho como sentimentos ou respostas

afectivas a certos aspectos situacionais, associando estes afectos à diferença percebida

entre o que é esperado como um resultado justo e o que é recebido' Podendo ainda ser vista

como uma avaliação da equidade do tratamento ou das condições.

E sabido que as pessoas pÍocuram, no trabalho, oportunidades de fazetem escolhas e tomar

decisões, e além disso, procuram usaÍ aS SuaS competências paÍa pensar e resolver

problemas, considerando o processo de trabalho como um todo, ou seja, do início até aos

resultados finais.

A satisfação no trabalho é, assim, a atitude geral da pessoa face ao trabalho e que depende

de varios factores psicossociais, tais como: o ambiente, a gestão, a cultura, as condições de

segurança e higiene existentes, o envolvimento dos trabalhadores' a autonomia e o trabalho

em grupo (Herzberg, 1966; Locke, 1976; Hackman e oldhan, 1980; Ferreira et al" 1996;

Ferreira et a1.,2001).
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2.3.2 Antecedentes da satisfação

Segundo Ferreira et at. (2001), alguns investigadores consideram a satisfação uma atitude

global e outros, como um estado emocional ou afectivo' Apesar dos vários conceitos de

satisfação no trabalho, podemos identificar duas abordagens da satisfação no trabalho

(Ferreira et a1.,2001): (i) abordagem unidimensional ou global, onde a satisfação e

considerada como uma atitude em relação ao trabalho em geral; (ii) abordagem

multidimensional onde a satisfação resulta de um conjunto de factores associados ao

trabalho, onde é possível medir a satisfação das pessoas em relação a cada um desses

factores.

A satisfação de um indivíduo no trabalho pode estar relacionada com factores internos,

resultantes da sua personalidade, capacidade de aprendizagem, motivação, percepção do

ambiente intemo e externo, atitudes, emoções e valores, ou de factores externos'

resultantes do ambiente que o envolve e, das características da organizaçáo (sistema de

recompensas e punições, factores sociais, políticas e em relação ao grupo).

Esta investigação pretende ser um contributo ao nível da análise da satisfação numa

vertente multidimensional. Ferreira et al. (2001, p.290) considera como factores da

satisfação com o trabalho: "a satisfação com a chefia, a satisfação com a organizaçáo' a

satisfação com os colegas de trabalho, a satisfação com as condições de trabalho' a

satisfação com a progressão na carreira, a satisfação com as perspectivas de promoção' a

satisfação com as recompensas salariais, a satisfação com os subordinados, a satisfação

com a estabilidade do emprego, a satisfação com a quantidade de trabalho, a satisfação

com o desempenho pessoal e a satisfação intrínseca geral".

As variáveis demográficas mais frequentemente consideradas são a idade e o género' Em

relação à idade, os dados indicam que os colaboradores "mais jovens tendem a revelar-se

menos satisfeitos do que os colegas com mais idade" (Cuúa et al'2007 ' 
p'188)'

Esta situação é explicada pelo desfasamento entre as expectativas e a realidade do trabalho,

bem como a ocupação em níveis mais baixos no início da carreira. Já em relação ao

género, ,,as mulheres têm revelado níveis inferiores de satisfação em relação aos dos

homens" (Cunha ef al., 2007, p.188), muitas vezes associado à desigualdade de

oportunidades e à diferença salarial.
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No âmbito das causas organizacionais que poderão condicionar ou não a satisfação, surge

em primeiro lugar o salário, como factor decisivo para a satisfação dos colaboradores na

organização. São vários os autores que referem a importância do salario e das recompensas

monetarias como uma fonte de satisfação primária, assim como, o poder e estatuto que lhe

está associado.

As oportunidades de promoção ou perspectivas de carreira são também consideradas fontes

de satisfação, estando associadas ao nível da remuneração, aos objectivos a serem

atingidos, à aquisição de um estatuto e ao prestígio. Neste campo, Cunha et al. (2007)

entendem que as organizações deverão estar sensibilizadas para esta questão, pois as

perspectivas de carreira irrealistas poderão ser uma fonte de insatisfação, podendo mesmo

levar ao abandono da organização.

O estilo de chefia também está intimamente ligado à satisfação, sendo este um factor

referente à liderança e à forma como os liderados são supervisionados. A satisfação com os

colegas de trabalho, sendo eles do mesmo nível hierárquico ou não, também é relevante,

tendo influência no ambiente social da organização. As condições fisicas do trabalho

deverão também ser consideradas porque, quando estas atingem um nível mais baixo, gera-

se uma queda do nível da satisfação (Cunha et aI.,2007).

A existência de um clima organizacional saudável numa instituição poderá resultar no

aumento da motivação dos seus colaboradores, dado que estes são constantemente

encorajados a experienciar uma variedade de situações, com o objectivo de satisfazer as

suas necessidades e, assim, manter o seu equilíbrio emocional (Chiavenato, 2009).

O trabalho de Deshpande (1996) procurou determinar o impacto dos climas éticos nas

diferentes formas de satisfação no trabalho (remunerações, promoções, relação com colega

e supervisores e naturezado trabalho em si). As conclusões revelaram que a dimensão de

clima de profissionalismo foi o mais indicado pelos colaboradores. As conclusões,

revelaram ainda que nenhum tipo de clima influencia de forma significativa a satisfação

com saliírios, demonstrando ainda que os colaboradores apresentam-se mais satisfeitos

com o seu trabalho e menos com o salário.
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2.3.3 Consequências dasatisfaçiio

As consequências da satisfação podem estender-se ao nível da produtividade, da

diminuição do absentismo, da diminuição da rotatividade e ainda do desenvolvimento de

comportamentos de cidadania organizacional.

Embora a tendência seja a satisfação contribuir para a produtividade, nos estudos a

correlação entre as variáveis tem-se apresentado fraca, ou seja, os colaboradores mais

satisfeitos não são necessariamente os mais produtivos. Robbins (2008) afirma que pode

existir uma corelação positiva entre satisfação e a produtividade mas moderada, no

entanto a produtividade aparece, frequentemente, como consequência da satisfação.

A associação entre satisfação e produtividade é discutida desde há muito mas não existem

resultados significativos sobre a sua associação, Cunha et al, (2007) refere os resultados de

Miller e Monge que obtiveram confirmação sobre a sua existência, referido porém que

Iffaldano e Muchisnsky apenas encontraram uma modesta correlação entre as duas

variáveis (Cunha et al, 2007, p.l9l). É teoricamente verosímil que a satisfação seja

consequência e não causa do desempeúo. Expondo que as pessoas mais produtivas

tendem a sentir-se mais satisfeitas porque recebem recompensas superiores, referido ainda

o trabalho de Judge e colegas, que sugere a existências de influências recíprocas e

bidireccionais entre satisfação e desempeúo (Cuúa et a1.,2007,p.I92).

No que se refere à relação da variável satisfação e absentismo, as pessoas mais satisfeitas

denotam menor índice de absentismo, já as pessoas menos satisfeitas com o trabalho

denotam maior índice de absentismo. À semelhança do que acontece com o absentismo, a

satisfação no trabalho tambem é considerada uma das preditoras da rotatividade (Cunha ef

a|.,2007).

As consequências da satisfação estendem-se ao domínio dos comportamentos de cidadania

organizacional. Os indivíduos mais satisfeitos tenderão a apresentar mais frequentemente

comportamentos de cidadania organizacional (Cuúa et al., 2007). Os colaboradores

satisfeitos ficam mais propensos a falar bem da organização, a ajudar colegas e a

ultrapassar as expectativas em relação ao trabalho.

A relação entre a satisfação no trabalho e o empeúamento na organizaçáo tem assim

atraído a atenção de vários investigadores, constituindo um tema de interesse na área do
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comportamento organizacional. No entanto, as evidências empíricas relativamente à

relação de causalidade entre os dois constructos são amplamente divergentes. Por exemplo,

enquanto Bataman e Strasser (1984) sugerem que existe uma relação de causalidade entre

o empenhamento organizaçional e a satisfação no trabalho; Mathieu e Zajac (1990)

concluem que existe uma correlação entre as duas variáveis; já,para Curry et al., (1996) as

variáveis não parecem ter qualquer relação entre si.

Por sua vez, existem outros autores que sublinham a importância da distinção entre os dois

conceitos (Mowday et al.), argumentando que a satisfação tradtz a resposta de cada

indivíduo em relação ao seu trabalho, enquanto o empenhamento tem uma dimensão mais

abrangente em relação à organização como um todo. São vários os modelos conceptuais

que consideram que a satisfação no trabalho é antecedente causal do empenhamento

organizacional. Autores como Brown e Peterson (1993, citados por Bhuian e Menguc,

2002) referem que a maioria dos estudos (e.g.Bartol, 1979; Bluedorn, 1982; citados por

Bhuian e Menguc, 2002) considera a satisfação com o trabalho antecedente do

empenhamento organizacional (Jesus et al., 20 I 0).

Em todo o caso, a relação de causalidade entre a satisfação no trabalho e o empenhamento

organizacional é referida por Vandenberg e Lance (1992) como obtusa. Os autores

consideram que esta indefinição deve-se fundamentalmente a três factores: (i) insuficiente

pesquisa nesta matéria, (ii) incorporação de várias teorias, citando (as teorias de Bateman e

Strasser, 1984; Curry et a1.,1986; Dossett e Suszko, 1990; Farkas e Tetrick, 1989; Lance,

1991 e Williams eHazer,1986) e (iii) métodos questionáveis, utilizados nos estudos mais

antigos.

Vandenberg e Lance (1992) desenvolvem um estudo com intuito de validar qual das quatro

hipóteses apresenta-se como válida. As hipóteses a testar são as seguintes: a) a satisfação

causa o empenhamento; b) o empeúamento causa a satisfação; c) satisfação e o

empenhamento são reciprocamente relacionadas ou d) não há relação causal entre os dois

constructos. Os autores alegam que apesar de há muito se estudar esta situação, apenas os

estudos mais recentes permitem a construção fidedigna ao nível da correcta medição das

variáveis, referindo ainda a dificuldade em medir as variáveis causais que caracterizam os

estudos mais antigos. Porém, é verificado que o empenhamento é antecedente causal da

satisfação na função.
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2.4 Empenhamento Afectivo

2.4.1 Conceitos

O conceito de empeúamento tem sido objecto de vários estudos entre os diferentes

investigadores que analisam o comportamento organizacional. Autores tão diversos como

Mathieu e Zajac (1990) e Ko et al. (1997) referem a importância que a temática tem tido

para os varios investigadores que se concentram na abordagem da organização e,

especificamente, na literatura do comportamento organizacional. São inúmeros os registos

sobre a definição de empenhamento organizacional (organizational commitmenl) e a sua

influência na explicação dos diversos tipos de relações laborais existentes nas

organizações.

O empenhamento organizacional envolve três facetas principais (Rego, 2002;Rego et al.,

2003): (i) a crença e aceitação por parte do indivíduo, dos valores e dos objectivos da

organizaçáo; (ii) a vontade de desenvolver esforços em prol dessa orgarizaçáo; (iii) e uma

forte intenção ou desejo de aí permanecer como membro integrante, representando algo

que vai para além da lealdade a uma organizaçáo, desenvolvendo a vontade de deixar o seu

cunho pessoal, de forma a contribuir para o bem-estar da organizaçáo.

Considera-se, então, o empenhamento como o grau de identificação e de envolvimento que

os indivíduos têm para com a missão, valores e objectivos da organizaçáo onde trabalham

(Mowday et al., 1979). Essa identificação traduz-se no desejo de pernanecer na

organizaçáo, confiando nos seus objectivos e valores e, ainda, na intensidade do esforço

que o trabalhador coloca na prossecução dos objectivos da organização.

Meyer e Allen (1991) revelam que as várias definições do empenhamento reflectem três

tipos diferentes da ligação do indivíduo para com a orgarização: (i) o colaborador sente-se

emocionalmente ligado, identificado e envolvido na organização, caracterizado pelos

autores como empenhamento afectivo; (ii) o reconhecimento dos custos associados ao

deixar a orgarrização, caracterizado como empenhamento instrumental; (iii) e a obrigação

moral de permanecer na mesma, caracterizado com empeúamento normativo. Em relação

ao modelo das três componentes, Allen e Meyer (1996) concluem que o empeúamento

afectivo é o que parece ter consequências mais desejáveis para o comportamento

36



organizacional, obtendo maior validação empírica (Meyer e Allen, 1997)' Neste trabalho

estudar-se-á apenas a vertente afectiva do empeúamento'

Os colaboradores que possuam um empenhamento afectivo forte continuam na

organizaçáo porque assim o desejam (Meyer e Allen, 1997). A ligação afectiva está

associada à sua satisfação individual, os colaboradores desenvolvem o empenhamento

afectivo para com uma organizaçáoaté ao ponto de satisfazerem as suas necessidades' indo

ao encontro das suas expectativas e objectivos. Isto é, o empenhamento afectivo

desenvolve-se na base de experiências psicológicas compensadoras (Meyer e Allen, 1997)'

os vários estudos realizados sobre o empenhamento demonstraram que este tem varias

implicações no desempenho individual e organizacional, nomeadamente o empenhamento

afectivo.

2.4.2 O Empenhamentoe aAdministraçãoPública

A literatura aponta para a existência de níveis de empeúamento diferentes entre os

indivíduos a trabalhar em organizações privadas em relação aos que trabalham em

organizações públicas. Bourantas e Papalexandris (1992) concluem que o empenhamento

na organização e menor entre os colaboradores das organizações públicas' atribuindo essa

diferença à discrepância existente entre a cultura organizacional percebida e a desejada'

parazeffane (199a) isto acontece porque os seus membros percepcionam a gestão privada

como mais flexível e menos centrada nas regras e regulamentos.

Goulet e Frank (2002) estudaram o empenhamento na orgatizaçáo de colaboradores em

três tipos de organizações - emergindo os colaboradores do sector público com os valores

mais baixos de empenhamento organizacional. As razões apontadas para estas diferenças

prendem-se com os salários, os benefícios e outras recompensas extrínsecas, que são mais

elevadas nas organizações com fins lucrativos (Goulet e Frank, 2002)'

2.4.3 Antecedentes do Empenhamento Afectivo

Das três componentes propostas por Meyer e Allen (lgg7), o empenhamento afectivo é a

componente que explica o compromisso do colaborador de uma forma mais natural' ou

seja, a ligação à organizagão é explicada por um sentimento afectivo e não por uma
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obrigação perante a organização ou por considerarem os custos associados a uma possível

saída.

Os colaboradores empenhados afectivamente estão estimulados com as funções que

desempeúam e empenhados em contribuir para o sucesso daorganizaçáo.

A literatura (e.g. Ferreira et al,200l; Meyer e Allen, 1997) apresenta algumas variáveis

que funcionam como possíveis preditoras do empeúamento afectivo das quais destacam-

se: (i) as características pessoais dos indivíduos (sexo, idade, antiguidade, educação,

pessoalidade e valores); (ii) as características do posto de trabalho (referentes ao conteúdo

do trabalho, ao grau de autonomia e à diversidade de tarefas, ambiguidade e conflitos dos

papéis organizacionais); (iii) os factores situacionais ligados ao contexto de trabalho

(percepções de clima organizacional, do estilo de gestão e da liderança organizacional) e

ainda (iv) as características estruturais da organizaçáo.

Ferreira et al. (2001) referem alguns estudos (Angle e Perry, 1981; Gaertner e Nollen,

1989) que sugerem a existência de duas características pessoais (e.g. idade e nível de

escolaridade) com algum poder preditivo da implicaçáo organizacional.

Em relação às características do posto de trabalho, a autonomiae a diversidade de tarefas

associadas ao posto de trabalho evidencia-se como um bom preditor do desenvolvimento

do envolvimento organizacional afectivo (Ferreira et a|.,2001).

No que concerne aos factores situacionais ligados ao contexto de trabalho e em relação ao

ambiente de trabalho, Ferreira et al. (2001) referem existir correlações positivas entre a

comunicação do líder com os colaboradores, a liderança participativa e a interdependência

da tarefa, e o envolvimento do colaborador para com a orgarizaçáo. Também no que se

refere à relação entre superiores e subordinados os autores citam Sager e Johnston (1989)

que observaÍam que a percepção do clima de gestão por parte dos colaboradores é um

determinante significativo do seu envolvimento com a organização.

Segundo Rego e Souto (2004a, 2004b; Rego e/ a1.,2008), os antecedentes que melhor

explicam o empeúamento afectivo e o normativo são a liderança transformacional, o

apoio organizacional, o apoio do supervisor e dos colegas, a recepção defeedbacfr relativo

ao desempenho, as funções desafiantes, a percepção de que os valores organizacionais têm
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orientação humanista e visionaria, a percepção de que as organizações são socialmente

responsáveis e a percepção de equidade oujustiça'

Para Allen e Meyer (1996) e Meyer e Allen (1997), o empeúamento afectivo prospera

quando o trabalhador cria e recoúece a sua identidade com a da organização. Esta ligação

afectiva pode surgir quando o trabalhador sente que a organizaçáo o respeita e o apoia

equitativamente em relação aos outros, confia nos seus superiores e na organizaçáo'

quando se encontra satisfeito e realizado com o trabalho, existe congruência entre os

objectivos organizacionais e os pessoais, acredita nos valores humanos da organização'

2.4.4 Consequências do Empenhamento Afectivo

Os gestores têm procurado identificar os factores responsáveis pelo empenhamento

organízacional, de modo a optimizar os níveis de empenhamento dos seus colaboradores e

melhorar, as sim, a sua eficác ia or ganizacional'

Diversos estudos têm identificado o empenhamento como uma variável importante na

compreensão do comportamento dos colaboradores nas organizações (Allen e Meyer,

2000). Apesar da existência de uma grande diversidade conceptual acerca do tema' é

objecto de concordância que o empeúamento liga o indivíduo à organização, e que se

refere à força com que ele se identifica com essa organizaçáo e nela participa, reduzindo a

probabilidade de a abandonar (Allen e Meyer, 2000)'

Os elevados níveis de empenhamento dos colaboradores têm sido relacionados com

consequências positivas paÍa a organizaçáo, resultando na redução dos níveis de

absentismo, da diminuição nos atrasos, da diminuição do turnover entre os colaboradores e

ainda no aumento dos níveis de desempeúo individual e dos comportamentos de

cidadania organizacional (o'Reilley e chatman, 1996; Allen e Meyer, 1996; Meyer e

Allen, 1997;Leal et a1.,2007).
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3 Capítulo III - Instituições de Ensino Superior em Portugal

3.1 Enquadramento e legislação relevante

Em Portugal, o ensino superior está organizado de acordo com um modelo binário,

existindo dois subsistemas: o politécnico e o universitario (IPL, 2006, p.11).

As instituições de ensino superior podem ser caracterizadas como públicas, particulares e

cooperativas

O ensino superior politécnico em Portugal, conforme actualmente se coúece, existe desde

1986, ano em que foi consagrado pela Lei n.o 46186 de 14 de Outubro'. O t"., regime

jurídico encontra-se regulamentado pelo Decreto-Lei n.o 185/81 de 1 de Julho (Estatuto da

Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior Politécnico3); pela Lei 54190 de 5 de

Setembro (Estatuto e autonomia dos estabelecimentos de ensino superior politécnico)a;

pela Lei n.' 3712003 de 22 de Agosto (Estabelece as bases do financiamento do ensino

superior); pela Lei n! 4912005 de 30 de Agosto (segunda alteração às Lei de Bases do

Sistema Educativo e primeira alteração à Lei de Bases do Financiamento do Ensino

Superiors); e, pelo Decreto-Lei n." 7412006 de 24 de Março (regulamenta as alterações

introduzidas pela Lei de Bases do Sistema Educativo relativas ao novo modelo de

organizaçáo do ensino superior no que respeita aos ciclos de estudos) (IPL, 2006,p.12).

I A rede de ensino superior portuguesa é constituída actualmente (referência a final de 2009) por: 13

Universidades públicas (integrando 52 unidades orgânicas); I Universidade concordatária (integrando 16

unidades orgânicas); l5 Institutos Politécnicos públicos (integrando 99 unidades orgânicas) sediados em 14

dos l8 distritos de Portugal continental; 6Instituições de ensino militar e policial;48 Instituições de ensino

particular e cooperativo universitário e 62 Instituições de ensino particular e cooperativo politécnico

(lnstituto Politécnico de Leiria, 2006).

' Lei de Bases do Sistema Educativo.

' Com a revisão dos estatutos das carreiras docente do ensino universitário, de investigação, e docente do

ensino superior politécnico completa-se a reforma do ensino superior português, inscrita no Programa do

Coverno, visando a sua modernizaçáo e o reforço do seu indispensável contributo para o desenvolvimento do

país. O Decreto-Lei n!20712009, de 30 de Agosto apesar de se manter o princípio actual das duas carreiras:

carreira docente universitária e carreira docente do ensino superior politécnico, onde alguns dos princípios

gerais tornam-se agora idênticos. Designadamente em matéria de transparência, qualificação na base da

carreira, estatuto reforçado da estabitidade no emprego (tenure), avaliação e exigência de concorrência para

mudança de categoria.
a Este diploma foi revogado na sua quase totalidade pelo RJIES - Lei 6212007, de l0 de Setembro.

' Esta lei consagra a criação de condições para que todos os cidadãos possam ter acesso à aprendizagem ao

longo da vida.
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A organização e atribuições das instituições de ensino superior politécnico encontram-se

globalmente reguladas pela Lei n.o 62107 de 10 de Setembro6. Deste diploma decorre que

aquelas instituições são dotadas de personalidade jurídica e gozaÍfl de "autonomia

estatutaria, administrativa, financeira e patrimonial". Orgartizam-se em escolas superiores,

dotadas de "autonomia científica, pedagógica, administrativa e financeira" (IPL, 2006,

p.r2).

A nível nacional, o número de licenciados no ensino superior duplicou ao longo da última

década. O processo de expansão do ensino superior resultou, principalmente, do aumento

do ensino superior politécnico, nos anos 80 e 90, que cresceu a um ritmo

consideravelmente superior ao do ensino universitário (IPL, 2006, p.13)'

Os institutos politécnicos são instituições de âmbito nacional com uma forte matriz

regional. As formações que oferecem respondem a necessidades sentidas a nível nacional

mas pretendem responder também a especificidades encontradas na região onde estão

geo graficamente situados.

Noutras valências formativas deveu-se também ao ensino superior politécnico a

diminuição do domínio dos grandes centros (Lisboa, Porto e Coimbra), aos quais, num país

de pouca tradição de formação contínua, era obrigatório recorrer.

A reforma do ensino superior português Surge como consequência do movimento de

modernização do ensino superior. O Processo de Boloúa e a avaliaçáo externa das

instituições de ensino superior, nomeadamente através da European University Association

(EUA) constituem manifestações desse movimento.

A Organização para a Cooperação e Desenvolvimento Económico (OCDE), através da sua

equipa internacional, preparou um relatório de avaliação do sistema de ensino superior em

Portugal.

A avaliação conduzida pela European Association for Qualiry Assurance in Higher

Education (ENQA) e pela European University Association (EUA) são um bom exemplo

do esforço desenvolvido em prol da mudança tendo como referência a experiência

u Lei n.o 62/2007 de 10 de Setembro que estabelece o regime jurídico das instituições de ensino superior,

regulando a sua constituição, atribuições e organizaçáo, o funcionamento e competência dos seus órgãos e,

ainda, a tutela e fiscalização pública do Estado sobre as mesmas, no quadro da sua autonomia'
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internacional, no que concerne à avaliação global do sistema do ensino superior (avaliação

da qualidade e práticas de acreditação).

São consideradas ainda no documento elaborado pela OCDE (2006) as alterações

introduzidas pelo Processo de Boloúa na promoção da qualidade do ensino, na atracção

de novos públicos e na ligação ao exterior, nomeadamente à sociedade em geral e às

empresas.

Entre as recomendações da OCDE, consagra-se a qualidade e a excelência nos sistemas de

ensino superior e de ciência e tecnolo gia e aabertura das instituições à sociedade.

Assim, como é sugerido pela OCDE, a abertura dos órgãos de gestão das instituições à

comunidade, é bastante relevante nesta investigação, nomeadamente através de boas

práticas de gestão e de responsabilidade social que poderão ser aplicadas ao nível

organizacional, no público e no privado.

O relatório refere que consultas sistemáticas e alargadas com empregadores, associações

profissionais e estudantes sobre mudanças e padrões de empregabilidade, bem como de

expectativas ligadas ao mercado de trabalho, devem ser promovidas de forma sistemática e

continuada.

Assim, para que as instituições de ensino superior sejam caracterizadas como socialmente

responsáveis, devem incluir nas SuaS políticas, objectivos e na Sua missão, compromissos

que envolvam as preocupações com o meio ambiente até às preocupações com os seus

colaboradores, prosseguindo uma abordagem dos stakehol der s.

Também é apontado por Delors (1996) que um dos princípios éticos do ensino superior e

da responsabilidade social é, proporcionar uma educação voltada para o desenvolvimento

humano. A nova realidade das instituições de ensino superior como um todo evidencia-se

mediante o compromisso ético com o social.

Como em tempos observou Delors (lgg6,p. 89), "a educação ocupa cadavez mais espaço

na vida das pessoas à medida que aumenta o papel que desempenha na dinâmica das

sociedades modernas" conduzindo, no dizer do mesmo autor, à criação da "sociedade

educativa,'onde "tudo pode ser ocasião para aprender e desenvolver os próprios talentos"'

De facto, como observa carneiro (2001, p. 163), a evolução da sociedade do conhecimento

tem vindo a exigir a construção de uma "nova cidadania" que tem como objectivo
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fundamental o "desenvolvimento profissional e empregabitidade sustentável - ligado à

produção, qualidade de trabalho, bem-estar material e processo económico"'

As instituições de ensino superior têm cada vez mais que ter capacidade de atrair novos

talentos, pelo que existem mudanças necessárias para alcançar este objectivo, de modo a

poder melhorar a qualidade e a reforçar a capacidade de atrair talentos e implementar uma

cultura de excelência.

Assim, as Instituições de Ensino Superior deverão empenhar-se no reforço, tanto de forma

qualitativa como de forma quantitativa, do seu capital humano, atraindo e desenvolvendo

talentos, ao nível dos seus funcionários docentes e não docentes.
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4 Capítulo IV - O modelo teórico e hipóteses do estudo

O presente estudo pretende relacionar: (i) as práticas socialmente responsáveis dos

institutos politécnicos portugueses com as percepções de RSO dos colaboradores; (ii) as

percepções de RSO com as percepções de clima autentizótico, com a satisfação com o

trabalho e com o empenhamento afectivo dos seus trabalhadores; (iii) as percepções de

clima autentizótico com a satisfação com o trabalho e com o empeúamento afectivo.

Pretende, ainda, aferir o papel mediador das percepções de clima autentizótico na relação

entre percepções de RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfação e

empenhamento afectivo).

No presente estudo, as variáveis dependentes, também designadas por variável resposta ou

efeito, são o empenhamento afectivo e a satisfação.

As variáveis independentes ou explicativas subdividem-se em três grupos, as práticas de

responsabilidade social existentes organizaçáo, as percepções de responsabilidade social e

as percepções de clima autentizótico. No modelo teórico proposto, as percepções de clima

autentizótico emergem como variável mediadora entre as percepções de RSO e as atitudes

perante o trabalho.

O modelo teórico do presente estudo propõe que as práticas e as percepções de RSO sejam

antecedentes das percepções de clima autentizótico, da satisfação e do empenhamento

afectivo (ver figura 1).

Figura l: Modelo concePtual
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Com base nos objectivos específicos do estudo e no enquadramento teórico exposto,

construíram-se oito hipóteses de investigação que de seguida se justificam e apresentam.

Tuzzolino e Armandi (1981, citados por Valentine e Fleischman, 2008, p.159) consideram

que "[a] responsabilidade social cria uma relação simbiótica baseada no " dar e receber"

entre os stakeholders e a otganizaçáo".

Os resultados do estudo exploratório de Valentine e Fleischman (2008) indicam que a RSO

percebida pelos colaboradores desempenha um papel mediador entre os programas de ética

e a satisfação no trabalho. A finalidade deste estudo é investigar empiricamente várias

ligações relacionadas com as percepções de RSO dos colaboradores. Os autores

argumentam existir uma provável relação positiva entre os programas éticos (e.g. códigos

de conduta e formação ética) e a RSO percepcionada. Se os indivíduos acreditarem que a

sua organi zaçáo prescreve princípios éticos, aumentará o seu empenho em actividades

socialmente responsáveis (Valentine e Fleischman, 2008).

Com base nos resultados deste estudo, uma organizagáo poderá desejar comunicar o seu

compromisso com a RSO, desenvolvendo códigos de ética e de formação que incluam

elementos de responsabilidade social. Estes elementos podem incluir políticas socais para

as actividades de RSO em que a organização pretende participar (Valentine e Fleischman,

2008).

Aduz-se que exista uma relação positiva entre práticas de RSO e percepções de RSO, por

parte dos seus colaboradores. Quanto maior for o número de práticas relacionadas com a

RSO, dirigidas aos colaboradores (e.g. acções de formação profissional para além do

mínimo exigido por lei; a avaliação do serviço, com o intuito de melhorar a sua qualidade;

flexibilização de horários; serviços de saúde, higiene e segurança no trabalho) mais

positivas tenderão a ser as percepções dos colaboradores relativamente ao desempenho da

organizaçáo. Na medida em que os colaboradores efectuam juízos sobre as práticas de

RSO desenvolvidas pela organizaçáo, nomeadamente sobre os resultados decorrentes, e

sobre a forma como os indivíduos (dentro e fora da organização) são influenciados por

essas acções, estes modelam as suas próprias percepções relativamente ao nível de

responsabilidade social da organização onde colaboram. Daí que se proponha:

Ht - As práticas de RSO estão positivamente relacionadas com as percepções de RSO.
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O Livro Verde (Comissão Europeia, 2001) representa um contributo importante na

disseminação das práticas de RSO, colocando os colaboradores das organizações em lugar

de referência no conjunto dos diferentes stokeholders'

São varios os investigadores que advogam que quando os colaboradores percepcionam que

a organizam onde trabalham se comporta com eles de uma forma responsável (e'g'

actuando de uma forma justa, promovendo a confiança, melhorando o equilíbrio entre o

trabalho e a família, promovendo relacionamentos respeitadores), tendem a actuar de uma

forma recíproca com atitudes positivas para com a organizaçáo, sentindo um verdadeiro

propósito e significado do trabalho (Kets de Vries, 2001; Rego eÍ al',2003; Rego, 2004)'

A difusão e desenvolvimento de práticas de responsabilidade social subentende o

compromisso das organizações, na promoção da saúde individual e organizacional, como

resultado deste compromisso é de esperar que as percepções de RSO estejam

positivamente relacionadas com as percepções de clima autentizótico. Daí que se

proponha:

H2 - As percepções de RSO influenciam positivamente as percepções de clima

autentizótico.

Peterson (2004) estudou a relação entre o desempenho social e o empenhamento

organizacional, verif,tcando existir uma relação entre as percepções de RSO e o

empenhamento organizacional. Os resultados da pesquisa de Peterson demonstraram que a

relação entre a RSO e o empeúamento organizacional é mais forte entre os colaboradores

que acreditam na importância da responsabilidade social'

Um argumento plausível, referido por Leal et al. (2007), é que quando os colaboradores

sentem que a organizaçáo se preocupa e ajuda toda a comunidade, por exemplo' através de

promoção de práticas de RSO junto dos stakeholders, é provável que desenvolvam o

sentido de propósito e a sensação de que desempeúam trabalho com significado- O estudo

de Rego et al. (2008) mostra que os colaboradores desenvolvem um maior empeúamento

afectivo quando estes entendem que a sua organização age como uma verdadeira cidadã'

Neste estudo, as percepções de RSO explicam 35%o do empenhamento afectivo.

Os colaboradores que percebem as suas organizações como mais socialmente responsáveis

desenvolvem um maior empeúamento afectivo. O empeúamento afectivo é
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especialmente desenvolvido, quando os colaboradores consideram que a organizaçáo e

responsável perante estes (e.g. salários, políticas de conciliação trabalho-família e apoio

para a continuação dos seus estudos).

Os resultados são consistentes com a literatura que sugere que os colaboradores tendem a

actuar de forma recíproca com um maior empenhamento afectivo quando sentem que a

organizaçáo se preocupa com o seu bem-estar e valoriza a sua contribuição.

Neste contexto, as percepções de RSO por parte dos colaboradores são observadas através

de acções de orientação interna de práticas de RSO, e exercem influência sobre as

percepções de apoio organizacional, o que por sua vez exerce influência sobre o

empenhamento afectivo (Gomes et aI.,2009). Daí que se proponha:

H3 - As percepções de RSO inJluenciam positivamente o empenhamento afectivo.

Os colaboradores com percepções mais positivas acerca de diversas características

organizacionais (espírito de camaradagem; credibilidade do superior, comunicação aberta e

franca com o superior; oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal;

equidade; conciliação trabalho-família) denotam mais fortes laços afectivos para com a

organizaçáo (Rego et aI.,2003).

Rego e Souto (2004b), demonstraram que as percepções de clima autentizótico explicam

entre 32oÁ e 4loÁ do empenhamento afectivo. Quando os indivíduos consideram as suas

organizações mais autentizóticas, as suas intenções de saída decrescem, aumentando os

seus laços afectivos para com aorganizaçáo.

As organizações autentizóticas procuram responder à necessidade de satisfazer três

desígnios: realização profissional, realizaçáo familiar/pessoal e desempenho

organizacional. Em troca, os colaboradores adoptam uma postura caracterizada pelo

empenhamento, pela lealdade e por comportamentos de cidadania organizacional (Rego,

2004).

Em suma, quando os colaboradores consideram a organização onde trabalham

autentizótica, aumentam os laços afectivos para com a organização (Rego e Souto, 2004a,

2004b). Daí que se propoúa:
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H4 - As percepções de clima autentizótico influenciam positivamente o empenhamento

afectivo.

O trabalho de Desphande (1996) concluiu que, com excepção para a satisfação com os

salarios; as restantes facetas da satisfação (e.g. a satisfação com as promoções, a satisfação

com colegas, a satisfação com superiores e a satisfação com o trabalho em si) são

consequentes da existência de climas éticos, promovidos pela otganizaçáo.

As percepções de RSO têm impacto nas atitudes em relação ao trabalho, nomeadamente a

satisfação com o trabalho (Valentine e Fleischman, 2008; Turban e Greening, 1996).

Lee et at. (2009) defendem que as percepções de RSO estão positivamente associadas à

satisfação no trabalho, sendo consistente com outros trabalhos que relatam que a ética

organizacional está relacionada com uma resposta individual positiva em relação ao

trabalho e à organização (e.g. Valentine e Fleischman, 2008).

O modo como os colaboradores percepcionam as práticas de RSO desenvolvidas pela

instituição, identificando-as como válidas para o bem-estar organizacional e individual,

poderá ter influência positiva na sua satisfação. Assim, propõe-se:

H5 - As percepções de RSO influenciam positivamente a satisfação com o trabalho.

A pesquisa Rego (2004) apresenta-se como uma evidência empírica que demonstra que as

organizações autentizóticas explicam o empenhamento afectivo. Defendendo que quando

os colaboradores consideram a sua organizaçáo mais autentizotica, as suas intenção de sair

da organização decrescem, aumentando o seu empenhamento afectivo.

Os resultados da pesquisa de Leal et ol. (2007) sugerem que as percepções de RSO,

nomeadamente as percepções de práticas de RSO dirigidas aos seus colaboradores, têm

poder preditivo sobre o empeúamento afectivo. Referem ainda que quando os

colaboradores percepcionam que a organizaçáo onde trabalham actua como "verdadeira

empresa cidadã", estes formam imagens positivas sobre a organizaçáo e aumenta, assim, a

sua identidade organizacional (Dutton et al.,1994; Peterson, 2004;Leal et a1.,2007).

Sugere-se, neste trabalho, que as percepções positivas de RSO podem conduzir a mais

elevados níveis de empenhamento afectivo. A relação entre as percepções de RSO e o

empeúamento afectivo pode ser fortalecida através do papel mediador das percepções de
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clima autentizótico. Propõe-se que os indivíduos com percepções positivas de RSO

desenvolvam percepções igualmente positivas do clima autentizótico, o qual contribui para

laços afectivos mais fortes. Daí que se proponha:

H6 - As percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO

e o empenhamento afectivo.

Sugere-se ainda neste trabalho, que as percepções positivas de clima autentizótico podem

conduzir a mais elevados níveis de satisfação no trabalho. A satisfação no trabalho pode

ser fortalecida através do papel do clima interno existente na organizaçáo, catacterizado

como um clima aberto, participativo, com elevado espírito de camaradagem, onde exista

comunicação aberta e franca com o superior, oportunidades de aprendizagem e

desenvolvimento pessoal, equidade, conciliação do trabalho com a família, percepcionado,

portanto, como autentizótico. Daí que se proponha:

H7 - As percepções de clima autentizótico influenciam positivamente a satisfação com o

trabalho.

Sugere-se, neste trabalho, que as percepções positivas de clima autentizótico podem

conduzir a mais elevados níveis de satisfação no trabalho. A relação entre as percepções de

RSO e a satisfação com o trabalho pode ser fortalecida através do papel mediador das

percepções de clima autentizótico. Propõe-se que os indivíduos com percepções positivas

de RSO desenvolvam percepções igualmente positivas do clima autentizótico, as quais

contribuem para maior satisfação com o trabalho. Daí que se propoúa:

H8 - As percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO

e a satisfação no trabalho.
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5 CapítuloV-Metodologia

Neste capítulo pretende-se especificar o método de estudo utilizado, onde se explicitam as

opções relacionadas com o estudo quantitativo, com o inquérito por questionario, as

medidas usadas, a amostra, os procedimentos adoptados para aplicação do questioniírio e a

análise dos dados. Por último, a validação das escalas utilizadas, por recurso à análise

factorial de componentes principais, e a análise de f,rabilidade de cada escala.

5.1 Tipo de estudo

Nesta dissertação optou-se por um estudo de natureza quantitativo. Os estudos

quantitativos admitem que é "possível traduzir em números as opiniões e as informações

para, em seguida, poderem ser classificadas e analisadas" (Vilelas,2009, p. 103). A

investigação quantitativa (Myers,2000, citado em Vilelas,2009, p. 104): "1) colhe os

dados para comprovar teorias, hipóteses e modelos preconcebidos; 2) caracteriza-se pela

presença de medidas numéricas e análises estatísticas para testar constructos específicos e

hipóteses; 3) é um método sistemático e lida com informações objectivas; e 4) é associada

a estudos positivistas confirmatórios". A técnica mais comum de recolha de dados nos

métodos quantitativos é o questionario (Vilelas, 2009).

5.2 Instrumento de recolha dos dados

Neste trabalho recoÍreu-se ao inquérito por questionario, com perguntas fechadas, para

recolher os dados. Na investigação empírica, "o questionário é fundamental pata a

verificação das hipóteses previamente formuladas. Para isso, recorre-se ao estabelecimento

de relações entre duas ou mais variáveis construídas a partir da informação obtida em

diferentes questões do questionario" (Baraflano,2004,p. 96)."As questões fechadas têm a

grande vantagem na facilidade da codificação e na análise dos resultados. Todos os

entrevistados utilizam a mesma nomenclatura nas suas respostas e o mesmo grau de

pormenor nas suas descrições" (Baraffano, 2004, p. 98). Atendendo aos objectivos do

trabalho e às hipóteses formuladas, preparou-se um inquérito por questioniírio constituído

por seis partes (ver anexo 1). Apresenta-se também em anexo uma tabela com as escalas

adoptadas em cada constructo (ver anexo 4).
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Na primeir a parte do questioniírio procura-se identificar as práticas de responsabilidade

social desenvolvidas pelas organizações. Estas práticas foram identificadas após a

consulta: (i) do Livro Verde: Promover um quadro europeu para a responsabilidade social

rlas empresas (Comissão Europeia, 2001); (ii) do questionario online promovido pela

Inspecção-Geral do Trabalho, destinado a empresas e instituições, denominado de

..euestionário de Auto-Diagnóstico"7, relacionado com a identihcação das organizações

que adoptam as melhores práticas ao nível da responsabilidade social; (iii) do questionario

do IApMEI - Instituto de Apoio às Pequenas e Médias Empresas e ao Investimento -,

designado de "Identifi caçáo de Práticas de Responsabilidade Social nas PME's" 8; (iv) do

livro de Santos et al. (2006) - Responsabilidade Social nas PME: Casos em Portugal.Da

análise dos documentos referidos foram elaboradas questões de resposta

afirmativalnegativa (i.e. sim/não), que visavam aferir o conhecimento dos trabalhadores

acerca da existência destas mesmas práticas na organização. Identificam-se um total de

doze práticas. Um exemplo de questão é "A organizaçáo onde trabalha promove acções de

formação profissional para além do mínimo exigido por lei?". Adicionalmente, inclui-se

um espaço de resposta abertapara os inquiridos indicarem outras práticas'

A segunda parte inclui uma escala de sete itens para avaliar o quanto uma organizaçáo e

percepcionada como sendo socialmente responsável. Três itens foram retirados de

Valentine e Fleischman (2008), aos quais se acrescentou mais cinco itens adaptados de

Santos et al. (2006) e da Comissão Europeia (2001). A título de exemplo, dois dos itens

são: ,.Eu trabalho para uma organizaçáo socialmente responsável que serve a comunidade

em geral" (Valentine e Fleischman, 2008); "Trabalho paÍa uma organizaçáo que é amiga

do ambiente" (Valentine e Fleischman, 2008). Os inquiridos foram convidados a responder

numa escala com sete posições, variando de 1 - "discordo totalmente" a'7 - "concordo

totalmente"). As respostas indicam organizações percepcionadas como sendo socialmente

responsáveis.

A terceira parte inclui um conjunto de dimensões de vinte e um itens para avaliar as

percepções de clima autentizótico desenvolvida por Rego e Souto (2004a, 2004b). Os

inquiridos foram convidados a aftmar numa escala de seis pontos a veracidade das

afirmações (variando de 1 - "A afirmação é completamente falsa" a 6 - "A afirmação é

completamente verdadeira"). Um exemplo de item é "Existe um sentido de família entre os

, http://www.igt.gov.ptlDownLoads/conteníRSO-quesÇ0060215.pdf consultado a 20 de Março de 2009'

8 http://www.iapmei.píiapmei-eform-00.php?efformulario-id:12, consultado a 30 de Março de 2009.
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colaboradores,'. O constructo clima autentizótico tal como foi operacionalizado por Rego e

Souto (2004a,2004b) inclui seis dimensões: i) espírito de camaradagem; ii) credibilidade

do superior; iii) comunicação aberta com o superior, iv) oportunidade de aprendizagem e

desenvolvimento pessoal; v) equidade e vi) conciliação trabalho-família.

A quarta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar a satisfação com o trabalho'

Três itens foram retirados de Valentine e Fleischman (2008) e dezassete de Deshpande

(1996). Os inquiridos foram convidados a af,rrmar numa escala de sete pontos a sua

concordância ou discordância com as afirmações (variando de 1 - " Discordo totalmente

com a afirmação" a 7 - 'oConcordo totalmente com a afirmação"). E inclui cinco

dimensões: i) satisfação com o salírio; (ii) satisfação com promoções; (iii) satisfação com

colegas; (iv) satisfação com supervisores e (v) satisfação com o trabalho em si' Um

exemplo de item "Trabalho com pessoas responsáveis"'

A quinta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar o empeúamento afectivo'

Seis itens foram retirados de Meyer e Allen (1997), adaptados para português por

Nascimento et a1.,2008). Os inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete

pontos a sua concordância ou discordância com as af,rrmações (variando de 1 - "Discordo

totalmente com a afirmação" a7 - "Concordo totalmente com a afirmação")'

A sexta parte visa obter dados que peÍmita caracterizar os inquiridos: a idade, o género, o

estado civil, as habilitações, a carreira profissional, o vínculo laboral, a duração do vínculo

à organização e a designação do politecnico onde desempeúa funções.

Acrescentou-se ainda duas perguntas Íinais: a primeira "Gostaria de continuar a

desempeúar a sua função actual?" e a segunda " GostaÍia de continuar a trabalhar no

mesmo tipo de instituição?". Estas duas questões tinham o intuito de aferir a satisfação em

relação ao trabalho na Administração Pública mais concretamente em relação aos institutos

politécnicos.

5.3 ProcedimentosadoPtados

5.3.1 Procedimentos desenvolvidos para a construção do inquérito

Primeiro, para as escalas que se encontravam em inglês, estas foram traduzidas para

português por dois investigadores independentes, após o que se definiu a redacção flrnal dos
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itens. As afirmações de Valentine e Fleischmam (2008) e de Deshpande (1996) foram

adaptadas às características da língua portuguesa, e a tradução ajustada à realidade do

estudo.

Segundo, houve a preocupação de integrar os itens das variáveis em análise aleatoriamente

no questionário, para redtnir possíveis enviesamentos nas respostas' Algumas questões

estão formuladas pela negativa à semelhança do que acontece nas escalas originais.

Terceiro, como a população alvo pode desconhecer determinados vocábulos técnicos (e.9.

clima autentizótico), optou-se por simplificar, sempre que possível a linguagem das

questões (e.g. a alteração no questionário do termo clima autentizótico, por clima de

trabalho).

euarto, no que respeita às categorias profissionais existentes na Administração Pública

(nomeadamente neste tipo de instituições), foram realizadas duas entrevistas a juristas

sobre as categorias a definir no instrumento. A recente publicação da Lei nJ l2-N2008 de

27 de Fevereiro, o Novo Regime de Vínculos Carreiras e Remunerações, dificultou a

definição das categorias profissionais, tendo-se procurado adaptar esta definição à nova

legislação, de forma a facilitar o ordenamento das categorias no questionário e a sua fácil

identificação pelos funcionarios de instituições de ensino superior politécnico públicas que

iráo fazer parte da amostra.

5.3.2 Pré-teste

A primeira versão do questionario foi submetida a um pré-teste. Este foi submetido a um

pequeno conjunto de seis indivíduos com características semelhantes às da população em

estudo (i.e. funcioniírios de uma Instituição de Ensino Superior Politécnico), de modo a

identificar e corrigir possíveis falhas (e.g. compreensão das escalas). O pré-teste foi

aplicado durante os dias 28,29 e 30 de Janeiro de 2009. A abordagem destes funcionrírios

foi efectuada através de contacto pessoal, uma vez que se tratam de coúecidos. Os

resultados do pré-teste indicaram que o questionario deveria ser revisto em consonância

com as diÍiculdades, repetições e gralhas identificadas, como por exemplo erros

ortográficos, a acentuação, a construção frásica e algumas repetições.
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5.3.3 Aplicação do questionário

O questionário foi aplicado através da Internet No desenvolvimento do presente estudo foi

tida em consideração a linha de investigação apresentada por diversos autores (e.g.

Heerwegh e Loosveldt, 2008; Kaplowitz et a\.,2004) sobre as limitações e as vantagens da

utilização da Internet para aaplicação de questionarios no desenvolvimento de pesquisas.

Evans e Mathur (2005), Fricker et at. (2005) apresentam como vantagens desta ferramenta

a agilidade na aplicação, o controlo e follow-up das respostas, a facilidade de utilização

para amostras de maior dimensão, o baixo custo, a exigência de respostas completas e a

agilidade no desenvolvimento dos resultados. Felson (2001, citado por Vasconcellos e

Guedes, 2007) sugere que o tempo que o questionário se encontra disponível pode

aumentar emZ)Yo a3OYo ataxa de respostas. Como limitações, diversos autores (Evans e

Mathur, 2OO5; Litvin e Kar, 2001; Weible e Wallace, 1998) sugerem entre outras, o baixo

índice de respostas, a dificuldade em incluir incentivos que fomentem a participação dos

inquiridos e a limitação às pessoas com acesso à Internet e à informática'

Como passo prévio ao pedido de participação no estudo, foi pedida autorização ao

presidente do Instituto politécnico de Leiria paÍa a realizaçáo da investigação, solicitando-

se, ainda, autorizaçáo para que, apartir deste instituto, fosse enviado um pedido via e-mail,

dirigido aos presidentes dos restantes institutos politécnicos do país, para que fosse

igualmente possível aplicar os questionários aos seus funcionários não docentes. No pedido

de autorização formalizado,era disponibilizado a hiperligação para acesso ao questioniírio,

que foi, posteriormente, divulgado pelos respectivos institutos pot e-mail junto dos

funcionários não docentes dos diferentes institutos. Todavia, como nem todos responderam

prontamente à solicitação, voltou-se a contactar todos os institutos que não responderam ou

não estavam a responder ao questionário. Em alguns casos o contacto foi também

estabelecido telefonicamente.

Os procedimentos ao nível da aplicação do envio do questionánio online obedeceram às

fases que a seguir se discriminam. O respondente foi informado, através de e-mail, do

endereço da página do questioniírio na Internet, onde deveria aceder para responder ao

questionrário. O questionário estava disponível na Internet num espaço seguro de acesso

limitado (euestionários OnLine-UED, disponibilizado pela Unidade de Ensino à Distância

do Instituto politécnico de Leiria). Uma vez respondido, deveria clicar num botão com a
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indicação "Concluir" para que a informação fosse remetida para abase de dados. Esta base

pode ser consultada, em qualquer momento, pelo responsável da pesquisa, Sendo esta uma

das vantagens desta ferramenta (i.e. a facilidade como se coúece diariamente o número de

respostas). Apesar do investigador ter acesso ao questionario, a primeira informação a que

tem acesso é apenas relativa ao número de respostas por instituto. Efectivamente, só após a

data consideradapara retirar o questionário da Internel é possível efectuar a devida análise.

o questionário esteve disponível on-line de Maio a Julho de 2009.

Note-se que, apesar de se ter conhecimento que alguns elementos da população alvo têm

dificuldade em responder ao questionário através da Internet (e.9. a pessoas menos

familiarizadas com a úilizaçáo da Internet, ou ainda os motoristas, os auxiliares de bares,

cantinas e residências, bem como outros funcionários que podem não possuir conta de e-

mail institucional), considera-se que as vantagens desta metodologia ultrapassam

I argamente os inconvenientes.

5.4 População e amostra

No caso do presente estudo, a população coÍresponde ao total de funcionários não docentes

dos vários institutos politécnicos públicos em Portugal. Desta forma, o total da população a

inquirir, de acordo com os dados fornecidos por cada instituto, é de 2468 indivíduos,

referentes aos dez institutos que aceitaram participar no estudo. A tabela I apresenta os

vários institutos politécnicos a quem foram dirigidos os questionários e os institutos que

aceitaram participar no estudo.

A recolha de dados decorreu de Maio a Julho de 2009. A amostra é constituída por 239

funcionarios não docentes dos institutos politécnicos de Beja, de Bragança, de Coimbra, da

Guarda, de Leiria, de Lisboa, de Portalegre, de Santarém, de Setúbal e de Tomar (ver

tabela 2). Nove destas respostas provêm de outros institutos. A taxa de resposta é de

aproximadamente 9,68Yo.

Em relação à taxa de respostas, existem vários estudos que preconizam valores na ordem

dos 10oá, considerada uma taxa aceitável atendendo que o inquérito foi remetido através da

Internet e respondido da mesma forma. A título de exemplo,Lo et al. (2008) reportam uma

taxa de resposta de l4%o num estudo desenvolvido na China e de 1loÁ num estudo

realizado nos Estados Unidos.
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A tabela 2 apresenta a distribuição da população inquirida, número de funcion:írios não

docentes que representam os vários institutos e os inquéritos devolvidos no âmbito deste

estudo.

Tabela I - População em estudo

Institutm Politécnicos
Institutos que aceitarrm porticipar no

estu&

lnstituto Politecnico de BejaInstituto Politécnico de Beja

lnstituto Politécnico de Bragança lnstituto Politécnico de Bragança

lnstituto Politécnico de Castelo Branco

lnstituto Politecnico de Coimbra Instituto Politécnico de Coimbra

lnstituto Politecnico da Guarda Instituto Politecnico da Cruarda

lnstituto Politécnico de Leiria Instituto Politecnico de Leiria

lnstituto Politécnico de Lisboa Instituto Politécnico de Lisboa

Instituto Politecnico de Portalegre lnstituto Politécnico de Portalegre

Instituto Politécnico de Santarém Instituto Politécnico de Santarem

lnstituto Politécnico de Setúbal Instituto Politecnico de Setúbal

lnstituto Politécnico de Tomar lnstituto Politecnico de Tomar

Instituto Politécnico de Viana do Castelo

Instituto Politecnico do Cávado e Ave

Instituto Politécnico de Mseu

Instituto Politécnico do Porto

Tabela 2 - Distribuição da população inquirida

N.'de Funcionários Inquéritos Inqué ritos
Taxa de respostaInstituto entre devolüdos

IP Be.ja
3,9tyo

lP Bragança 0,50"/o

IP Coimbra 4,470/o

IP Guarda 1,140/o

lP Leiria 17.57o/o

IP Lisboa 9,44yo

IP Portalegre 14.360/o

IP Santarém
14,290/o

IP Setúbal 9,950/o

lP Tomar t0,96vo

Outros (* *)

TOTAL

fi44

3603

9

2468

9

239

100,00%

9,680/0

(*) No que se refere aos questionários entregues, foi solicitada autorização para envio destes

funcioniírios não docentes dos vários institutos, independente da unidade/escola que integram e ainda

a todos os

aos serviços

de acção social. Mas não é conhecido se o questionário foi remetido, de facto, a este universo.

(**) Os outros institutos integram respostas dos seguintes institutos politécnicos: Instituto Politécnico do Porto,

Instituto politécnico de Viana do Castelo, Instituto Politécnico de Viseu e do lnstituto Politécnico do Cávado e do

Ave. Nestes institutos apenas foi possível entregar 9 questionários'

7t79179

I200200

l7380380

2176176

84478478

34360360

26l8tr8l
24r68r68

t9l9ll9l
16146146
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Em jeito de síntese, e de acordo com Felson (2001, citado por Vasconcellos e Guedes'

2007), todas as metodologias apresentam limitações, pelo que o investigador deverá

compreende-las e realizar acções que as minimizem, adoptando os melhores mecanismos

que respondem aos objectivos propostos'

5.4.1 Caracterização da amostra

A amostra é composta maioritariamente por elementos do género feminino (75,70Á) (vet

tabela 3). Cerca de 62Yodos inquiridos são casados ou vivem em união de facto' A maioria

os inquiridos tem uma idade inferior a 37 anos (53,60yo), podendo ser considerada uma

população jovem adulta. O grupo etário com maior frequência é o de 32-36 anos (24'3 Yo)'

seguindo-se o grupo entre os 27'31 anos (23,4%o). A média das idades é 37 '7 anos' com um

desvio-padrão de 8,918 (tabela 4). A idade mínima é de 22 anos e a máxima de 62 anos'

Cerca de 71oÁ das pessoas possuem habilitações a nível do ensino superior (60%

bacharelato ou licenciatura e 11oÁ mestrado ou doutoramento), 25Yo o secundário e 40Â

habilitações ao nível dos 1o, 2o e3" ciclos. Amédiadas idades ede37,73 anos e amédia

da antiguidade é de 9,36 anos (tabela 4)'

A antiguidade média de9,36 anos e o desvio padrão e de7,317. A antiguidade mínima

representada na amostra é de 1 ano e a máxima de 35 anos (tabela 4), sendo o grupo mais

representativo, o correspondente à antiguidade de 1-4 anos, com 35,1o/o, seguido do

intervalo de 5-9 anos, com 25,9oÁ (tabela 5)'

o instituto politécnico onde se obteve mais respostas foi no Instituto Politécnico de Leiria,

com 35,lvodas respostas, seguindo-se o Instituto Politécnico de Lisboa com 14,2%u Mais

se infere da tabela 5, que a maioria dos inquiridos possui funções associadas a cargos

superiores, na carreira profissional de Técnico Superior (44,4o/o), associado também à

representação mais significativa das habilitações ao nível do bacharelato e licenciatura' Em

relação aos vínculos que possuem, a maioria dos funcionrírios possui contrato de trabalho

em funções públicas por tempo indeterminado (55,60Á), seguido do contrato de trabalho em

funções públicas a termo resolutivo certo (27,60/o)'

Constata-se, ainda, que a maioria dos inquiridos gostaria de continuar a desempenhar as

funções que actualmente desempeúa (81,2%) e que gostaria de continuar a trabalhar no

mesmo tipo de instituição (89,5%) (tabela 6)'
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Tabela 3 - caracterizaçllo da amostrâ (género, estado civil, idade e escolaridade)

%

Feminino r8t 7

Género Masculino 58

239

Solteiro

Casado/união de facto

67

r48

BtadoCiúl

Grupo ftário

Nívrl de Escolaridade

Divorciado 2l 8,8

Viúvo 3 1,3

Total 239

t4

56

100,0

o/o 7o Acumuladan

22 a26 anos

27 a3l anos

5,9

29,3

5,9

23,4

32 a 36 anos 58 24,3 53,6

37 a 4l anos 34 t4,2 67,8

42 a46 anos 33 13,8 81,6

47 a 5l anos 2l 8,8 90,4

52 a 56 anos

57 a 6l anos

l4 5.9

99,6J,J

96,2

8

>61 anos 0,4 100,0

Total 239 100.0

l.o ciclo

2.'ciclo

3.o ciclo

Ens ino Secundário

Bacharelato/Licenciatura

Mestrado/Doutoramento

Total

2

6

0,4 0,4

0,8 1,3

')< 3,8

25,1 28,9

60,3 89,1

10,9 100,0

60

IM
26

239 100,0

Fonte: Dados obtidos através da aplicação do questionários nos meses de Maio a Julho de 2009.

Tabela 4 - Dados descritivos da amostra (idade e antiguidade)

Média

Mediana

Moda

Desvio PadrÍl,o

Minimo

Máximo

Percentis

Válidos

25

50

75

Idade

239

37,73

36,00

62

31,00

36,09

44,00

1

35

3,00

l:oo
14,00

Fonte: Dados obtidos através da aplicação do questionários nos meses de Maio a Julho de 2009,

". Existem várias modas. Apresenta-se o menor valor.
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il

239

9,36

8,00

8,9t8
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Tabela 5 - Caracterização proÍissional

I a4anos

5a9anos

l0 a 14 anos 35

l5 a 19 anos 24

Antiguidade na lnstituição 20 a24 anos 29

25 a29 anos

30 a 34 anos

> 34 anos I

239Total

Instituto Politécnico de Beia

Instituto Politecnico de Bragan

Instituto Politécnico de Coimbra

Instituto Politécnico da Cuarda

Instituto Politécnico de teiria

Instituto Politécnico de Lisboa
lP onde trahlha

lnstituto Politécnico de Portalegre

Instituto Politecnico de Santarém

Instituto Politécnico de Setúbal

Instituto Politecnico de Tomar

Outros

Total

Norneação

C.T.F.P indeterminado

C.T.F.P. a tenm resoluto certo
Tipo de VÍnculo

C.T.F.P. a ternro resolutivo incerto

Comissão de Serviço

Tot8l

Dirigente

Es pecialis ta Informático

Técnico InfomÉtico

Técnico

Coordenador Técnico

Carreira Prolissional Assistente Técnico

Assistente Operacional

Encarregado Operacional

Ceral

Outro

Total 239

Fonte: Dados obtidos através da aplicação do questionários nos meses de Maio a Jutho de 2009

o/o 7o Acumuhdr

35,1

6t.l
M
62

35,t

25,9

t4.6 a<1

10,0 85,8

t2,l 9't,9

3 1.3 ».2
0,4 99,6

N

0,4

100,0

100,0

o/o

2,9

0,4

7.1

0,8

35, l
t4,2

10,9

10,0

7q

6,7

3,8

l00o
6,7

50

50

100,0

2,9

6,3

7

l7

2

84

34

26

24

l9
16

9

l6
t33

66

t2

t2

,627

239

239

l5

7

8

106

t2

70

t6

3

44,4

5,0

29,3

6,7

0,4

1,3

59
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Tabela 6 - Grau de satisfação com a função e com a instituição

n o/o

Não 25 | 0,5

2t4 89,5Continuar a trâbalhar nessa

lnstituição
Sim

Total 239 t00,0

Não 45 18,8

Gostaria de continuâr a

rhsempenhar a suâ função âctual
Sim 194

239

81,2

100.0Totâl

Fonte: Dados obtidos através da aplicação do questioniírios nos meses de Maio a Julho de 2009,

5.5 Análise e tratamento dos dados

Para executar a análise dos dados foi utilizado o SPSS (Statistical Package for Social

Sciences), versão 17, para o Windows. Os dados serão analisados por recurso à análise

factorial, à análise de consistência interna, ao estudo das coffelações, à regressão linear

múltipla e à análise de variância (ANOVA). De seguida, descrevem-se sumariamente as

técnicas estatísticas utilizadas ao longo do trabalho.

A análise factorial é uma técnica estatística que procura explicar a correlação entre as

variáveis observáveis, simplificando os dados através da redução do número de variáveis

necessárias para os descrever (Pestana e Gageiro, 2008). Assim, a análise factorial

pressupõe a existência de um número menor de variáveis não observáveis subjacentes aos

dados (factores), que expressam o que existe de comum nas variáveis originais (Pestana e

Gageiro,2008).

A análise de consistência interna define-se como a proporção da variabilidade nas

respostas que resulta de diferenças dos inquiridos (Pestana e Gageiro, 2008). O Alpha de

Cronbach é uma das medidas mais utilizadas paÍa a verificação da consistência intema de

um grupo de variáveis, podendo definir-se como a colrelação que se espera obter entre a

escala usada e outras hipotéticas do mesmo universo (Pestana e Gageiro, 2008).

O modelo de regressão linear múltipla é uma técnica estatística e descritiva que permite a

análise da relação entre uma variável dependente (Y) e um grupo de variáveis

independentes (Xi). A relação entre as variáveis tem de ser linear e aditiva (Pestana e

Gageiro,2008).
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No teste One-Way Anova analisa-se o efeito de um factor na variável endógena, testando se

as médias da variável endógena em cada categoria do factor são ou não iguais entre si. É

uma extensão do teste 7 de Student usado na comparação de duas medias. No One-Way

Anova pode-se comparar duas ou mais médias. Recorre-se, ainda, ao teste de Kruskal-

Wallis para mais de dois grupos, quando não se encontraram reunidos os pressupostos do

One-Way Anova.

5.6 Resultados da análise factorial e estudo da consistência interna das

escalas utilizadas

As escalas de percepções de RSO, percepções de clima autentizótico, satisfação com o

trabalho e empenhamento afectivo foram submetidas a uma análise factorial de

componentes principais, com rotação varimax (Maroco, 2007). Enveredou-se, então, por

um processo iterativo destinado a obter uma estrutura factorial clara. O processo de

depuração da análise foi desenvolvido (i) retirando os itens cujo conteúdo semântico era

divergente dos restantes itens que continha a componente e/ou (ii) que apresentavam pesos

elevados em duas ou mais componentes. No total foram excluídos da análise factorial final

l6 itens: Cl6R, C5R, S6R, Cl9R, E1, S2R, S10, 31, Cl5, 57, S1lR, S9R, C1, Cl2, S18,

Sl6R. Foram retirados sete itens referentes à variável clima autentizótico, um item da

variável empenhamento afectivo e oito itens da satisfação. Até alcançar-se um resultado de

análise factorial considerado adequado realizaram-se sete análises factoriais. Consulte-se

na tabela 7 o processo desenvolvido até alcançar a solução final. A última análise factorial

(com 37 variáveis, k : 37 e n: 239) conduziu a seis componentes principais com valores

próprios superiores a um (cf. critério de Kaiser). Atendendo que a dimensão da amostra é

239 individuos, supera-se o rácio mínimo entre o número de casos e o número de variáveis

sugerido por Hill e Hill (2OO»e.

A tabela 8 exibe os resultados do KMO e do teste de Bartlett da análise factorial final. Para

valores superiores a 0,9 no KMO a análise factorial é considerada muito boa (KMO:0,93),

indicando coeficientes de correlação parciais pequenos, traduzindo uma correlação forte

entre as variáveis (Pestana e Gageiro, 2008).

e De acordo com Hill e Hill (2002) o tamanho mínimo da amostra é N = 5K = 5*37:185
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O teste de esfericidade de Bartlett tem associado um nível de significância de 0,000 o que

leva à rejeição da hipótese damatriz das correlações na população ser igual à identidade,

para qualquer p, mostrando, portanto, que existe correlação entre as variáveis (Pestana e

Gageiro, 2008). Ambos os resultados indicam que se pode prosseguir a análise factorial de

componentes principais.

Tabela 7 - Descrição do processo desenvolvido na análise factorial de componentes principais

l.'Análise i

factorial :

2.'Análise
factorial

3.'Análise
factorial

4.'Análise i

factorial i

Emergiram dez componentes com valores próprios superiores a L .

A primeira componente constituída por dezoito itens (C3, C9, Cl4, Cl3, Cl0' Cl2, C2' i

Cll,C7,Cl7,C8,Cl8,C6,C2O,C4,Cl,Cl5eSl).Foi retiradooitemSlporapesarde'
apresentar um loading alto - que não fazia parte clima autentizótico (mas sim, da :

satislaçào ).

A segunda componente constituída por oito itens ( R7, R2, R5, R I , R6, R3, R4 e S l0). Foi I

retirado o item Sl0 por apesar de apresentar um loading alto - que não fazia parte das :

percepções de RSO (mas, sim da satisfação).

A terceira componente foi constituída por seis itens (C4 R, E6R, E3R, E5, E2 e S2R). i

demonstra associação entre as variáveis pelo que não foi considerada a exclusão de i

nenhum dos itens.

A quarta componente constituída por seis itens (S3, 54, 55, Sl9R, 57 e Sl4). Mantiveram- :

se todos os itens por apresentarem loadings altos. l

A quinta componente constituída por cinco itens (S20, Sl5, Sl6R, Sl8 e El). Foi retirado :

apenas o item El.

A sexta componente constituída por clnco itens (S8R, SI7R,S9R,SIlR e ClgR). Foi ;

retirado o item ClgR por não fazer parte da satisfação (mas sim, do clima autentizótico). 
i

A sétima componente, constituída por dois itens (Sl2 e Sl3), não houve necessidade de i

extrair nenhum dos itens que se referem à satisfação.

A oitava componente constituída por um item (Cl6R). Foi retirado, pois já lncluía as,

questões reÍbrentes ao clima. ,

A nona componente constituída por dois itens (C5R e S6R). Foram retirados potqu. 
'

referem-seadiferentesconStructoseapresentamloadingsbastantebaixos.

' Emergiram 8 componentes. Na componente 5 retirou-se o item C I 5, dado que pertencia ao i

I constructo clima autentizótico e não da satisfação. Na componente 7 rctirou-se o itcm 57. :

i que se referia ao constructo da satisfação no trabalho e não do clima autentizótico. i

; Voltou a extrair-se todas as componentes, mas agora já sem os dois itens acima i

, mencionados, o que deu origem a 8 componentes. Na componente 7 excluiu-se o item i

i Sl lR que se refere à satisfação com as promoções. ,

A extracção voltou a resultar em 8 componentes, onde foi excluído o item S9R, ficando i

apenas as questões que se reÍ'eriam à satisfação com os superiores, designadamente, os i

itens S8R e Sl7R.

Resultou em 7 componentes. Na componente 5 exclui-se os itens Cl e Cl2 referentes ao
5.'Análise :-- ""--'_' i espírito de camaradagem, considerando apenas as questões sobre a satisfação com os
factorial : :

colegas.
-.........'.'.....i'

: Esta foi suieita a uma nova extracção que resultou em 6 componentes, das quais retiraram-
6.'Análise :".^ ""-:':- i se os itens 516 e Sl8 que não faziam parte do constructo empenhamento (mas sim, da
factorial : ^: satlstação).

Fonte: Dados obtidos através da aplicação do questionários nos meses de Maio a Julho de 2009
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Mantiveram-se, assim, as variáveis com maior correlação linear entre si cujos valores da

matizanti-imagem é elevada na diagonal e pequenos fora dela (Pestana e Gageiro, 2008).

Os dados das medidas de adequação amostral (MSA) para cada variéwel variam entre o

mínimo de 0,722 e o máximo de 0,929, sugerindo a não exclusão de mais nenhuma

variável.

Tabela 8 - KMO e Teste de Bartlett das variáveis em estudo

1,, 
.,,. ,...,..il, 

ffi"iilà.d"il;"t' 
,.,, 'l ',.,,.,

Medida de adequação amostral de
0,93

Kaiser-Mey er-Olkin

Qui-quadrado 7078,69

666,00

Sig. 0,00

Através do critério de Kaiser (número de valores próprios superiores a 1) extraíram-se e

retiveram-se seis componentes principais. As seis componentes extraídas explicaram

68,970/0 da variância total dos dados (tabela 9). O primeiro factor explica 21,24Yo da

variância, o segundo factor explica l4,9lo/o, o terceiro explica l0,l|Yo, o quarto explica

9,51o/o, o quinto explica 7,74yo e o sexto explica 5,49oÁ.

Foi utilizado o método Varimax para a rotação dos factores, de modo a facilitar o processo

de interpretação dos factores. O método Varimqx é um processo de rotação ortogonal que

produz factores que não se correlacionam entre si, os quais são interpretados a partir dos

seus pesos (loadings). Este método minimiza o número de variáveis com elevados loadings

num factor, sendo considerados mais significativos os loadings maiores ou iguais a 0,5

(Pestana e Gageiro, 2008).

Teste de

esfericidade de

Bartlett

graus de

liberdade
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Compnente

Tabela 9 - Total da variância explicada

Valores próprios Soma ús pcsos ao çaüado pror,tnientes da

rotação

7o rariância

21,236

Acumulada

21,236

36,143

46,239

55,749

63,4U
I,l l8 3,021 68,972 2,030 5,488 68,972

A tabela l0 apresenta os pesos das componentes após rotação. Esta matriz é útil para

designar o significado dos factores (Pestana e Gageiro, 2008). Como pode ser observado

pela tabela, estão considerados os valores dos loadings, de modo que a cada variável

associa-se apenas a um factor.

Total

16,027

7o rariância

43,316

Acumuleda

43,316

Total

7,857

2

J

4

5

6

3,210 8,676 51,992 5,516 14"907

2,339 6,320 58,3r3 3,735 r0,096

I,570 4,243 62,s55 3,519 9,510

1,257 3396 65,952 2,862 7,735
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Tabela l0 - Matriz das componentes após rotação

C6 - Esta orgüizaçâo ajuda as pesas a conciliar o trabalho com a vida familiu ,E t8 ,120 ,t20 ,180 ,018 -,065

Cll -Aorganizaçàopreocupa-sqwas pesrcasconciliemotrabalhocomass6responeilidadesfamrliues ,78E ,274 ,062 ,122 ,090 ,069

C9 - As pessas sntem-s à vontade para mostrü que di$ordam das opiniões dos sw superiores 734 ,3t2 ,175 ,109 ,077 ,145

Cl 4 - É fácil falar com o pesoas situdas em nivéis hierárquicos srperiores 70J ,165 ,185 -,108 ,162 ,l3l

C2O - A organiação crra condiçôes para que 6 pessas acompanhem a educação dos su lilhos 702 ,224 , r 4r ,t73 ,229 ,004

C7 - As pessas preocupm-s com o bÊm-estar dos oúÍos 1Ol ,246 ,207 ,233 ,197 ,I 60

C3 - As pess sntem-s lrvres pua comunicar franca e abertamente com os superiores ,694 ,403 ,179 -,0 I 8 , I 46 ,212

Cl 3 - As pes96 sntem que os sus superlores sào honestos .6ó5 ,381 ,0ó6 ,043 ,123 ,238

C8 - Os superioÍes cumprem a sus promesss .ó3S ,414 ,155 ,17'l ,138 ,286

Cl 0 - As pessou podem coloca a su crtattvidade e imaginaçâo ao erviço do trabalho e da organlzação ,61ó ,281 ,32'l ,056 , I 80 ,142

Cl 8 - As pess6 entem que podem derenvolcer o sus potencialidades .576 ,398 ,267 , 168 .296 ,211

C2 - As pes$as têm grande confiança nos superiores ,570 ,5 r 6 ,098 ,091 ,233 ,265

CI7 - A atmosfera da organizaçâo é mistoe .554 ,13 I ,242 ,063 ,32t ,l 95

C4 - As peseas sntem qw podem apÍender contin@mente

R2 - A minha oÍgmização atribui tempo, dinheiÍo e outros recur$s a calrs de responubilidade Pcial

,413 ,408

,244 ,7E6

,t69

,058

172

il0
,290

,058

,246

.082

R7 - No global, considero a organização onde trabalho wa entldade scialmente responúvel ,399 ,111 ,153 ,089 ,100 ,099

Rl - Eu trabalho pua uma organização rccialmente responúvel que *rve a comunidade em geral I 96 ,137 .157 -,049 , I 28 ,046

R5 - T rabalho para ma orgmização que é amtga do ambiente ll8 ,132 ,157 ,124 ,l4l -,026

R6 - Trabalho numa organização que * preocupa com questões sciais, tmto relacionadas directmente com os

seus trabalhadores, como com a commidade envolvente
,41J ,6E4 ,131 .232 , I 70 ,085

R3 - A minha orgilizaçâo tem em consideração a melhoria da qulidade de vida dos ww fucionários ,443 .ó,16 ,oEE ,222 , I 39 . I 54

R4 - Eu trabalho nma organização que promove o dewnvolvimento de carreiras através da lbrmação

protissional

E4 i - Não me sinto "emocionalmente ligado" a esta oÍganização

,28 I

,20 t ,836

,3 78

,030 ,204

t 4'I

197

,554

,072

E6_i - Não me sinto como feendo püte desta organização ,213 , I 82 .808 ,060 ,094 ,235

E3_i - Não me sinto como "faendo parte da familia" desta organração ,330 ,120 ,?35 ,034 ,l 54 .286

E5 - Esta oÍgaização tem m grande significado pesmal para mim ,o'11 ,r30 ,618 ,ol2 ,128 -,143

E2 - Na realidade sinto os problema desta organizagão como s fossm meu

53 - A minha remuneraçâo é adequd4 tendo em conta 4 responsbilidades qre tenho

,192

,038

,l t4

,090

,64O

,042

-,020

,880

,l'12

-,020 -,040

S1 - Estou etisfeito com o ritmo de pÍogressão da minha caÍÍeira ,t49 ,t53 ,08t .826 ,104 ,108

Sl9 i - Nâo su suficientemente remunerado pelo que faço -,012 .024 -.068 .790 -, I 36 ,232

55 - Os mew beneficios adicionaiVsuplementares são geneross ,260 ,t 18 ,032 ,718 ,081 -,159

Sl 4 - Se fizer m bom trabalho, é provável que reja promovido

Sl2 - Qanô peço às pesas pila fuerem cots, o trabalho e feità

,244

.ioo

,t61

,736

,l 88

-,075

,128 -,062 ,,t61

,t22 ,t53 -,003

Sl 3 - Costo de trabalha com as pewas desta organizaçâo ,281 ,189 ,276 .016 ,12O ,136

90 - O meutrabalho é inteÍeMte ,076 ,t23 ,r57 -,051 ,607 ,l 17

Sl 5 - Bem vistas as coiss, estou Btisfeito com o meu trabalho

SI7 i - Osme6 supertoresnão me ouvem

171

,401

,21 0

,l El

,280

,091

,2t9

,078

,568

,056

,3ll

,679

SE_i - Os meus superiores nâo me tÍatam de formajuta ,312 ,lE6 ,144 ,100 ,215 ,6ó3

Tabela I I - Variância explicada pelos factores e alpha de Cronbach

CmfGDt l CoúFoGnt, Gopocot !

Interpretsção

Valores própnos

Percepções de Clim R€rcepções dc

autentiótico ffiponsabilidadesocial

16,027 3,210

Erpcnhamnto
afectivo

,110

CoGprclÚ!4

SatisfaçÃo comsalário

e promções

1,570

Compocnb§

Satisfação como
tmbalho e colegu

1,257

c*ü"rt"c il

SatisfagÀo com

superiorcs

I,l l8

% Variância eplicada 2l,24Yo 14,9t% to,ta/o 9,510/o 7,14% 5,4q/o

Alpha de Cronbach 0,957 0,92t 0,870 0,847 o,'la'7 0,743

Com o objectivo de proceder à interpretação dos factores retidos, analisou-se a matnz do

factor loadings após a rotação Varimax. Os seis factores têm a seguinte interpretação:
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Factor 1: Percepções de Clima Autentizótico

Factor 2: Percepções de Responsabilidade Social

Factor 3: Empenhamento Afectivo

Factor 4: Satisfação com Salario e Promoções

Factor 5: Satisfação com o Trabalho e com os Colegas

Factor 6: Satisfação com os Superiores.

Para o clima autentizótico não foi possível reproduzir a estrutura factorial de Rego e Souto

(Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a,2004b). O instrumento original reunia 21 questões para

medir seis dimensões dos climas autentizóticos. Na tabela l0 estão indicados apenas 14

itens das percepções dos climas autentizóticos, sem emergirem dimensões diferenciadas

para este constructo. Assim, este constructo será considerado de forma unidimensional.

Para a satisfação com o trabalho também não foi possível reproduzir a escala de cinco

dimensões (satisfação com pagamentos, satisfação com as promoções, satisfação com os

outros trabalhadores, satisfação com os superiores e satisfação no gerul; Deshpande,lgg6 e

Valentine e Fleischman, 2008). Identificou-se, na amostra em estudo, três sub-escalas de

satisfação (satisfação com salários e promoções, satisfação com o trabalho e colegas e

satisfação com os superiores). A sub-escala de satisfação global foi excluída no processo

de depuração da análise factorial.

O Alpha de Cronbach e uma medida frequentemente utilizada para avaliar a consistência

intema de um grupo de variáveis, podendo variar entre 0 e I (Pestana e Gageiro, 2008). Os

valores de Alpha de Cronbach encontrados para as diferentes escalas variam de 0,743 a

0,957. De acordo com Nunnally (1978), valores de Alpha de Cronbacá iguais ou

superiores a 0,70 reflectem uma consistência interna ou fiabilidade aceitável.

No que se segue, computou-se para cada indivíduo a média dos itens que compõem os

constructos emergentes na análise factorial.
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6 Capítulo VI - Resultados

Neste capítulo apresentam-se os resultados da investigação, estruturados com base nos

objectivos traçados e nas hipóteses formuladas no modelo teórico.

6.1 As práticas de RSO identificadas

A tabela 12 evidencia a percentagem das respostas às questões relativas às práticas de

RSO.

Tabela l2 - Distribuição da percentagem das respostas às questões relativas às práticas de RSO

Temconhecimentode que nos últimos dois anos tenhamsido

imflementadas as seguintes práticas de RSO na instituição onde exerce

Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos

informáticos?

Promove a avaliação dos serviços, com intuito de melhorar a qualidade

dos nresmos?

Selecciona os seus parceiros e fomecedores, tendo em conta o

cumprinrento da legislação e nolrnas de respeito pelos direitos hunranos?

Sim Não

91,6ff/o 18,400/o

24,3V/o

28,Wo

37,1U/o

42,7tr/o

43,5U/o

Promov e a reutiliaçáo lrec iclagem de papel, jomais e rev is tas ? 31,800/o

Demonstra preocupações relativas à empregabilidade e à segurança dos
34,3V/o

postos de trabalho dos seus trabalhadores?

Promove a participação dos trabalhadores nos processos de decisão que

lhe digam respeito?

Promove acções de formação profissional para além do minínro exigido

por tri?
Disponibiliza infornração relativa a direitos laborais dos seus

trabalhadores?

Promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a
45,2V/o

problenras da comunidade onde está inserida?

Dispõe de serviços de saúde, higiene e segurança no trabalho? 48,1V/o

Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares? 56,Wo

Promove e incentiva a flexibilização dos honírios de trabalho? 39,1U/o ffi,3V/o

Fonte: Dados obtidos através da apticação do questionários nos meses de Maio a Julho de 2009.

De acordo com a informação constante na tabela 12,8l,6yo dos inquiridos afirmam que a

instituição promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos; 75,7yo reconhece

que as instituições promovem a avaliação dos serviços com intuito a melhorar a sua

qualidade. Quanto aos procedimentos legais inerentes à contratação pública, 71,10%o dos

inquiridos af,rrmam que as instituições onde trabalham seleccionam os seus parceiros e

75,70%

71,|U/o

68,2U/o

65,7V/o

62,3tr/o

57,3U/o

56,5tr/o

54,8V/o

5l,wo

43,|U/o
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fornecedores de acordo com a legislação e norÍnas de respeito pelos direitos humanos.

Cerca de 68,200Á dos inquiridos afirmam que as instituições onde trabalham têm em

consideração preocupações com a reciclagem de papel, jornais e revistas. Também 65,70yo

dos inquiridos afirmam que as instituições onde trabalham revelam preocupação com a

empregabilidade e segurança dos seus postos de trabalho. Por outro lado, 62,30% dos

inquiridos afirmam que as instituições onde trabalham promovem a participação dos

colaboradores. Ainda 57,300Á dos inquiridos afirmam que a instituição onde trabalham

promove acções de formação profissional para além do mínimo exigido por lei, também

56,51yo dos inquiridos afirmam que os institutos onde exercem funções disponibilizam

informação sobre os direitos laborais dos funcioniírios. No que se refere ao envolvimento

com a comunidade local, 54,80yo dos inquiridos afirmam que a instituição promove esse

envolvimento. No que se refere aos serviços de saúde, higiene e segurança no trabalho,

Sl,goyo dos inquiridos afirmam que é disponibilizado este tipo de serviços. Apenas

43,l}oÁ dos inquiridos afirmam que a instituição onde trabalham promove o apoio social

aos seus trabalhadores e familiares. No que se prende com a flexibilização dos horários

6},30yo também se revelou como sendo uma preocupação pouco presente, dado que

60,300/0 dos inquiridos afirmam que a instituição onde trabalham não promove esta

flexibilização.

Em jeito de síntese, é notório que são as questões relacionadas com o ambiente (práticas de

RSO relacionadas com o meio ambiente e a sustentabilidade ambiental) e consideradas

pelos colaboradores dos varios institutos são as mais consideradas pelos inquiridos. Estas

práticas englobam práticas ao nível da reciclagem e reutilização de papéis, jornais e

revistas e ainda a reciclagem de tinteiÍos, toners e/ou equipamentos informáticos.

6.2 Médias, desvios-padrão e correlações

As médias, os desvios-padrão e os coeficientes de correlação de Pearson, constam das

tabelas 13 e 14. Em termos médios, os inquiridos identificaram pelo menos sete práticas de

RSO nos institutos onde trabalham (de uma lista de 13 possíveis, incluindo a opção

"outros"), sendo este um resultado positivo. As percepções de RSO são moderadas (média

de 4,46 na escala de 7 pontos, d.p:1,27); as percepções de clima autentizótico são

moderadas (média de 4,23 na escala de 7 pontos, d.p=1,27); o empenhamento afectivo é

alto (média de 5,19 na escala de 7 pontos, d.p:1,24); a satisfação com salário e promoções

e baixa (média de 2,99 na escala de 7 pontos, d.p:l ,37); a satisfação com trabalho e
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colegas e moderada (média de 4,92 na escala de 7 pontos, d.p:1,11) e a satisfação com

superiores também é moderada (média de 4,72 na escala de 7 pontos, d.p:l,57).

Atendendo ao valor médio das variáveis em estudo, conclui-se que existem nos vários

institutos politécnicos níveis moderados de práticas de RSO, percepções de RSO, clima

autentizótico, satisfação com trabalho e com colegas e satisfação com os superiores.

Surgem valores bastante positivos paÍa o empenhamento afectivo, no entanto, é

evidenciada alguma insatisfação com os salarios e promoções.

Tabela l3 - Médias e Desvios-Padrão

Média

7,28

Desvio Padrão

3,1 5Pníticas de Resp onsabilidade Social (a)

Percepções de Responsabilidade Social (b) 4,46 1,27

Percepções de Clinn Autentiótico (c) 4,23 1,27

Empenhanrento Afectivo (b) 5,19 1,24

Satisfação com Salário e Pronrcções (b) 2,99 1,37

Satisfação com Trabalho e Colegas (b) 4,92 l,l I

Satisfação com Superiores (b) 4,72 1,57

Idade (d) Jt,tJ 8,92

Antiguidade (d) 9,36 7,32

Legenda:(a)Mínimo-l,máximo- l2; (b)Escalade 1a7;(c)Escalade I a6; (d)emanos

De acordo com a tabela 14, existe uma coÍrelação positiva e significativa entre as práticas

de RSO et as percepções de RSO (r:0,796, sig <0,01), as percepções de clima

autentizótico (r-0,677,sig <0,01), o empenhamento afectivo (r:0,369, sig <0,01), a

satisfação com os salários e promoções (r:0,365, sig <0,01), a satisfação com o trabalho e

colegas (r:0,424, sig<0,01) e a satisfação com os superiores (r:0,433, sig <0,01). Tal

resultado sugere uma associação positiva entre o número de práticas de RSO que são

identificadas pelos colaboradores nas organizações onde trabalham e as suas percepções de

RSO, percepções de clima autentizótico, empenhamento afectivo e satisfação. Pode-se

aduzir que nas organizações onde existem mais práticas de RSO e os colaboradores têm

conhecimento delas, estes têm uma opinião mais favorável do desempenho social da

orgarizaçáo. percepcionam um clima organizacional autentizótico mais favorável,

desenvolvem laços afectivos mais fortes e estão mais satisfeitos.

O mesmo se verifica com as percepções dos colaboradores quanto à RSO, onde existe uma

correlação positiva e significativa entre estas e as percepções de clima autentizótico

(10,776, sig<0,01), o empenhamento afectivo (10,445, sig<0,01), a satisfação com os

salrírios e promoções (r:0,426, sig<0,01), a satisfação com o trabalho e colegas (r:0,506,
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sig<0,01) e a satisfação com os superiores (r:0,500, sig<0,01). O que sugere uma

associação positiva entre as percepções de RSO e as percepções de clima autentizótico, o

empenhamento afectivo e a satisfação.

Em relação às percepções de clima autentizótico, também existe uma correlação positiva e

significativa entre este e o empeúamento afectivo (r:0,536, sig<0,01), a satisfação com os

salarios e promoções (=0,374, sig< 0,01), a satisfação com o trabalho e colegas (r:0,588,

sig< 0,01) e a satisfação com os superiores (r:0,614, sig<0,01), sendo mais forte a relação

entre as percepções de clima autentizótico e a satisfação com oS superiores.

Verifica-se, igualmente, uma correlação positiva e significativa entre o empenhamento

afectivo e a satisfação com salário e promoções (r-0,141, sig<0,05), a satisfação com o

trabalho e colegas (r:0,611, sig<0,01) e satisfação com os superiores (r:0,367, sig<0,01).

Tal resultado sugere existir uma relação forte entre empenhamento afectivo e a satisfação

dos colaboradores, sendo mais forte no que se refere à satisfação com trabalho e colegas.

Note-se, porém, que este resultado náo aduz um nexo de causalidade entre estas duas

atitudes dos colaboradores.

Para as três dimensões de satisfação, todas as correlações são positivas e significativas (r a

variar de 0,233 a0,442, sig<0,01). Em relação ao género, este apresenta uma correlação

significativa com as percepções de clima autentizótico (r:0,133,sig <0,05). Para a idade

surge uma correlação significativa e negativa com a satisfação com os salários e

promoções (r:-0,131, sig <0,05). Este resultado sugere que os trabalhadores com mais

idade estão menos satisfeitos com os salários e promoções. No que concerne às

habilitações existe uma correlação significativa com a satisfação com saliários e promoções

(r:0,149,sig <0,05) e ainda significativa, mas negativa, com a idade (r-0,276<0,01).

A antiguidade apresenta uma correlação significativa e negativa com as práticas de RSO

(r--181, sig <0,01), as percepções de RSO (r-0,171, sig<0,01), as percepções de clima

autentizótico (r:-0,173, sig<0,01), a satisfação com salário e promoções (r:-0,147,

sig<0,05), a satisfação com superiores (r:-0,205), sig<0,01) e com as habilitações (r:-

0,227, sig<0,01). Sugerindo que as pessoas que trabalhamhâ mais tempo na organizaçáo

identificam menos práticas de RSO, têm percepções de RSO e de clima autentizótico mais

baixas, estão menos satisfeitas com os salariosipromoções e superiores e ainda possuem

menores habilitações. A variável antiguidade possui, ainda, uma correlação significativa e
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positiva com a idade (r:0,71, sig<0,01), sugerindo que as pessoas com mais idade são,

também, as que trabalham na orgarizaçáohâ mais tempo.

Tabela 14 - Correlações entre as variáveis (coeficientes de correlação de Pearson)

"' 3 4 5 6 7 I t0 1l9

l. Praticas de RSO (a)

2. Percepções de RSO

3. Percepções de Clima

4. EmpenhaÍnento

5. Satisfação com

6. SatisÍàção com

7. Satrsfação com

8. Género (b)

9 ldade (c)

10. Habilitações (d)

ll. Antiguidade (c) -0,1 8 1 -0,t71 -0. I 73 0,001 -0,147 -0,127 -0,205 -0,076 0,710 _n ))1

* A correlação é significativa a 0,05; ** A correlação é signifrcativa a 0,01.

(a) Soma das práticas de RSO identificadas pelos inquiridos (mínimo = l; máximo: l2). Como não foram obtidos

respostas em relação à l3 (outros), não se considerou outras práticas.

(b) Feminino:O e masculino:l (c) Em anos.

(d) As habilitações foram consideradas em classes (l = l.o, 2.o e 3." Ciclo; 2 : Ensino secundário; 3 : Bacharelato,

licenciatura. mestrado e doutoramento).

O cálculo dos coeficientes de correlação de Pearson assume que os dados provêm de

populações normais (Pestana e Gageiro, 200S). Como se pode observar no anexo 6, tanto

os testes de Kolmogorov-Smirnov com correcção de Lilliefors (por não se conhecerem as

médias e os desvios-padrão do universo) quanto os de Shapiro-Wilk indicam que as

variáveis em estudo não seguem uma distribuição nonnal (valores p<0,05). Assim,

calculou-se, também, os coeficientes de correlação de Spearmon, que não exige que os

dados proveúam de uma distribuição normal (ver anexo 7).

Das 55 correlações calculadas apenas quatro (7,2o/o) diferem entre a correlação de Pearson

e de Spearman, quanto à significância estatística: (i) género e percepções de clima

autentizótico (deixa de ser significativa na colrelação de Spearman); (ii) antiguidade e

satisfação com o trabalho e colegas (passa a ser significativa na coÍrelação de Spearman);

(iii) idade e satisfação com superiores (passa a ser significativa na coÍrelação de

Spearman); (iv) satisfação com salarios e promoções e empeúamento afectivo (deixa de

ser significativa na correlação de Spearman).

I

0,796 I

0,776 I0.677

I0,369 0,M5 0,536

I0,365 0,426 0,374 0,14 t

0,506 0.588 I0.61 0.2330,424

0,367 0.270 0.M2 I0,433 0,500 40,61

0,076 0,032 -0,019 I0,M6 0,084 0,1 33 0,082

-0,074 -0.123 -0,037 I-0.068 -0,073 -0.0ó2 -0.131-0,044

0,06 r -o,2'76 I0,04 0,149 0,009 0,036-0,058 -0.01 0,012
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6.3 Como as práticas de RSO explicam as percepções de RSO?

Foram realizadas análises de regressão linear múltipla para testar o quanto as práticas de

RSO explicam as percepções de RSO (tabela 15).

Nestas análises considera-se numa primeira fase, um conjunto de variáveis de controlo

(género, habilitações, antiguidade)rO e na segunda fase as práticas de RSO. As práticas de

RSO correspondem ao número total de práticas identificadas por cada colaborador.

Dos resultados da primeira fase para as percepções de RSO, apenas a antiguidade emerge

como significativa (b:-0,178, sig:0,007). Todavia, o coeficiente de determinação ajustado

é muito próximo de zero.

Na segunda fase, introduz-se as práticas de RSO, que emergem como significativas

(b:0,793;sig:0,000). As práticas de responsabilidade social explicam 600/0 (Rz change) da

variância única das percepções de RSO. O modelo no seu global é significativo

(F:102,938, sig:0,000) ao qual está associado um RÍ ajustado de 63,1oÁ. Conclui-se que

quanto maior o número de práticas relacionadas com a RSO (e.g. acções de formação

profissional para além do mínimo exigido por lei; avaliação dos serviços, com intuito de

melhorar a qualidade dos mesmos; flexibilização dos horarios de trabalho; serviços de

saúde, higiene e segurança no trabalho) mais positiva é a opinião dos colaboradores quanto

ao desempenho social das organizações onde trabalham. Este resultado vai ao encontro do

esperado e permite corroborar a hipótese n.o 1 - As práticas de RSO estão positivamente

relacionadas com as percepções de RSO.

'o Como a idade apresenta uma correlação bastante alta com a antiguidade (r p"*,on = 0,71) foi excluída da

regressão linear para evitar eventuais problemas de multicolinearidade.
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Tabela l5 - Resultados da regressão linear múltipla para as percepções de responsabilidade social (coeÍicientes

beta estandardizados)

.. ,,, , .. ,.. - 
FaSe 1 

::.' ' : Fase2 , ,,,{
I

: . betr' . ,.,. Sig; bh' -' ," Sig' ,l
Cénero 0,074 0,250 0,045 0,256

Habilitações -0,055 0,407 0,030 0,46

Antiguidade -0,1 78* 'r' 0,007 -0,018 0,669

Práticas RSO 0,793** 0,000

R2 0,037 0,638

R2 ajustado 0,025 0,631

R2 change 0,037* 0,030 0,60* * 0,000

F 3,M0* 0,030 102,938** 0'000

* A correlação e significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é significativa ao nível de 0,01

6.4 Como as percepções de RSO explicam

autentizótico?

a§ percepções de clima

Para estudar as percepções de clima autentizótico considerou-se a introdução de variáveis

explicativas em duas fases: (i) variáveis de controlo - género, habilitações e antiguidade;

(ii) percepções de RSO.

As práticas de RSO não foram consideradas no âmbito desta análise porque: (i) a

correlação bivariada entre práticas de RSE e percepções de RSE e de 0,796 (coeficiente de

coÍrelação de Pearson; sig:0,000) o que pode sugerir um eventual problema de

multicolinearidade (lRl>0,75; Maroco, 2007); (ii) a introdução da variável no modelo

conduzia a um valor de condition index superior a 30, sugerindo problemas de

multicolinearidade.

Dos resultados da primeira fase para o clima autentizótico, apenas a antiguidade parece

influenciar as percepções de clima autentizótico. Todavia, o coeficiente de determinação

ajustado é muito próximo de zero.

Na segunda fase, introduz-se as percepções de RSO (b:0,765; sig:0,000). As percepções

de responsabilidade social explicam 56,30Á (* change) da variância única do clima

autentizótico. O modelo no seu globat é significativo (F:90,917, sig:0,000) ao qual está

associado um R2 ajustado de 60,2%o, ou seja, podemos afirmar qtre 60,2yo da variação das

percepções de clima autentizótico é explicada pelo modelo, em particular pelas percepções
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de RSO. Conclui-se que quanto mais positivas forem as percepções dos colaboradores

acerca da RSO, maior serão as percepções dos colaboradores quanto à existência de um

clima autentizotico. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a

hipótese n.o 2 - As percepções de RSO inJluenciam positivamente as percepções de clima

autentizótico.

Tabela l6 - Resultados da regressão linear múltipla para âs percepções de clima autentizótico (valores de beta

estandardizados)

Género 0,122 0,058 0,065 0,1 l4

Habilitações -0,034 0,601 0,007 0,860

Antiguidade -0,17* 0,010 -0,035 0,413

Percepções RSO 0,765*',r' 0,000

R2 0,045 0,608

R2 ajustado 0,033 0,ffi2

R2 change 0,04s* 0,012 0,563* * 0,000

F 3,729* 0,012 go,9l7** 0,000

* e côrrelaôào ê iignií.utiru aô nivet de 0,05; *+ A correlaçáo é significativa ao nivel de 0,01

6.5 Como as percepções de RSO e percepções de clima autentizótico explicam

o empenhamento afectivo?

para estudar o empeúamento afectivo considerou-se a introdução de variáveis explicativas

em três fases: (i) variáveis de controlo - género, habilitações e antiguidade; (ii) percepções

de RSO e (iii) percepções de clima autentizótico.

Dos resultados da l.u fase, neúuma das variáveis de controlo emerge como significativa.

No seu global, o modelo também não é significativo (F:0,646, p-value:0,586).

Na segunda fase, com a introdução das percepções de RSO, esta variável torna-se

significativa (b:0,459; p-value:0,000). As percepções de RSO explice61- 20,2% (*

change) da variância única do empeúamento afectivo e o modelo é significativo

(F:15,613, sig:0,000) ao qual está associado um R2 ajustado de 19,7o/o. Este resultado vai

ao encontro do esperado e permite corroborar a hipótese n.o 3 - As percepções de RSO

influenciam po sitivame nte o empenhamento afe c tivo.
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Na terceira fase introduziu-se as percepções de clima autentizótico para explicar o

empeúamento afectivo. Esta variável emergiu como significativa (b:0,487; sig:0,000),

deixando de o ser as percepções de RSO. As percepções de clima autentizotico explicam

9J% (* change) da variância única do empeúamento afectivo e o modelo é significativo

(F:20,309, sig:0,000) ao qual está associado um R2 ajustado de 28,9Yo, ou seja, podemos

afirmar q/gle 28,9Yo da variaçáo do empenhamento afectivo é explicada pelo modelo, em

particular pelas percepções de clima autentizótico. Conclui-se que quanto mais positivas

forem as percepções dos colaboradores acerca do clima da organização, maior será o seu

empenhamento afectivo. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a

hipótese n3 4 - As percepções de clima autentizótico influenciam positivamente o

e mp e nhame nt o afe c t iv o.

Tabela l7 - Resultados da regressão linear múltipla para o empenhamento afectivo (valores de beta

estandardizados)

Fase I Fase 2
i
I
I

.{

Cénero

beta

0,081

sig.

0,218

beta

0,047

sig.

0,426

sig.

0,789

Habilitações 0,039 0,561 0,064 0,286 0,060 0,285

0,018 0,792 0,099 0,103 0,117* 0,043

0,459** 0,000 0,086 0,323

0,487** 0,000

Antiguidade

Percepções RSO

Percepções Clinra

Autentiático

R2

R2 ajustado

R2 change

F

0,008 0,211 0,304

-0,0M 0,197 0,289

0,00E 0,586 0,202** 0,000 0,093*'r' 0,000

0,ffi 0,586 15,613*" 0,000 20,309** 0,000

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; *t A correlação é significativa ao nÍvel de 0,01

6.5.1 O efeito mediador das percepções de clima autentizótico

No âmbito do modelo em estudo "hipotetizou-se" que as percepções de clima autentizótico

medeiam a relação entre as percepções de RSO e o empeúamento afectivo. Para analisar

esse efeito mediador, Baron e Kenny (1986) recomendam uma série de regressões lineares

(tabela l8). "Em termos gerais, estamos na presença de uma variável mediadora quando (i)
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existe uma relação significativa entre a variável independente e avaiável mediadora; (ii) a

variável mediadora possui um efeito significativo sobre a variável dependente e (iii) a

adição da variável mediadora ao modelo, redtlz a importância da variável independente no

modelo. A mediação é particularmente forte quando o efeito directo da variável

independente na variável dependente, sob a presença da mediação, é nulo (i.e. r' = 0)

(Maroco, 2007, p. 643).

Recorre-se ao Teste de Sobeltr para testar o efeito de mediàçao das percepções de clima

autentizótico na relação entre as percepções de RSO e o empenhamento afectivo.

Utilizando os valores constantes da tabela 18, obteve-se uma estatística de teste Z:5,336

Qt-value: 0,000). Como se rejeita a hipótese nula (H6: u0 : 0 (não existe mediaçáo); Z: p-

value<0,05) concluiu-se que as percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das

percepções de RSO sobre o empenhamento afectivo dos colaboradores. Note-se que neste

caso a mediação é particularmente forte pois o efeito directo das percepções de RSO no

empenhamento afectivo, sob a presença da mediação das percepções de clima

autentizótico, é nulo (b-RSO*oaetocommediação: 0,084; sig: 0,323), isto é não é significativo.

Tabela l8 - Efeito de mediaçlto para o empenhamento afectivo (coeficientes beta não estandardizados)

Percepções de Clima autentizótico Empenhamento afectiro Ernpenhamento Afectito

beta

0,761

sig

0,0't6

beta

2,494**

sig.

0,000

sig.std Frror

0,427

15,613* * 0,000

beta std Error

2,133** 0,560 0,000

0,789

0,285

0,043

0,323

0,000

20,3W** 0,000

std Error

0,590Constante

Género

Hatilitações

Antiguirh&

Percepções de RSO

Perceções de

Climr Autentizótico

R2 ajustado

F 0,&6 0,586

0,767xO,475

,{0,+t 52xo,o+zz +o,7 672 xo,0852 +o,o42z xo,o85z

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é significativa ao nível de 0,01

rrO produto dos coeficientes de regressão oB é uma estimativa do efeito de mediação. Segundo Maroco

(zOOi), as estimativas de o e p podem ser usadas para testar He: op : 0 (não existe mediação) vs. Hr: oP I 0

(existe mediação) por recurso à estatística de teste Z:

0,426 0,043 0,1590,t» 0,1 14 0, r34 0, t690, r93

0,10 r 0.0940,860 0,107 0,1 00 0,2860,013 0,072

0,0100,017 0,010 0,r03 0,020-0,006 0,007 0,413

0,000 0,084 0,0850,000 0,448* * 0,0580,767r* 0,M2

0,0850,475**

0,2890,197-0,004

v_L_
Bzsfi+azsfi+sfsf

0364325
- \ { <A

v0.00466
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Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a hipótese n-" 6 - As

percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO e o

e mpe nham e nt o afe c t iv o.

6.6 Como as percepções de RSO e de clima autentizótico explicam a

satisfação?

Neste estudo considerou-se três tipos de satisfação: satisfação com os salarios e

promoções, satisfação com o trabalho e com os colegas e satisfação com os superiores. Por

consequência, o estudo do efeito das percepções de RSO e dos climas autentizóticos na

satisfação tem de ser considerada ao nível dos três tipos de satisfação'

para estudar a satisfação dos colaboradores considerou-se a introdução de variáveis

explicativas em três fases: (i) variáveis de controlo - género, habilitações e antiguidade;

(ii) percepções de RSO e (iii) percepções de clima autentizótico.

6.6.1 Como as percepções de RSO e de clima autentizótico explicam a satisfação com os

salários e Promoções?

Dos resultados da l.u fase para a satisfação com os salarios e promoções, nenhuma das

variáveis de controlo emerge como significativa, embora no seu global, o modelo seja

significativo (F:3,195, Sig:0,024). Na segunda fase, introduz-se as percepções de Rso

que emergem como significativas as habilitações (b:0,142; sig:0,019) e as percepções de

RSO (b:0,418; sig:0,000). As percepções de RSO explicam l6,8Yo (* change) da

variância única da satisfação com os salários e promoções e o modelo é significativo

(F:15,281, sig:0,000), ao qual está associado um R2 ajustado de 19,4Yo, ou seja, podemos

alrrmar que 19,4o/o da variação da satisfação com os salarios e promoções é explicada pelo

modelo, em particular pelas percepções de RSO e pelas habilitações. Conclui-se que

quanto mais positivas forem as percepções de RSO, maior será a sua satisfação com os

salários e promoções, nomeadamente ao nível dos colaboradores com mais habilitações.

Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipótese n'o

5 - As percepções de RSO influenciam positivamente a satisfação com o trabalho, mais

especificamente na componente da satisfação com os salários e promoções'

Na terceira fase, introduz-se as percepções de clima autentizótico para explicar a satisfação

com saliírios e promoções, apenas as variáveis que anteriormente eram significativas
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continuaram assim (variável habilitações, b:0,141; sig:0,020; percepções de RSO,

b--0,346; sig:0,00). As percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação

com o salário e promoções. Pelo menos no que respeita à satisfação com os saliírios e

promoções não é possível corroborar a hipótese n." 7 - As percepções de clima

autentizótico influenciam positivamente a satisfoção com o trabalho'

Tabela l9 - Resultados da regressão linear .r,lljl##,;"fj§"*" com salário e promoções (valores de beta

Cénero 0,023

Habilitações 0,t l9 0,072 0,142* 0,019 0,141* 0,020

Antiguidade -0,1 16 0,080 -0,041 0,498 -0,038 0,s34

0,418* * 0,000 0,346** 0,000Percepções RSO

Percepções de Clinn
Autentiótico

R2

0,094 0,3 l3

0,039 0,207 0,21I

R2 ajustado 0,027 0,194 0,194

R2 change 0,039"' 0,024 0,168* * 0,000 0,003 0,3r3

F 3,195* 0,024 15,281** 0,000 12,430

* A correlação é signiticativa ao nível de 0.05: ** A correlação é significativa ao nível de 0.01

0,000

O efeito mediador das percepções de clima autentizótico

No âmbito do modelo em estudo "hipotetizou-se" que as percepções de clima autentizótico

medeiam a relação entre as percepções de RSO e a satisfação no trabalho. Para analisar

esse efeito mediador, Baron e Kenny (1986) recomendam uma série de regressões lineares

(tabela 20). Recorrendo-se, também, ao Teste de Sobel para testar o efeito de mediação das

percepções de clima autentizótico na relação entre as percepções de RSO e a satisfação

com salarios e promoções, obteve-se uma estatística Z = 1,016894 (p-value : 0,3092)'

como não se rejeita H6 Qt-value>0,05) concluiu-se que as percepções de clima

autentizótico não medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com os

salários e promoções. Pelo menos no que respeita à satisfação com os salarios e promoções

t8

bet!'. , Sig: bet" . Sig. beta Sig' I
0,702



não é possível corroborar a hipótese n.o 8 - As percepções de clima autentizótico medeiam

a relação entre as percepções de RSO e a satisfação no trabalho.

Tabela 20 - Efeito de mediação para a satisfaçâo com salário e promoções

Nlodelo sem mediação Nlodelo com medação

Satisfação com Salários e

Percepções de CIima autentizótico
Satisfação com Salários e

Promoções

beta

0,761

std. Error

0,427

beta

-0,230

std Error

0,656

sig.

0,727

0,000

betâ

-0,307

Promoções

sttl Frror

0.661

sig.

0,@3

sig

0.076Constante

Género

Hatilitações

Antiguithtle

Percepções de RSO

Percepções th
Clima Autentizótico

R2 ajusta«kr

0,@6 0.586 49,56** 1,020

0,702

0,020

0,s34

0,000

0,3 t3

0,3 l0
F

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é significativa ao nível de 0'01

6.6.2 Como as percepções de RSO e de clima autentizótico explicam a satisfação com o

trabalho e colegas?

Dos resultados da l.u fase para a satisfação com o trabalho e colegas, nenhuma das

variáveis de controlo emerge como significativa, e no seu global, o modelo também não é

signif,rcativo (F:1,357, Sig:0,257). Na segunda fase, introduz-se as percepções de RSO

que emerge como significativa (b:0,50; sig:0,000). As percepções de RSO explicam

24,5yo (* change) da variância única da satisfação com o trabalho e colegas e o modelo é

signilrcativ o (F:20,278, sig:0,000), ao qual está associado um R2 ajustado de 24,5Yo, ou

seja, podemos afiÍmar q\e 24,50Á da variação da satisfação com o trabalho e colegas é

explicada pelo modelo, em particular pelas percepções de RSO. Este resultado vai ao

encontro do esperado e permite coÍroborar parcialmente a hipótese n.o 5 - As percepções de

RSO in/tuenciam positivamente o satisfoção com o trabalho, mais especificamente na

componente da satisfação com o trabalho e colegas.

Na terceira fase, introduz-se as percepções de clima autentizótico paÍa explicar a satisfação

com o trabalho e com colegas, as percepções de RSO deixam de ser significativas

0.1880,45 0,0720,w2 0,1870,122 0.1 140.193

0,1110,261*0,il1 0,0190,860 0.262*0,013 0,072

0,01 I0,498 -0,007-0,008 0,01I0,007 0,413-0,006

0,1000,000 0.374* *0,452r* 0.0@0,042 0,0000,767**

0,102 0,1 00

0,1900. t90-0,004
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(b:0,119; sig:0,156), sendo apenas significativa a vuiâvel agora introduzida (b:0,498;

sig:0,000). As percepções de clima autentizótico explicam 9,7% (* change) da variância

única da satisfação com o trabalho e colegas e o modelo é significativo (F=25,572,

sig:0,000), ao qual está associado um n-2 ajustado de 34o/o, ou seja, podemos afirmar que

34%o da variação da satisfação com o trabalho e colegas é explicado pelo modelo, em

particular pelas percepções de clima autentizótico. Este resultado vai ao encontro do

esperado e permite corroborar parcialmente a hipótese n.o 7 - As percepções de clima

autentizótico inJluenciam positivamente a satisfação com o trabalho, pelo menos no que

respeita à satisfação com o trabalho e colegas

Tabela 2l - Resultados da regressão linear múltipla para a satisfação com o trabalho e com os colegas (valores de

beta estandardizados)

betá

-0,014

{
í
J

Fase I

Cénero 0,023

Sig;,

0,807

betâ

-0,046

-0,022 0,742 0,005 0,926 0,002 0,975Habilitações

Antiguidade -0,130 0,052 -0,041 0,487 -0,024 0,670

Percepções RSO 0,50* * 0,000 0,1 19 0,r56

0,498* 0,000Percepções de Clima

Autentiótico
Empenhamento

Afectivo

R2 0,017 0,257 0,354

R2 ajustado 0,004 0,245 0,340

R2 change 0,017 0,257 0,245** 0,000 0,097** 0,000

1,357 0,257 20,278** 0,000 25,572** 0,000

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é significativa ao nível de 0,01

O efeito mediador das percepções de clima autentizótico

Recorrendo-se ao Teste de Sobel para testar o efeito de mediação das percepções de clima

autentizótico na relação das percepções de RSO na satisfação com o trabalho e colegas, e

utilizando os valores constantes da tabela 22, obteve-se uma estatística de teste 2:5,59968

Qt-value: 0,000). Como se rejeita Ho Qt-value<0,05) concluiu-se que as percepções de

F

a0

beta siB: 
:

0,386



clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com o

trabalho e colegas.

Também neste caso a mediação é particularmente forte pois o efeito directo das percepções

de RSO na satisfação com o trabalho e colegas, sob a presença da mediação das percepções

de clima autentizótico, é nulo (b-RSO.oaelo com mediação: 0,105; sig: 0,156), isto é, não é

significativo. Pelo menos no que respeita à satisfação com o trabalho e colegas é possível

corroborar parcialmente a hipótese n.o 8 - As percepções de clima autentizótico medeiam a

relação entre as percepções de RSO e a satisfação no trabalho.

Tabela 22 -Efeito de mediação para a satisfação com o trabalho e colegas

Percepções «le Cli ma autentizótico

Mothlo sem mediação

Satisfação com Trabalho e

Colegas

std Error

N{odelo com medação

Satisfação com Trahlho e

Colegas

htâ

Cons tante

Género

Hatilitações

Antiguithde

Percepções de RSO

Percepções de

Climâ Autentizótico

beta

0.761

std Error

0.427

sig

0.076

sig.

0,000

beta

2,«6**

std Frror

0,4u

sig.

0,000

0,386

0,975

0.670

0,1 56

0,000

2,997** 0,5 l5

R2 ajusta&

F 0,&6 0,586 75,74** 0.000 34.97** 0,000

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é signiÍicativa ao nivel de 0,01

6.6.3 Como as percepções de RSO e de clima autentizótico explicam a satisfação com o§

superiores?

Dos resultados da l.u fase paÍa a satisfação com os superiores, apenas a variável de

controlo antiguidade emerge como significativa (b:-0,210, sig:0,002) e no seu global, o

modelo é significativo (F:3,536, Sig:0,015). Na segunda fase, introduz-se a variável

percepções de RSO, continuando significativa a antiguidade (b:-0,123; sig:0,036) e as

percepções de RSO (b:0,484; sig:0,000). As percepções de RSO explicam 22,6% (*
change) da variância única da satisfação com os superiores e o modelo é significativo

(F:21,543, sig:0,000), ao qual está associado um R2 ajustado de 25,7%o, ou seja, podemos

0,147 0.807 -0,t20 0, t380. r93 0,t22 0,1 14 -0,036

0,926 0,003 0,08 r0,072 0,860 0,008 0,0870,013

0,008-0,006 0.009 0,487 -0,004-0,006 0,007 0,413

0,050 0.000 0,105 0,0740.767** 0,042 0.000 0,439* *

0.436* * 0,074

0,260 o 150-0.004
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afirmar que 25,70Á da variação da satisfação com os superiores é explicada pelo modelo,

em particular pelas percepções de RSO e pela antiguidade dos inquiridos. Este resultado

vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipótese n.o 5 - ,,4s

percepções de RSO influenciam positivamente a satisfação com o trabalho, mais

especificamente na componente da satisfação com os superiores.

Na terceira fase, introduz-se as percepções de clima autentizótico para explicar a satisfação

com os superiores, as variáveis anteriormente significativas deixam de o ser e emerge

como significativaavariável de controlo género (b:-0,108; sig:0,037) e as percepções de

clima autentizótico (b:0,578; sig:0,00). As percepções de clima autentizótico explicam

cerca de l3,lo/o (* change) da variância única da satisfação com os superiores e o modelo

é significativo (F:3 1,046 sig:0,00), ao qual está associado um R2 ajustado de 38,7Yo, ou

seja, podemos afirmar que 38,7Yo da variação da satisfação com os superiores é explicada

pelo modelo, em particular pelas percepções de clima autentizótico e pelo género. Este

resultado vai mais uma vez ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a

hipótese n.o 7 - As percepções de clima autentizótico influenciam positivamente a

satisfação com o trabalho, pelo menos no que respeita à satisfação com os superiores.

Tabela 23 - Resultados da regressão linear múltipla para a satisfação com os superiores (valores de beta
esta ndard izados)

1
il
I
:il

Fase I Fase 2 Fase 3

Género

beta

-0,034

sig.

0,596

beta 
:

-0,070

betf,

-0, I 08*

5iE:

0,037

Habilitações -0,009 0.887 0,017 0,76 0,0r 3 0,806

Antiguidade -0,210{"* 0,N2 -0,123* 0,036 -0,103 0,054

0,484* * 0,000 0,o13 0,598Percepções RSO

Percepções de Clima

Autentizótico

R2

0,578*',r' 0,000

0,043 0,269 0,4o0

R2 ajustado 0,031 0,257 0,387

R2 change 0,043r' 0,015 0,226** 0,000 0,131** 0,000

F 3,536* 0,015 21,543* * 0,000 31,M6**

* A correlação é significativa ao nível de 0,05; ** A correlação é significativa ao nível de 0,01

0,000
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O efeito mediador das percepções de clima autentizótico

Recorrendo-se ao Teste de Sobel para testar efeito mediação das percepções de clima

autentizótico na relação das percepções de RSO e satisfação com superiores e utilizando os

valores constantes da tabela 24, obteve-se uma estatística de teste 2:6,641179 Qt-value :

0,000). Como se rejeita Hs (p-value<0,05) concluiu-se que as percepções de clima

autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação com superiores.

Note-se que a mediação é particularmente forte pois o efeito directo das percepções de

RSO na satisfação com os superiores, sob a presença da mediação das percepções de clima

autentizótico, é nulo (b-RSO.oaetocommediação: 0,102; sig:0,313), isto é não é significativo.

Este resultado vai de encontro ao esperado e permite corroborar parcialmente a hipótese n.o

8 - As percepções de clima autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO e

a satisfação no trabalho, pelo menos no que respeita à satisfação com os superiores.

Tabela 24 - Efeito de mediação para a satisfação com superiores

Constante

Percepções de Clima autentizótico

Mothlo sem me«Iação

Satisfação com m Superiores

Iltorhlo com mediação

Satisfação com os Superiores

beta std Error Sig.

t,gt* 0,659 0.013

beta

0,761

i
I

std frror I
I
I

sig

0,076

beta

2,lu*

std Error

0,721

sig.

0,0030.427

Género 0,037

Hatilitações 0.806

Antiguithde 0,054

Percepções de l\SO 0,598

Percepções tb
CIima Autentizótico

0,000

R2 ajustarto

F 0,&6 0,586 72,34** 0,000 50,74* t 0,000

* A correlação é significativa ao nivel de 0,05; ** A correlação é signiÍicativa ao nível de 0,01

No que respeita às hipóteses relativas à satisfação dos trabalhadores: (i) corrobora-se a

hipótese tr.o 5, segundo a qual as percepções de RSO influenciam positivamente a

satisfação com o trabalho; (ii) conobora-se parcialmente a hipótese n.o 7, segundo a qual as

percepções de clima autentizótico influenciam positivamente a satisfação com o trabalho,

mais especificamente nas dimensões satisfação com o trabalho/colegas e satisfação com os

0. r880.206 0,21s -0 1gj*0,122 0,1 14 -0,2560,193

0,766 0,027 0.t110,860 0,036 0,1220,013 0,072

-0.42 0,01I-0,026* 0,013 0,036-0,006 0.007 0,413

0.1000,071 0,000 0,0530,042 0.000 0,6* *0,767* *

0,714** 0,100

0.3900,zffi-0,004
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superiores (a relação não se verifica quanto à satisfação com os salários e promoções); (iii)

corrobora-se parcialmente a hipótese tr.o 8, segundo a qual as percepções de clima

autentizótico medeiam a relação entre as percepções de RSO e a satisfação no trabalho,

mais especificamente nas dimensões satisfação com o trabalho/colegas e satisfação com os

superiores (a mediação não se verifica para asatisfação com os salarios e promoções).

6.7 Análise de resultados diferenciais

No que se segue ir-se-á averiguar se existem diferenças significativas nas variáveis em

estudo (práticas de RSO; percepções de RSO; clima autentizótico; empenhamento afectivo;

satisfação com salários e promoções; satisfação com o trabalho e colegas e satisfação com

os superiores) relativamente às características dos inquiridos, nomeadamente ao género,

idade, estado civil, habilitações literárias, antiguidade, vínculo, carreira prof,tssional e

instituto politécnico onde exerce funções.

Para o efeito recorrer-se-á à análise de variânciapara um factor (ANOVA um factor) ou, se

necessário, aos testes equivalentes não paramétricos (teste de Mann-Whitney e teste de

Kruskal-Wal/ls) quando os pressupostos inerentes à ANOVA com um factor não se

verificarem. Estes pressupostos são (Pestana e Gageiro, 2008): (a) variável dependente

possuir distribuição normal, (b) as variâncias de cada grupo serem iguais entre si, i.e.,

serem homogéneas e (c) as observações serem independentes entre si.

6.7.1 Diferenças devido ao género

Como se pode observar no anexo 9.1. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

normal para pelo menos para um dos géneros''. No entanto, como o número de

observações é relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), não é necessário que as

variáveis teúam distribuição normal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana e Gageiro,

2008). Para averiguar se existe homogeneidade de variância nos dois grupos aplicou-se o

teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias populacionais a partir

dos dois grupos são homogéneas, para todas as variáveis em estudo (valor p > 0,05; vide

tabela 49, anexo 9.1). Prossegue-se com o cálculo da ANOVA.

12 
Quando o nível da significância do teste de K-S é inferior a 0,05, rejeita-se a hipótese nula da distribuição

da variável em estudo ser normal.
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3,1027,53Masculino 58

1,242l8l 4,4Feminino '1,7
4,65 1,33858Masculino

1,2454,13Feminino l8l 4,27
1,3 t458 4,53Masculino

5,13 1,289181Feminino
r,055

1,59
5,37Masculino 58

2,93 1,343l8lFeminino
I,458

1,37
3,17Masculino 58

1,084r8l 4,9Feminino 0,24
4,99 1,20558Masculino

1,6044,74Feminino t8l

Tabela 25 - Medidas descritivas e Anova para o género

Género

Feminino

N Média

7,2

sig

0,48

Desüo

Paüão

3,167

Anora

F

0,5
t8t

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima

autentizótico

Empenhamento afectivo 0,21

Satisfação com salário e

romoções

Satisfação trabalho

colegas

Satisfação superiores
Masculino 58

0,08 0,78
4,67 1,471

Só existe evidência estatística suficiente para afinnar que existem diferenças entre homens

e mulheres quanto às percepções de clima autentizótico (teste F comp value:0,04 <0,05)'

6.7.2 Diferenças devido à idade

Como se pode observar no anexo 9.2. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

normal para pelo menos para um dos grupos etários. No entanto, como o número de

observações é relativamente elevado nos três grupos (n>30), não é necessário que as

variáveis teúam distribuição noÍmal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana e Gageiro,

2008). para averiguar se existe homogeneidade de variância nos três grupos aplicou-se o

teste de Levene. pelo Teste de Levene (vide tabela 51, anexo 9.2) conclui-se que existe

homogeneidade de variâncias nos três grupos (22 - 31, 32 - 41, 42 ou mais) já que p-value

> 0,05. Prossegue-se com o cálculo da ANOVA.

Só existe evidência estatística suficiente para afinnar que existem diferenças em relação à

idade dos inquiridos quanto à satisfação com saliírios e promoções (teste F com p-

value:0,001 <0,05) e à satisfação com superiores (teste F com p-value:0,020 <0,05).

Em média, os colaboradores mais novos estão mais satisfeitos o salario e promoções e com

superiores.

0,19

0,04

0,24

0,62
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7,51 3,1 5032-41 92

3,16142 ou nrais 79 6,86

1,15622-31 68 4,58

1,23432-41 92 4,50

1,392

971

42ou rB,is 79 4,30

1,15622-31 68 4,44

1 )))32-41 92 4,23

1,402

1,790

42 ou nrais 79 4,05

I,1 8722-31 68 5,32

1,23032-41 92 5))
't,290

,933

42 ou nrais 79 5,05

1,Ml22-31 68 3,51

1,27632-41 92 2,80

1,317

7,2U

42 ou nnis 79 2,75

1,02222-31 68 5,10

r,06032-41 92 4,91

1,234

1,381

42ou nra.is 79 4,79

1,40422-31 68 5,12

4,72 1,48332-41 92

Tabela 26 - Medidas descritivas e Anova para a idade

Idade

22-31

Média

7,46

Desüo
Padrão

3,126

N

68

Fstatística de Teste

F Sig

I,055 ,350

,169

3,998 ,020

Pníticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clinn
Autentiótico

Empenhamento Afectivo

Satisfação com Salário e

Pronrcções

Satisfação com Trabalho

e Colegas

Satisfação com
Superiores

,3E0

,395

,001

,253

42 ou nrais 79 4,39 1,737

6.7.3 Diferenças devido às habilitações

Como se pode observar no anexo 9.3. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

nonnal para pelo menos para um dos grupos das habilitações literarias. No entanto, como o

número de observações é relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), não é

necessário que as variáveis tenham distribuição noÍmal para se poder aplicar a ANOVA

(Pestana e Gageiro, 2008). Para averiguar se existe homogeneidade de variância nos dois

grupos aplicou-se o teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias

populacionais a partir dos dois grupos são homogéneas, para todas as variáveis em estudo

(valor p > 0,05; vide tabela 53, anexo 9.3). Prossegue-se com o cálculo da ANOVA.

Só existe evidência estatística suficiente para afiÍmar que existem diferenças em relação às

habilitações dos inquiridos quanto à satisfação com saliários e promoções (teste F com p-

value:O,000 <0,05).

Os colaboradores com habilitações ao nível do ensino superior estão mais satisfeitos com

os salários e promoções (F:17,181; sig:0,000). A diferença entre indivíduos com ensino
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secundiírio e ensino superior só é significativa (i.e < 0,05) para a satisfação com salários e

promoções.

Tabela 27 - Medidas descritivas e Anova pârâ as habilitações

Ilatilitaçõcs
Literárias
Secundário

N

65

1\{édia

7,12

Desüo
Paüitro

2,929

BtatÍstica de Teste

F Sig

.638
Pniticas de RSO

Percepçôes de RSO

Percepções de Clima

Autentiótico

Enpenh amento A Í'ectivo

SatisÍação com Salário e

Promoções

Satis fação co m Trabalho

e Colegas

SatisÍação com

Superiores Superior 174 4,8r 1,541

6.7.4 Diferenças devido à antiguidade

Como se pode observar no anexo 9.4. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

nonnal para pelo menos para um dos grupos da antiguidade. No entanto, como o número

de observações é relativamente elevado nos três grupos (n>30), não é necessário que as

variáveis tenham distribuição nonnal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana e Gageiro,

2008). Para averiguar se existe homogeneidade de variância nos três grupos aplicou-se o

teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias populacionais a partir

dos três grupos são homogéneas, para todas as variáveis em estudo (valor p> 0,05; vide

tabela 55, anexo 9.4). Prossegue-se com o cálculo da ANOVA'

Só existe evidência estatística suficiente para afirmar que existem diferenças em relação à

antiguidade dos inquiridos quanto às percepções de clima autentizótico e em relação à

satisfação com superiores, (teste F com p-value <0,05). Em média, os colaboradores com

menos tempo na organização percepcionam climas autentizóticos mais positivos e

evidenciam maior satisfação no trabalho.

745

,543

,959

lg

7,34 3,232174Superior
1,162 ,r0665 4,42Secundário

4,48 1,307174Superior
,3711.21765 4,15Secundário

4,26 1,292Superior 174

,3M1,r3965 5,1 ISecundário
1,275\ )')Superior 174

t7,r8l2,40 t,12765Secundário
r,395174 3,20Superior
,980 ,0034,93Secundário 65

4,92 I,t6l174Superior
1"9491,63665 4,49Secundário
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3,r 557l 7,148 - 15

3,30353 6,51l6ou+
4,65 I,178l15l-7anos
4,35 I,3088 - 15 7t

I,355

2,814

4,19l6ou+ 53

1,179il5 4,44I-7anos
r,3047t 4,r08- 15 3,312

3,95 t,36153l6ou+
<)) 1,172l15I-7anos
5,07 r,3558 - 15 7t

1,226

,5tI
53 5,28l6ou+

1,404lt5 3, l8l-7anos
r,2507l 2,868 - t5 2,51 I

)1) t,421l6ou+ 53

l,M25,08l-7anos il5
I,r657l 4.788 - 15 2,321

r.l6l53 4,77l6ou+
5,05 r.490r 15I -7anos
4,54 r,5398- 15 7t

Tabela 28 - Medidas descritivas e Anova para a antiguidade

Antiguidade

l-7anos

N

il5

53

Média

7,72

4,26

Desüo

Paüão

3,019

BtatÍstica de Teste

F Sig

2,833 ,061

,038

,601

,100

5,386 ,005

Praticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima

Autentizotico

Enpenhanrento A Íbctivo

SatisÍàção com Salário e

Promoções

SatisÍàção com Trabalho

e Colegas

Satisfação com

Superiores

,062

,083

l6ou+

6.7.5 Diferenças devido ao estado civil

Como a amostra de um dos grupos é de pequena dimensão (n<30), utilizou-se o teste de

Shapiro-wilk paratestar a normalidade entre os grupos (tabela 56, anexo 9.5). As variáveis

em estudo não seguem uma distribuição noÍmal para pelo menos um dos grupos do estado

civil. Para averiguar se existe homogeneidade da variância nos três grupos aplicou-se o

teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias apartiÍ dos três grupos

são homogéneas, para todas as variáveis em estudo (valor de p>0,05' vide tabela 57, anexo

9.5). Como existem variáveis que não seguem uma distribuição noÍmal dentro dos três

grupos de estado civil e os grupos são pequenos, não é possível aplicar a ANOVA e, em

alternativa, recoÍre-se ao teste não paramétrico de Kruskal-Wqllis.

O teste de Kruskal-Wallis, com sig >0,05, permite afirmar que os solteiros, não são

estatisticamente diferentes das casados/união de facto ou dos divorciados/viúvos em

termos de práticas de RSO, percepções de RSO, percepções de clima autentizótico,

satisfação com trabalho e colegas, satisfação com salário e promoções e satisfação com

superiores.

1,654
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3,1047,28t48Casadofunião facto

7,08 3,02024DivorciadoAy'iúvo

4,54 1,27267Solteiro

4,45 1,279148Casado/União facto t,104

4.27 t,21524DivorciadoA/iúvo

4,25 1.30467Solteiro

4,22 1,267148Casado/União facto ,032

1,25224 4,25DivorciadoAy'iúvo

5, l9 1,33867Solteiro

1,197148 5,20CasadoÂJnião facto ,249

1,25224 5,13DivorciadoAy'iúvo

r,35867 3,20Solteiro

t.423148 2,94Casadofunião Íàcto 3,362

1,00524 2.66DivorciadoAy'iúvo

t.27467 5,03Solteiro

1,065148 4,89Casado/União Íàcto 2,38',7

o)124 4,88DivorciadoAy'iúvo

4,93 1,46267Solteiro

4.63 1,621148Casado/União facto

Tabela 29 - Medidas descritivas e Teste de Kruskal-|lallis para o estado civil

Fstâdo Ciül

Solteiro

N Média

7.34

Desüo Teste de Kruskal-Wallis
Padrão tCW Sig

67 3.328

Práticas de RSO ,280 ,869

Percepções de RSO ,576

Percepções de Clima

Autentizótico

Empenhamento Afectivo ,883

SatisÍação com Saliírio e

Promoções
,186

Satisl'ação com Trabalho

e Colegas

SatisÍ'ação com

Superiores
1,566 ,457

DivorciadoAy'iúvo 24 4,73 r,553

6.7.6 Diferenças devido à carreira profissional

Como se pode observar no anexo 9.6., as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

normal para pelo menos para um dos grupos das categorias profissionais' E como o

número de observações não é elevado nos quatro grupos (n<30), é necessário recoffer ao

teste não pafamétric o de Kruskal-Wallis (Pestana e Gageiro, 2008).

Só existe evidência estatística suficiente para afiÍmar que existem diferenças em relação à

caÍreira profissional e dos inquiridos quanto à satisfação com salário e promoções (teste

KW com p -value:0,000 <0,05).

Para todas as outras variáveis (práticas de RSO, percepções de RSO, percepções de clima

autentizótico, empenhÍrmento afectivo, satisfação com trabalho e colegas e satisfação com

superiores), sob a hipótese nula afirma-se a igualdade desta variável entre carreira

profissional.
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Tabela 30 - Medidas descritivas e Teste de Kruskal-llallis paru a carreira proÍissional

Categorias Profi sionals

nte, for. e Téc.lnfor. 33

Púticas de RSO 6,435 ,@2

Percepções de RSO

Percepções de

Clirna Autentiótico

Empenhamento

AÍêctivo
,183

Satisfação com

Salário e Promoções

Satisfàção com
Trabalho e Colegas

,133

Satisfàção com

Superiores
7,021 ,071

Assistente Oper. e Outros 20 4,13 2,032

6.7.7 Diferenças devido ao vínculo profissional

Como se pode observar no anexo 9.7. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

noÍmal para pelo menos para um dos grupos do vínculo proflssional. No entanto, como o

número de observações e relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), não é

necessário que as variáveis teúam distribuição normal para se poder aplicar a ANOVA

(Pestana e Gageiro, 2008). Para averiguar se existe homogeneidade de variância nos dois

grupos aplicou-se o teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias

populacionais a partir dos dois grupos são homogéneas, para todas as variáveis em estudo

(valor p > 0,05; vide tabela 61, anexo 9.7). Prossegue-se com o cálculo da ANOVA-

N Itdédia

7',l?

Desüo Teste de Kruskal-Wallisr
Padrão KW Sig

,06ó

)o1

,000

7,7 t 2,998106Técnico Superior
80 6,59 3,043Coordenador Técnico e Outros

20 7,70 3,526Assistente Oper. e Outros
1,48533 4,71Dirigente, Es pec.lnfor. e Téc.lnfor

4,ffi I,l l0r06Técnico Superior
80 4, l8 1,278Coordenador Técnico e Outros

1,495

7,1 83

20 4,41Assistente Oper. e Outros

4,38 1,39933Dirigente, Espec.lnfor. e Té9,!qQ1

106 4,38 r, r36Técnico Superior
1,25380 4,MCoordenador Técnico e Outros

3,94 1.693

3,726

20Assistente Oper. e Outros

33 5,M r,020Dirigente, Espec.lnfor. e Té9,!fo1
1.058r06 5,34Técnico Superior

5,04 1,35380Coordenador Técnico e Outros
4,852

20 4,il 1,732Assistente Oper. e Outros

1,62333 3,65Dirigente, Es pec.lnfbr. e Téc.lnfor,
3,33 1,343106Técnico Superior

80 2,41 r,03rCoordenador Técnico e Outros

1,230

30,940

20 2.34Assistente Oper. e Outros

33 5, l4 l,l9tDirigente, Espec.lnftrr. e Téc.lnÍbr.

,878106 5,08Técnico Superior
4.68 I,16880Coordenador Técnico e Outros

5,5%

20 4,75 l,@2Assistente Oper. e Outros
1,54733 4,58Dirigente, Espec.lnfor. e Téc.lnfor.

5,02 1,461106Técnico Superior
80 4,54 1,540Coordenador Técnico e Outros
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7,06 3,122r60Nomeação, Com. Servi. e Indeter.

4.58 1,13779C.T. F. P. Termo Certo/lncerto
1,327

,988
r60 4,40Nomeação, Com. Servi. e Indeter

4,42 r,1 9379C.T. F. P. Termo Certo/lncerto
r,301

2.683
r60 4,14Nomeação, Com. Servi. e Indeter

1,1425,1679C.T. F. P. Termo Certo/lncerto
,063

5,21 1,286r60Nomeação, Com. Servi. e Indeter,

l,413'79 3,27C.T. F. P. Termo Certo/lncerto 5,087
2,85 r,335160Nomeação, Com. Servi. e Indeter,

5,00 I,09879C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

l,l2l ,586
r60 4,89Nomeação, Com. Servi. e Indeter

4,90 I,50979C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

Tabela 3l - Medidas descritivas e ANOVA para o vínculo profissional

Vínculo ProÍissional

C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

N MédEa

7;72

Btatística de Teste

sig

,128
79

Desüo
Padrâo

3,17 4

F

2,331
Práticas de RSO

Percepções de RSO ,321

Percepções de Clima

Autentizótico
, r03

Empenhamento

Alectivo

Satisfação com Sakirio e

Promoções

Satisfação com

Trabalho e Colegs

Satisfação com

Superiores Nomeação, Com. Servi. e Indeter 160 4,64
1,467

Observando a tabela 31, podemos concluir que só existem diferenças signiflrcativas entre

indivíduos, no que se refere ao seu vínculo profissional para a satisfação com salário e

promoções (teste F com p-vqlue:0,000 <0,05). Os profissionais com um Contrato de

Trabalho em Funções Públicas a Termo Certo/Incerto estão, em media, mais satisfeitos

com os salários e promoções do que os restantes.

6.7.8 Diferençasentreinstitutospolitécnicos

Como se pode observar no anexo 9.8. as variáveis em estudo não seguem uma distribuição

nonnal para pelo menos para um dos grupos dos institutos politécnicos, em cada variável

(excepto para as percepções de clima autentizótico onde existe uma distribuição nonnal

para todos os grupos, prosseguindo-se com o cálculo da ANOVA apenas para este grupo)

(tabela 32). Em relação às restantes variáveis (práticas de RSO, percepções de RSO,

empenhamento afectivo, satisfação com salarios e promoções, satisfação com o trabalho e

colegas e satisfação com os superiores) realizou-se o teste não paramétrico Kruskal-Wallis

(tabela 33). Para averiguff se existe homogeneidade de variância nos grupos aplicou-se o

teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variâncias populacionais a partir

dos oito grupos são homogéneas, para todas as variáveis em estudo (valor p > 0,05; vide

tabela 63, anexo 9.8).

Como se pode observar através da tabela 32, existem diferenças significativas entre os

varios institutos politécnicos no que se refere às percepções de clima autentizótico, sendo o

Instituto Politécnico de Portalegre onde se observam maiores percepções de clima

,801

,025

,445

))1
1,597
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autentizótico (5,05), em contrapartida,o Instituto Politécnico de Santarém aquele onde são

observadas menores percepções de clima autentizotico (3,82).

Tabela 32 - Medidas descritivas e Anova parâ as percepções de clima autentizótico

N

l9

Méda

4,14

Dcsüo
Padrão

Estatística dc Teste

F SigInstitutos Politécnicos

Institutos Politécnicos Guarda e Outros

lns titu to Politecnico Co imbra

lnstituto Politécnico Leiria

Instituto Politecnico Lisboa 2,739 ,009

lnstituto Politecnico

Instituto Politécnico Santarem

Instituto Politecnico Setúbal

Instituto Politecnico Tomar l6 4,03 r,558

De acordo com o resultado da tabela 33 (teste de Kruskal-Wallis), para as práticas de RSO,

percepções de RSO, satisfação com trabalho e colegas, satisfação com salário e promoções

e satisfação com superiores rejeitamos Ho (isto é, a medida de tendência central ser igual

nos diversos grupos), concluiu-Se que existe pelo menos um instituto (que se destaca dos

outros) onde para cada uma destas variáveis a média é estatisticamente diferente das

restantes.

Sendo p-volue<0,005 do teste de Kruskal-Wal/is rejeitamos H6 e concluiu-se que existe

pelo menos um instituto com:

o Diferenças ao nível das práticas de RSO em relação aos restantes institutos (e.g.

Instituto politécnico de portalegre com média de 8,77 versus o Instituto Politécnico

de Setúbal, com média de 5,53);

o Diferenças ao nível das percepções de RSO em relação aos restantes institutos (e.g'

Instituto politécnico de portalegre com média de 5,20 versus o Instituto Politécnico

de Lisboa, com média de 3,89);

o Diferenças ao nível da satisfação com salários e promoções em relação aos

restantes (e.g. Instituto Politécnico de Leiria com média de 3,42 versus o Instituto

Politécnico de Setúbal com média de2,37).

. Diferenças ao nível da satisfação com trabalho e colegas entre os vários institutos

(e.g. Instituto Politécnico de Portalegre com média de 5,33 versus o Instituto

Politécnico de Setúbal com média de 4,51)'

3,95 1,5 l6t7
4,37 l,l1384

3,88 t3a34
9495,0526

1,4123.8224

I.tEz4,12l9
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Diferenças ao nível da satisfação com os superiores em relação aos restantes

institutos (e.g. Instituto Politécnico Portalegre com média de 5,40 versus o Instituto

Politécnico de Santarém com média de3,77).

Já em relação ao empenhamento afectivo não emergiram diferenças significativas entre os

vários institutos. E desta forma verificado que o Instituto Politécnico de Portalegre destaca-

se dos restantes, no que conceme ao desenvolvimento de práticas de RSO, percepções de

RSO, percepções de clima autentizótico, satisfação com trabalho e colegas e satisfação

com superiores. Este resultado tem evidência no esforço continuado da orgarização no

sentido do desenvolvimento de boas práticas organízacionais em prol da excelência. Estas

práticas organizacionais são confirmadas pela obtenção do prémio de boas práticas no

sector público e da certificação pela APCER, no âmbito da ISO 9001:2000, sendo

considerada a primeira instituição de ensino superior a obter certificação ao nível da

qualidade. E;m2009, a instituição iniciou, ainda, o processo de implementação do sistema

de Etica e Responsabilidade Social que entretanto aguarda certificação.

Tabela 33 - Teste de Kruskal-Wallis

o

Práticas de RSO
Percepções de

R§O
Empenhamento

Afectiro

Satisfação com

Salário e

Promoções

23,849

Satisfação com

Trahlho e

Colegas

15,063

Satisfação com

S uperiores

16,67733.218uafe 35,475 10,584

df 7

Asymp. ,000 158 ,035

Dos resultados infere-se que não existem diferenças em relação ao empenhamento afectivo

dos colaboradores nos vários institutos politécnicos aqui estudados.

,020,001,000

77 77 7
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7 Capítulo \I[I - Conclusão, limitações do estudo e investigação

futura

Com o aproximar do fim deste trabalho, importa, agoÍa procurar sistematizar os seus

contributos mais relevantes, sugerindo pistas que conduzam as novas pesquisas.

A implementação da Responsabilidade Social nas organizações tem vindo a ser uma das

preocupações da União Europeia, com o objectivo de torná-las melhores e geradoras de

maiores desempenhos, quer em termos individuais quer organizacionais.

O presente estudo, foi desenvolvido com vista a avaliar os efeitos da responsabilidade

social das organizações, bem como conhecer a influência das variáveis pessoais e

profissionais, nas percepções de RSO, percepções de clima autentizótico, satisfação e

empenhamento afectivo.

Através de uma amostra de 239 colaboradores não docentes de diversos institutos

politécnicos portugueses investigou-se como as práticas de responsabilidade social e as

percepções dos colaboradores sobre as mesmas, favorecem as suas percepções de clima

autentizótico e influenciam as suas atitudes perante o trabalho (a sua satisfação e

empenhamento afectivo). E possível afirmar que, no geral, se corroboram as hipóteses do

estudo. Apenas não é possível corroborar totalmente: (i) a hipótese que defendia que as

percepções de clima autentizótico influenciam positivamente a satisfação, pois a relação

não se verifica quanto à satisfação com os salários e promoções; (ii) a hipótese que

defendia que as percepções de clima autentizótico mediavam a relação entre as percepções

de RSO e a satisfação no trabalho, pois a mediação não se verifica paÍa a satisfação com os

salários e promoções. Todas as restantes hipóteses foram corroboradas.

7.1 Principais conclusões e contributos do estudo

Os principais resultados da investigação são:

(i) As práticas de RSO explicam 60%o davariância única das percepções de RSO;

(ii) As percepções de RSO explicam 56,3yo da variância única das percepções de clima

autentizótic o; 20,20Á da variância única do empenhamento afectivo; l6,8yo da variância
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única da satisfação com os salários e promoções;24oÁ da variância única da satisfação com

o trabalho e colegas e 22,60Á da variância única da satisfação com os superiores;

(iii) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre

o empenhamento afectivo dos colaboradores, explicando 9,3o/o da variância do

empeúamento afectivo;

(iv) As percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação com o salário e

promoções e, também, não medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a satisfação

com o salírio e promoções;

(v) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a

satisfação com o trabalho e colegas, explicando 9,|Yo dasua variância única;

(vi) As percepções de clima autentizótico medeiam o efeito das percepções de RSO sobre a

satisfação com os superiores, explicando 13,lyo da sua variância única.

No que se refere às diferenças significativas nas variáveis em estudo (práticas de RSO;

percepções de RSO; clima autentizótico; empenhamento afectivo; satisfação com salários e

promoções; satisfação com o trabalho e colegas e satisfação com os superiores)

relativamente às características dos inquiridos (e.g. género, idade, estado civil, habilitações

literárias, antiguidade, vínculo, carreira prof,rssional e instituto politécnico onde exerce

funções), os resultados sugerem aindal3:

(i) Os homens apresentam percepções de clima autentizótico mais favoráveis;

(ii) Os colaboradores mais novos estão mais satisfeitos com o salario e promoções e

com os suPeriores;

(iii) Os colaboradores com habilitações ao nível do ensino superior estão mais

satisfeitos com os saliírios e promoções;

(iv) Os colaboradores mais recentes na organização (i.e. com menor antiguidade)

percepcionam climas autentizóticos mais positivos e evidenciam maior

satisfação com os suPeriores;

l3 Apenas os valores estatisticamente significativos são apresentados
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(v) Os colaboradores da carreira dirigente, especialistas de informática e técnicos de

informática são os mais satisfeitos com os salários e promoções;

(vi) Os colaboradores com o Contrato de Trabalho em Funções Públicas a termo

certo/incerto encontram-se mais satisfeitos com os saliírios e promoções;

(vii) Os colaboradores do Instituto Politécnico de Portalegre são os que identificam

mais práticas de RSO implementadas, têm percepções de RSO e de clima

autentizótico mais positivas, estão mais satisfeitos com o trabalho, colegas e

superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico de Leiria são os mais

satisfeitos com os salírios e promoções. Em contrapartida, os colaboradores do

Instituto Politécnico de Setúbal são os que identificam menos práticas de RSO e

estão menos satisfeitos com salarios e promoções. Já em relação às percepções

de RSO, verifica-se o Instituto Politécnico de Lisboa e em relação às

percepções de clima autentizótico e satisfação com os superiores, os valores

apontam para o Instituto Politécnico de Santarém'

Com o presente estudo procurou-se validar que a responsabilidade social é antecedente do

desenvolvimento de organizações autentizóticas, da satisfação com o trabalho e do

empeúamento afectivo.

Os resultados relativos às práticas de RSO e às percepções dos colaboradores face à RSO

revelam que estes são bastante favoráveis ao envolvimento das organizações em práticas

de RSO. Corroborando outros estudos, os resultados mostram que os colaboradores

preferem trabalhar em organizações socialmente responsáveis, influenciado dessa forma a

sua satisfação com o trabalho (Deshpande' 1996; Duarte e Neves, 2010) e o

empeúamento afectivo (Rego e Souto, 2004a,2004b;Leal et a|.,2007; Rego e/ a|.,2009;

Turker,2009).

Os resultados sugerem, ainda, que a responsabilidade social é antecedente do

desenvolvimento de organizações autentizóticas. Quando os colaboradores percepcionam

que a organizam onde trabalham se comporta com eles de uma forma responsável (e'g.

actuando de uma forma justa, promovendo a confiança, melhorando o equilíbrio entre o

trabalho e a família, promovendo relacionamentos respeitadores), tendem a actuar de uma

forma recíproca com atitudes positivas para com a organização, sentindo um verdadeiro

propósito e significado do trabalho (Kets de Vries, 2001; Rego e/ a1.,2003; Rego, 2004)'
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A difusão e desenvolvimento de práticas de responsabilidade social subentende o

compromisso das organizações, na promoção da saúde individual e organizacional, como

resultado deste compromisso é de esperar que as percepções de RSO estejam

positivamente relacionadas com as percepções de clima autentizótico.

Em relação às diferenças signif,rcativas relativamente às características dos inquiridos (e.g.

género, idade, estado civil, habilitações literárias, antiguidade, vínculo, carreira

profissional e instituto politécnico onde exerce funções) não existem diferenças

significativas em relação ao grau das suas percepções de práticas de RSO, o que sugere que

as percepções dos colaboradores face ao envolvimento das organizações em práticas de

RSO não é influenciada pelas suas características individuais No entanto, em relação às

percepções de clima autentizótico, os resultados sugerem percepções mais favoráveis nos

homens, uma possível explicação para este resultado, referindo a linha de outros

investigadores, pode ser justificada porque as mulheres de uma forma geral, devido a

questões educacionais e de papéis sociais, desenvolvem percepções menores relativamente

aos beneficios facultados pela organizaçáo. Apesar da constante sensibilização para as

questões da igualdade de oportunidade ainda é visível a desigualdade de géneros,

nomeadamente no que se refere a salários e promoções na carreira e ainda ao nível da

conciliação trabalho-família.

As percepções de clima autentizótico não influenciam a satisfação com os salarios e

promoções, e não medeiam a relação entre as percepções de RSO e a satisfação com o

trabalho e promoções. Uma possível explicação é que a variável satisfação com saliírios e

promoções é independente das percepções de clima autentizótico e das percepções de

RSO.

O estudo sugere ainda que os colaboradores mais novos estão mais satisfeitos com os

salarios e promoções e ainda com os superiores, o mesmo acontece com os colaboradores

com maiores habilitações. Uma possível explicação para este resultado pode estar

relacionado com a carreira, possivelmente os colaboradores com mais habilitações entram

para uma categoria profissional hierarquicamente superior, associada também a um saliírio

mais alto. No que se refere à sua satisfação com os superiores a explicação podem estar

associados à integração destes colaboradores em funções de maior responsabilidade, maior

autonomia e poder de decisão, lugares esses que permitirão em relacionamento mais
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directo com os seus superiores. Uma leitura interpretativa possível é que a posição na

carreira ajuda a explicar a satisfação com salários e promoções e com os superiores.

Os colaboradores da carreira de dirigente, especialista informáticos e técnico informáticos

estão mais satisfeitos com os salários e promoções, este resultado pode ser justificado

porque estas carreiras estão associadas a salarios mais altos, designadamente a carreira de

dirigente e de especialista informático.

Também em relação à antiguidade, os colaboradores que trabalham há menos tempo na

orgarizaçáo percepcionam um clima mais autentizótico e evidenciam maior satisfação com

os supenores.

Analisando os resultados, estes realçam a importância das organizações apostarem em

práticas socialmente responsáveis, pois estas conduzem a atitudes positivas dos

colaboradores perante a organizaçáo, resultando no seu empenhamento afectivo. As

orgarizações demonstram que se preocupam e que desenvolvem práticas positivas perante

os colaboradores, sugerindo percepções positivas aceÍca da organização, as quais

contribuem para mais elevadas percepções de clima autentizótico. Ou seja, este é

alcançado quando os colaboradores: (i) sentem que a organizaçáo o tratar de uma forma

justa, apoiante e respeitadora; (ii) obtêm satisfação no trabalho; (iii) quando os valores da

organizaçáo têm uma função humanizada; (iv) têm confiança na organizaçáo e nos seus

líderes. Nesse sentido, a oportunidade de desenvolver e utilizar novas competências, de

realizar tarefas diversificadas, de participar na tomada de decisões ligadas ao trabalho, de

estabelecer relações gratificantes com colegas e superiores e de prosseguir o seu

desenvolvimento profissional, parecem ser aspectos intrínsecos ao trabalho, que podem

conduzir a um aumento da satisfação e empeúamento afectivo.

O Instituto Politécnico de Portalegre é o instituto onde a liúa de investigação se adequa na

sua quase totalidade, com excepção para a satisfação com saliírios e promoções. Os

colaboradores deste instituto são os que identificam mais práticas de RSO implementadas,

têm percepções de RSO e de clima autentizótico mais positivas, estão mais satisfeitos com

o trabalho, colegas e superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico de Leiria são os

mais satisfeitos com os salários e promoções.
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Ainda que a investigação não permita concluir, de forma definitiva, sobre o efeito das

percepções de clima autentizótico na satisfação com salários e promoções e o efeito das

percepções de clima autentizótico, na relação entre as percepções de RSO e satisfação com

salarios e promoções, dá indicações que poderão vir a suportar algumas medidas

relacionadas com a gestão do trabalho e das pessoas no modelo dos institutos politécnicos'

por outro lado, a investigação vem alargar o quadro restrito de estudos em institutos

politécnicos no que se refere aos seus clientes intemos (colaboradores), pois eles formam

uma parte importante dos seus recursos humanos e também eles são responsáveis pela

qualidade do ensino.

Em suma, este estudo procurou contribuir para o conhecimento dos comportamentos e

atitudes dos colaboradores não docentes de alguns institutos politécnicos portugueses, em

particular, o empenhamento e a sua satisfação.

O poder preditivo que as percepções de clima autentizótico têm no bem-estar afectivo no

trabalho, nas intenções de abandono e na performance individual (Rego e Cunha, 2008)

justifica uma maior atenção por parte dos órgãos de gestão ao conhecimento das

percepções que os colaboradores têm do clima da organizaçáo'

Os órgãos de gestão devem estar conscientes das percepções dos colaboradores e fomentar

percepções positivas do clima da organização.

Como forma de potenciar ambientes de trabalho realmente autentizóticos, os órgãos de

gestão/ os gestores devem promover as seguintes acções:

o Criação de oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento profissional;

o promoÇão de uma cultura de comunicação aberta e franca extensível a todos os

níveis hierarquicos;

o Implementação de estratégias que facilitem o equilíbrio trabalho-família, visando a

conciliação da vida profissional com a vida pessoal

o Criação de meios que promovam o espírito de camaradagem e do trabalho em

equipa
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o Implementação de um sistema que garante a equidade ao nível das promoções e

salarios;

o Promoção da credibilidade através de condutas que promovam a confiança e o

respeito.

Na variável género, os resultados sugerem que existem diferenças significativas entre

géneros. Podendo afirmar-se que os homem percepcionam o clima da organização de

forma diferente. Não obstante, convém relembrar que a amostra é composta por 58 de

homens o que pode inviabllizar a extrapolação dos resultados.

Também em relação à antiguidade verifica-se o mesmo, os colaboradores mais jovens

percepcionam o clima da organização de forma diferente, mais positivo ou autentizótico.

Mais concretamente, os indivíduos com menos idade percepcionam maiores níveis de

compreensão por parte de colegas e superiores, maior participação, maior cooperação e

maior liberdade de tarefas e funções.

Relativamente ao nível das práticas e percepções de RSO, verifica-se, como previsto, que

estas têm um impacto significativo tanto sobre a satisfação dos colaboradores como no

empenhamento afectivo à organização.

7.2 Limitações do estudo

Neste estudo, não se pode deixar de ter em conta algumas limitações. Deste logo, a

limitação imposta pelo facto da amostra ser circunscrita aos colaboradores não docentes

dos varios institutos politécnicos portugueses. De igual modo, a taxa de resposta foi

reduzida, pelo que uma amostra de maior dimensão reforçaria as conclusões obtidas nesta

investigação. Apesar dos esforços desenvolvidos nesse sentido, não foi possível recolher

de forma equitativa os dados em todos os institutos politécnicos.

Outra timitação é o facto de não ser conhecida se a amostra integra todas as Escolas e

Unidades de cada instituto politécnico (e.g. Escolas, Unidades de Investigação e Serviços

de Acção Social), isto é, se foram disponibitizados os questionarios a todas as Escolas e

Unidades que constituem os viírios institutos.
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Poderá ainda ser apontada como limitação, que os estudos existentes sobre RSO e atitudes

de trabalho serem estudos correlacionais baseados na recolha das percepções dos

colaboradores cujos dados testados, embora teoricamente fundamentados, são recursivos.

Há ainda a referir que os dados relativos às variáveis dependentes e independentes foram

obtidos na mesma fonte. Daqui podem resultar problemas de enviesamento devido à

variância do método comum não negligenciáveis (Podsakoff et a1.,2003).

7.3 Investigaçãofutura

Considera-se a importância de replicar o estudo com amostras de maior dimensão e de

forma mais equitativa em cada um dos institutos (amostras de dimensões similares em cada

instituto) e alargada ao universo dos colaboradores destas instituições (funcionários

docentes), bem como a outros tipos de instituições (Universidades Públicas e

Universidades Privadas). Um estudo comparativo entre institutos politécnicos e

universidades poderia ser o caminho a seguir.

por outro lado, o alargamento desta investigação a todos os sectores da Administração

pública, seguido da divulgação dos resultados poderia promover a sensibilizaçáo das

organizações (públicas e privadas) para estas questões.

Ao nível dos próprios institutos politécnicos, este pode ser um contributo para futuras

investigações ao nível do desempenho e qualidade destas organizações.

Não obstante as suas limitações, a presente investigação oferece alguns contributos

importantes para a literatura quer ao nível da dimensão teórica, quer ao nível prático. A

contribuição desta investigação para o conhecimento, do ponto de vista teórico, centra-se

no preenchimento de uma lacuna existente na literatura, no que se refere à investigação dos

funcionarios não docentes dos institutos politécnicos, no que se refere ao desenvolvimento

de práticas de RSO, percepções de RSO, satisfação com o trabalho e empenhamento

afectivo. Tambem pretende sugerir o início da adopção alargada de práticas de RSO ao

nível das organizações públicas.

A nível teórico alargou-se o conhecimento existente ao nível da satisfação e

empenhamento afectivo dos colaboradores não docentes dos varios institutos politécnicos.

Em Portugal, são ainda reduzidos estudos relacionados com as instituições

/.yt)

superior e o desempeúo dos seus colaboradores. Evidenciando-se os estudo



por Rego ao nível dos colaboradores docentes nas instituições de ensino superior (Rego,

2002; Rego, 2003). O autor refere que "as instituições de ensino superior carecem,

progressivamente, do empeúamento dos seus docentes - sem o qual dificilmente

alcançarão os níveis qualitários que se lhes exigem" (Rego, 2002, p.210).

Do ponto de vista prático, a presente investigação reforça a importância dos climas

autentizóticos na satisfação e empenhamento afectivo dos colaboradores das organizações

e, como esta é influenciada pelo investimento das organizações nas dimensões de

responsabilidade social.

Actualmente, a pressão da produtividade e da qualidade constitui uma realidade que

caracteriza as instituições públicas. A par desta situação, aumentam os comportamentos

cívicos que sensibilizam cada cidadáo para os seus direitos enquanto utente do serviço

público e pressiona as pessoas que prestam o serviço público a desenvolverem mais

esforços no sentido da interacção e da cooperação, e da procura pela excelência.

Finalizamos este trabalho com Durana e Castro (2007) que referem que na sua actuação

como organizaçáo modelo, seria desejável que a Administração Pública adoptasse uma

atitude mais proactiva a favor do desenvolvimento da sua própria responsabilidade social,

através de acções como: desenvolvimento de política de recrutamento e remunerações mais

justas, promoção da conciliação vida profissional e pessoal/familiar, igualdade de

oportunidade no desenvolvimento das carreiras das mulheres, taciorralização do consumo

de recursos (redução, reutilização e reciclagem), e preferência na contratação de

fornecedores que adoptam medidas de RSO (Durana e Castro, 2007).

A investigação parece sugerir que tal meta exige, fundamentalmente, uma organização que

encoraje os seus colaboradores a pensar, de forma inovadora, acerca do seu trabalho, e a

comprometerem-se em novos objectivos e padrões de desempenho, apelando à autonomia

e toma conjunta de decisões. Contudo, e de acordo com os nossos dados, é possível afirmar

que não se torna suficiente desenvolver estratégias, sendo necessário tealizar pesquisas

adicionais que permitam aferir das percepções dos colaboradores sobre as mesmas. Muitas

vezes esquece-se que não basta aplicar, há que informar e coúecer a receptividade e

sugestões acerca da mesmas, num processo comunicativo que possa conciliar resultados

esperados para ambas as partes, instituição e Seus colaboradores.
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É imponante que os agentes de mudança, a um nível mais alargado da Administração

Pública no geral e, mais restrito, ao nível do ensino superior, procurem compreender

melhor o significado das emoções dos seus colaboradores, enquanto potencial estimulante

de interacções saudáveis, do trabalho em equipa e da gestão participada, com reflexos na

sua própria percepção de bem-estar e da promoção de um ambiente saudável de trabalho.
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8 . ANEXOS



Anexo I - Questionário
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TNQUERITO POR QUESTIONARIO

Este inquérito tem por objectivo a realizaçâo de uma investigação académica, no âmbito do mestrado em

Gestão ministrado pela Universidade de Evora.

pretende-se analisar aspectos relacionados com as práticas de responsabilidade social, o clima da

organizaçã0, a satisfação e o empenhamento dos habalhadores.

Os dados recolhidos serão tratados de forma global, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das

suas respostas. por favor, leia cada uma das questões e responda a todas. Só assim será possível

considerar a sua resposta, para tratamento dos dados.

1. Das práticas de responsabilidade social a seguir enumeradas, indique as que tenham sido

implementadas na organização onde trabalha (nos últimos dois anos),

A organização onde trabalha:

Promove acções de formação profissional para além do minimo exigido por lei.

Disponibiliza informação relativa a direitos laborais dos seus kabalhadores.

Promove e incentiva a flexibilização dos horários de trabalho.

Promove a participação dos trabalhadores nos processos de decisão que lhe digam

respeito.

Demonstra preocupações relativas à empregabilidade e à segurança dos postos de

trabalho dos seus kabalhadores.

Dispõe de serviços de saúde, higiene e segurança no trabalho'

Promove a reutilização/reciclagem de papel, jornais e revistas.

Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos informáticos.

Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares.

Promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a problemas da

comunidade onde está inserida.

Selecciona os SeuS parceiros e fomecedores, tendo em conta o cumprimento da

legislação e normas de respeito pelos direitos humanos.

Promove a avaliação dos serviços, com o intuito de melhorar a qualidade dos

mesmos.

Outras. Quais?

Não

tr
tr
tr
u

tr
tr
tr
tr
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Sim

tr
tr
tr
tr
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tr
tr
tr

tr

tr

tr
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2.Faceàs afirmações seguintes, refira o seu grau de concordância com as mesmas'

Discordo

totalmente
I

Discordo

um p0uc0

3

Não concordo nem

discordo
4

Concordo

moderadamente
5

Concordo
bastante

6

Concordo

totalmente
7

7

Discordo
bastante

2

65:

Eu trabalho para uma organização socialmente responsável que

serue a comunidade em geral.

A minha organização atribuitempo, dinheiro e outros recursos a

causas de responsabilidade sociâl; :

A minha organização tem em consideração a melhoria da qualidade

de vida dos seus funcionários.

Eu trabalho numa organização que promove o desenvolvimento de .

caneiras através da formação proÍissional. 
;

Trabalho para uma organização que é amiga do ambiente'

Trabalho numa organização que se preocupa com questões sociais,

tanto relacionadasdirectamente com os seus trabalhadores, como

com a comunidade envolvente'

No global, considero a organização onde trabalho uma entidade

socialmente resPonsável.

trtrD tr

trtrtr tr

tr tru trtrtr
3. No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho existente na sua

organização.

A afirmação é

completamente

verdadeira

o

tr

tr

T

T

tr

tr

!

tr tritr tr

tr

trtrtrtrtrtrtr
r,tr tr tr tr tr tr

:
:i

tr

A afirmação é

completamente

falsa

I

A afirmação na

maior parte é

falsa

2

A afirmação é

um pouco falsa

3

A afirmação é

um pouco

verdadeira

4

A afirmação na

maior parte é

verdadeira

5

Existe um sentido de família entre os colaboradores.

As pessoas têm grande conÍiança nos superiores.

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com

os superiores.

As pessoas sentem que podem aprender continuamente'

Quando se obtêm bons resultados devido ao esforço dos colaboradores,

as recompensas e os elogios são distribuídos apenas por um número

reduzido de chefias.

Esta organização ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida

familiar.

As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros'

Os superiores cumprem as suas promessas.

2345
trtrtrtr
tr tr tr,tr
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,. í.: 2,,3i ll oj

As pessoas sentem-se à vontade para mostrar que discordam das

opinioes dos seus suPeriores.

Aspessoaspodemcolocarasuacriatividadeeimaginaçãoaoserviçodo, E n I n f n
trabalho e da organizaçã0. ; ,

A organização preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com

as suas responsabilidades familiares. 
:

Há um grande espirito de equiPa,

As pessoas sentem que os superiores são honestos.

E fácil falar com as pessoas situadas em níveis hierárquicos superiores'

As pessoas sentem que lhe são atribuídas responsabilidades importantes'

As pessoas sentem-se discriminadas.

As pessoas sentem que para se progredir na caneira, é necessário

sacrificar a vida familiar.

5

tr
1

':

)

t

1
i

trtrtrtrtrtr
.tr, tri
trD
tr,tr1
trtr

, n,trl
tr

A atmosfera da organização é amistosa. ' E
As pessoas sentem que podem desenvolveraS suas potencialidades. tr
Há favoritismos pessoais nas promo@es. tr
A organização cria condições para que as pessoas acompanhem' E
educação dos seus filhos.

4. Satisfação com o trabalho
perante o seguinte conjunto de afirmações e tendo em conta o que sente, indique a sua opiniã0,

assinalando a alternativa correspondente:

tr, tliIi
trtrtr
tr tri tr;
trtru
trtru
trtrtr
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tr
tr
tr
tr
tr

Discordo Discordo Discordo Não concordo nem

totalmente bastante um pouco discordo

1234

Trabalho com pessoas responsáveis.

De forma geral, não gosto de trabalhar na minha organização' 
I

A minha remuneração é adequada, tendo em consideração as

responsabilidades que tenho,

Estou satisfeito com o ritmo de progressão da minha caneina' 
'

Os meus benefícios adicionais/suplementares são generosos'

A minha organização paga melhor que os concorrentes.

Os meus superiores não me tnatam de forma justa.

As pessoas com quem trabalho não me dão apoio suficiente.

Concordo

moderadamente

5

Concordo

bastante

6

Concordo

totalmente

7

trtrtr
trtrtr
trntr
trtrtr

trt
tr

tr

tr
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0s gestores para quem trabalho são excelentes.

Eu não aprecio os princípios com base nos quais a minha

organização promove pessoas.

Quando peço às pessoas pana fazerem coisas, o trabalho é feito.

Gosto de trabalhar com as pessoas desta organização'

Se fizer um bom trabalho, é provávelque seja promovido.

Bem vistas as coisas, estou satisfeito com o meu trabalho.

Preferia estar a fazer outro trabalho.

0s meus superiores não me ouvem.

De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizaçã0.

Não sou suficientemente remunerado pelo que faç0.

0 meu trabalho é interessante.

5. Empenhamento organizacional
perante o seguinte conjunto de afirmaçoes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opiniã0,

assinalando a alternativa correspondente:

2

T
I

tr
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Discordo Discordo Discordo um

totalmente bastante Pouco

123

Não concordo

nem discordo

4

Concordo

moderadamente

5

Concordo

bastante

6

Concordo

totalmente

7

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta

organizaçã0.

Na realidade sinto os problemas desta organização como se fossem

meus.

Não me sinto como "fazendo parte da família" desta organizaçã0.

Não me sinto " emocionalmente ligado' a esta organizaçâo.

Esta organização tem um grande signiÍicado pessoal para mim.

Não me sinto como fazendo parte desta organização.

123 4567
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DADOS PESSOAIS (informação confidencial)

ldade: _ (anos) Género: Feminino E Masculino E Estado clvil:

Casado/ União de Facto E
Divorciado E Viúvo E
Habilitaçoes Literárias:

1.0 ciclo (até 4.0 ano de escolaridade) tr Ensino secundário

2.0 ciclo (até 6.0 ano de escolaridade)

Solteiro E

D
tr
tr

vl

3.0 ciclo (até 9.0 ano de escolaridade) tr Mestrado/Doutoramento



Carreira profissional :

Director/Chefe de Divisão E
Técnico Superior tr
Técnico tr
Chefe de Secção tr

Técnico lnformático tr
Assistente Administrativo n
PessoalAuxiliar tr
Operário tr 0utra

Qual?-

Vínculo:

Nomeação

Contrato Administrativo de Provimento

Contrato lndividual de Trabalho por Tempo lndeterminado

Contrato Trabalho a Termo Resolutivo

Há quantos anos trabalha na organizaçáo? 

- 

(anos)

Gostaria de continuar a desempenhar a sua função actual?

Gostaria de continuar a trabalhar no mesmo tipo de lnstituição?

Qual é o lnstituto Politécnico onde desempenha funções?

lnstituto Politécnico de Beja

lnstituto Politécnico de Bragança

lnstituto Politécnico de Castelo Branco

lnstituto Politécnico de Coimbra

lnstituto Politécnico da Guarda

lnstituto Politécnico de Leiria

lnstituto Politécnico de Lisboa

lnstituto Politécnico de Portalegre

lnstituto Politécnico de Santarém

lnstituto Politécnico de Setúbal

lnstituto Politécnico de Tomar

Ouko

MUITO OBRIGADA PELA SUA COLABORAÇÃO!

tr
tr
tr
tr

Não
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tr

Sim
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Anexo 2 - Modelo de ofício enviado via e-mail aos Institutos Politécnicos para

autorização da aplicação do questionário
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Modelo de ofício enviado via e-mail aos Institutos Politécnicos para autorização da

aplicação do questionário

De: Gabinete de Imagem e Comunicação do Instituto Politécnico de Leiria

Imailto : gic@ipleiria.pt]

Enviada: quarta-feira,27 de Maio de 200914:45

Para: geral@ipportale gre.pt

Cc: 'Marta Santos'

Assunto: Investigação empírica para dissertação de mestrado - Pedido de resposta a

questionario

Importância: Alta

Exmo. Sr. Presidente do Instituto Politécnico de Portalegre,

Por se considerar de potencial interesse remete-se abaixo um pedido de participação do V'

Instituto, num inquérito de uma estudante de mestrado em Gestão, da Universidade de

Érora, colaboradora do Instituto Politécnico de Leiria, com o objectivo de realizar um

estudo centrado em aspectos relacionados com as práticas de responsabilidade social, o

clima da organização, a satisfação e o empenhamento dos trabalhadores nas Instituições de

Ensino Superior Politécnico em Portugal.

Pedimos a V. colaboração na divulgação desta informação pelos funcionarios não docentes

da V. Instituição.

Com os melhores cumprimentos,

Gabinete de Imagem e Comunicação

Instituto Politécnico de Leiria

Rua General Norton de Matos

Apartado 4133

24ll-901 Leiria - PORTUGAL

Tel.: (+351) 244 830 010

Fax: (+351)244 813 013
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No âmbito de dissertação de curso de mestrado em Gestão, ministrado pela Universidade

de Évora, sob a orientação da Professora Doutora Maria de Fátima Jorge e da Mestre

Susana Leal, pretende-se aplicar um inquérito por questionario a todos os funcionários não

docentes deste Instituto.

A dissertação subordinada ao tema "A responsabilidade social como variável antecedente

dos climas autentizóticos e da satisfação e empeúamento dos colaboradores: um estudo

empírico aplicado aos Institutos Politécnicos ", centra-se em aspectos relacionados com as

práticas de responsabilidade social, o clima da organização, a satisfação e o empeúamento

dos trabalhadores nas Instituições de Ensino Superior Politécnico em Portugal.

Para tal solicitamos a sua participação, preenchendo um questionário dirigido a todos os

funcionários não docentes do Instituto. O tempo médio estimado para preenchimento é de

l2 minutos.

A sua participação nesta investigação é voluntária, o anonimato e garantido pela ausência

de qualquer registo que o identifique, e os dados são confidenciais.

A sua participação é muito importante paÍa a nossa investigação

Para aceder ao questionário, por favor, aceda ao seguinte link:

http://ued.ipleiria.ptlquestionarios/index.php?sid:83699&newtest:Y&lang:pt. Disponível

ate ao dia 3 de Julho, data em que será retirado para dar início ao tratamento dos dados.

Com respeitosas saudações académicas.

Ana Marta Santos
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Anexo 3 - Modelo de ofício enviado via e-mail aos funcionários não docentes dos

Institutos Politécnicos para colaboração no estudo
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Modelo de ofÍcio enviado via e-mail aos funcionários não docentes dos Institutos

Politécnicos para colaboração no estudo

De: owner-all-ipleiria@ipleiria.pt [mailto:owner-all-ipleiria@ipleiria.pt] Em nome de

Gabinete de Imagem e Comunicação do Instituto Politécnico de Leiria

Enviada: terça-feira, 26 de Maio de 2009 2l:I8

Para: all-ipleiria@ipleiria.pt; all-sas@sas.ipleiria.pt

Assunto: Investigação empírica para dissertação de mestrado - Pedido de resposta a

questionário

Exmo. Sr. ou Sr.u:

por se considerar de potencial interesse remete-se abaixo um pedido de participação num

inquérito de uma estudante de mestrado em Gestão, da universidade de Évora, com o

objectivo de realizar um estudo centrado em aspectos relacionados com as práticas de

responsabilidade social, o clima da organizaçáo, a satisfação e o empeúamento dos

trabalhadores nas Instituições de Ensino Superior Politécnico em Portugal'

Com os melhores cumPrimentos,

Gabinete de Imagem e Comunicação

Instituto Politécnico de Leiria

Rua General Norton de Matos

Apartado 4133

24ll-901 Leiria - PORTUGAL

Tel.: (+351)244 830 010

Fax: (+351)244 813 013
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No âmbito de dissertação de curso de mestrado em Gestão, ministrado pela Universidade

de Évora, sob a orientação da Professora Doutora Maria de Fátima Jorge e da Mestre

Susana Leal, pretende-se aplicar um inquérito por questionário a todos os funcionários não

docentes deste Instituto.

A dissertação subordinada ao tema "A responsabilidade social como variável antecedente

dos climas autentizóticos e da satisfação e empenhamento dos colaboradores: um estudo

empírico aplicado aos Institutos Politécnicos", centra-se em aspectos relacionados com as

práticas de responsabilidade social, o clima da orgarização, a satisfação e o empenhamento

dos trabalhadores nas Instituições de Ensino Superior Politecnico em Portugal.

Para tal solicitamos a sua participação, preenchendo um questionário dirigido a todos os

funcionarios não docentes do Instituto. O tempo médio estimado para preenchimento é de

12 minutos.

A sua participação nesta investigação é voluntária, o anonimato é garantido pela ausência

de qualquer registo que o identifique, e os dados são confidenciais.

A sua participação é muito importante paÍa a nossa investigação

Para aceder ao questionário, por favor, aceda ao seguinte link:

http://ued.ipteiria.píquestionarios/index.php?sid:83699&newtest:Y&lang:pt. Disponível

até ao dia 3 de Julho, data em que será retirado para dar início ao tratamento dos dados.

Com respeitosas saudações académicas

Ana Marta Santos
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Tabela 34 - Constructo

Dilmrlo Qucrtõ.r
Promve acções de fomção profssional paa além do nínm exgrdo por lei.

Dis infomção relativa a düeitos laboais dos seus tmbalhadoo.

dos horános de tBbalho

PÍomve a participâção dos tBbalhado6 nos proccssos de dosão que lhc digam 16peito

Demnstm pÍeocupações rclaívas à empregabilidade e à seguança dos postos de tEbalho dos seus tabalhadoÍe§.

Dispõe de seniços de saúdc, higiene e segunnça no tmbalho.

Práticas de RSO ü*;;t;efiiádàTiiiictagem de papel, jomais e revistâs.

Prorcve a de tinteiÍos, toneB e/ou equiparentos infofráticos.

Promve o apoio socalaos seus r@balhadores e familiares.

PÍomve o envolvircnto coma comnidade loel, pam apoio a pÍoblems da comnidade onde está inserida

Selrcciona os seus paíceros e fomecedores, tendo em conta o cuípÍimnto da legislâçâo e noms de respeito pelos

.dile-Ltglhumnosprã*"* 
"""Éçao 

áàiii*iç*,i".írum a" *rt"ã" qr"r,a"a" a*t*..
Ea tabalho pam um socialrente responsávelque sewe a comndade em geml

A minha oÍganiação âtribui tempo, dinheiro e outEs fonte paa causas de reponsabilidade social.

A minha oíganiação tememconsidemção a relhoÍia da qualidade de vida dos seus funcionários.

Ex tEbalho num organiação rlue promve o desenvolvirento de @reiBs atÉvés da fomção profssional

-lr,b-r-t-s-e-le-l19-g-g3ll3t-{9--99.:--e-9r'-s-3-9-s--"aqf*:,-----------
T@balho num organ@ção que se preocupa com questões sociais, tanto relacionadas com os seus tÉbalhado6,

FütG

Corusào E!Íopeia, 2001

e Santos el al. (2006)

Percepçôes de RSO
Comissão EuÍope6,2001

e Santos el al. (2006)

Rego & Souto (2004)

Valentine & Fleischmn
(2m8)

Valentine & Fleschmn
(2m8)

nnm nnm a comrnida.lê êhvôlvêníe

No global. considero a oÍganiação onde tEbalho uE entidade socaLrente rcsponsável.

E!ÍÍrito d. c.furdrgcm
E\iste umsentido de familia entre os cohbomdores

As pessoas pÍeocuparse como berestardos outros.

Há umgmnde espirito de

Credililidadc e cmíimça do ruprior
A armsfem da organiação é amistosa

As pessoas têmgmnde confança nos superiores.

Os superiores curnprem a§ suas proressas.

Comnicrção nbrts e fÍmca com o !uFÍioÍ
Os superiores cumpremas suas proÉssâs

As pessoas senteDse livres paÉ comunicar fanca e abedarente com os superioÍes

As pessoas sentemse à vontade paa mstmr que discordam das opiniões dos seus superioro

Oportunidad* de dcscnwlürento e apendrzngem

Clim autentiático E fácil falaÍ com as pessoas situadas em niveis hreárquicos superiores

As pessoas sentemque continuarente.

As pessoas podem colocar a sua cútividade e imginação ao sen ico do trabalho e da oíqaniaÇâo.

As pessoas sentemque sào atÍibuidas responsabilidades impoíantes

[Çlidrde

-§r:' "-§:g§at:!9!9r!5-9y-9 
r' g§-'t1'-!9ry3!d" g:'

Quando se obtêm bons resultados devtdo ao esforço dos colabomdores, a recornpensas e os elogios sào distribuidos
rnêh'q Á^r ,m ní,rmr rêd,';dô dê .hêfiâs íil

Cmcil is(âo tÍâhlhafamili.
Há favoítisrcs pessoas nas (ü

Bta organação ajuda as pessoas a conoiliar o tmbalho coma vida famihar

A organEçào pÍeocupa-se em que âs pessoas conciliem o tmbalho com as suas Íesponsabilidades famllia6

PaÉ se progÍedir na @Íeia, é necessário sacrifier a vida familiar (r).

A organ@çâo cria condições pam q ue as posoas acompanhema edu€çào dos seus filhos.

Bem vistas as coisas, estou satisfeito com o ru tnbalho

De fom ge@I, gosto de tmbalhar na minha organiac,ão

De fo@ geGl, nào gosto de tÉbâlhaÍ na minha oÍganiação

A minha organiação paga rclhoÍ que os concoFentcs

À minha Íemncmçào é adequada, tendo em considenção as rcsponsabrlidad6 quc tenho.

Não sou suficienterunte remnendo pelo que faço.

Os mus benefrcios adrctonais/suplcrentares seo gene@so5.

Eu nào aprccio os principios @m base nos quais a minha promve pessoas.

As promçô6 não são frequentes na minha organlação.

Se frí um bom tEbalho, é pÍovável que s eja prcmv rdo.

Satisfâção comt@bâlho Btou satisfeito çomo reu ritm de progressâo da minha @reiE.

As pessoas com quem tmbalho não m dão apoio suficiente.

Quando peço às pessoas pao fazrcmcoÊc, o tnbalho é feho.

Costo de tEbalhaÍ @m6 pessoas desta organiaçâo.

TBbalho com p6soas responsáveis.

Os gesto6 paE quemttsbalho são eEelentes.

Os reus supeíores não re ouvem

Os rcus superiores não re tEtam de fom jusb.

O reu t@balho é inteÍ6sante

Sinto-m bem@ma rcsponsabilidade cxistente no reu tEbalho

Ficaria mito felizem passar o roto da minha ereim n6ta organiaçâo

Na rcalidade sinto os problems desta eÍpÍsa @m se fossem mus

Não re srnto corc "fa4ndo d8 fadlis" d6ta organiaÇâo

Não rc sinto " emcionalrente ligado" a esta organiação

Bta organiação temum gEíde signiíredo pessoal paa mm

D6hpande ( 1996)

Meyer & A llen (19s7) e

Nascirento et al. (2m8)EJnpenharento afectivo

Não É sinto com faando pane desta organüaçâo

xv
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Género

Feminino

Tabela 35 - Distribuiçilo da amostra por género

n

l8l
Yo

75,73vo

Masculino

Totai

24.27o/o

looi/o

Tabela 36 - Distribuição da amostra por estado civil

Estado Ciül n Yo

Casadofunião de Facto 148 61,920/o

Solteiro 67 28.03o/o

Viúvo 21 8,790/o

58

23g

Divorciado

Total

Habilitações I-iterárias
Lo Ciclo

J 1.260/o

roo,Á

0.42o/o

Tabela 37 - Distribuiçilo da âmostra por habilitações literárias

n

I

oÀ

2.'Ciclo 2 0.84v,

3.o Ciclo 6 2.51o/o

Ensino Secundrírio 60 25,tUvo

Bacharelat o/Licenciat ura t44 60.25vo

M estrado/Doutolamento

Total

Idades

20-29 anos

26

23,g

r0,88%

Tabela 38 - Distribuição dâ amostra por idades

n

43

1000Â

o

17,990/o

30-39 107 44.',|70/o

40-49 60 25.tlvo

50-59 26 r0.88%

60-69

Total

Antiguidade

I a4anos

3 t,26yo

l00o/o

Yo

35,10Vo

Tabela 39 - Distribuição da amostra por antiguidade

n

84

5a9anos 62 25,900/o

l0 a 14 anos 35 l4.60Yo

15 a 19 anos 24 r0,00%

20 a24 anos 29 12.l0Yo

25 a29 anos J 1.30o/o

30 a 34 anos 0,400/o

> 34 anos 0,400/o

Total 239 l00o/o
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Tabela 40 - Distribuiçâo da amostra por vínculo profissional

Vínculo n Yo

Nomeação 16 6.69Yo

CTFP por tempo indeterminado r33 55,65%

CTFP a termo resolutivo 66 27.62Yo

CTFP atermo resolutivo incerto t2 5,020/o

Comissão de Serviço

Total

l2
23g

5,020/o

l00o/"

Tabela 4l - Distribuição dâ amostra por carreira profissional

Carreira ProÍissional n o/o

Dirigente 2,930/0

Esp ecialista I nformático 8 3.35Yo

Tecnico Informático l4 5.860/0

Técnico Superior 106 44.35Yo

Coordenador Técnico l3 5.44o/o

Assistente Técnico 70 29.29Yo

Assistente Op eracional t6 6,69Yo

Encarrepdo Op eracional 0.42o/o

Encarregado Geral t.26vo

7

3

Outra Categoria

Total 239

0.42vo

100"/o

Tabela 42 - Gostaria de continuar â desempenhar a suâ função actual?

Gostaria de continuar e desempenhâr a sua função actual?

Sim 194 81,17o/o

Não

Total

45

239

r8.83%

l00o/"

Tabela 43 - Gostaria de continuar a trabalhar no mesmo tipo de instituição?

Gostaria de continuar a trâbalhar no mesmo tipo de Instituiç!lo?

Sim 214 89,54o/o

Não

Total

25

239

t0,46vo

100Y"

Tabela 44- Qual o Instituto Politécnico onde desempenha funções?

Qual o tnstituto Politécnico onde desemDenha funções?

Beja 2,930/o

Bragança 0,420/o

Castelo Branco 0,00%

Coimbra t7 7,llo/o

Cuarda 2 0,84vo

Leiria 84 35,t5vo

Lisboa 34 14,230/o

Portalegre 26 r0.88%

Santarem 24 t0.04vo

Setúbal l9 7.95o/o

Tomar l6 6.690/o

7

0

oulps
Total

9

239

3.77o/o

100%
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Anexo 6 - Testes de aderência à Normalidade
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Tabela 45 - Testes de aderência à normalidade

Tests of NormalitY

Kolm ooorov-S mirnof Shaoiro-Wilk

df Sio. Statistic df Sio

Práticas_RSO

Percepções_RSO

Clim a_Autentizotico

Em pen h a m ento_Afectivc

Satisfaçáo-Salário-
Promoções

Satisfaçâo_Trabalho-
Colegas

Satisfação_Su pe riores

,122

,077

,085

,095

,089

,121

,097

239

239

239

239

239

239

239

,000

,001

,000

,000

,000

,000

,000

,953

,974

,981

,952

,959

,949

,954

239

239

239

239

239

239

239

,000

,000

,003

,000

,000

,000

,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo 7 - Coeficientes de correlação
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Tabela 46 - CoeÍicientes de correlaçâo de Pearson

2

L Pníticas de RSO

2. Percepções de RSO

3. Percepções de Clima

A
4. Ernpenhamento

5. SatisÍàção com

6. SatisÍàção com

7. Satistàção com

8. Cénero

9 ldade

10. Habilitações

IL Antiguidade -0.t81

* valor p < 0,05; ** valor P < 0,01

3 4 6 75 9 l0 11

-0,171 -0, I 73 0,003 -0,14'7 -0,t2'l -0.205

Tabela 47 - Coeficientes de correlação Ró de Spearman

-0,076 0.710 -0.227

2 3 4 5 1 I 9 l0 ll

-0,247

6

l.Práticas de RSO

2.Percepções de RSO

3.Percepções de Clima

4.Empenhanrnto
A
5.Satrsfação com Salário

6.SatisÍàção com

T.Satisfação cotn

8 Cénero

9ldade

l0.Habilitações

I LAntiguidade -0,t77 4,161 0,016 -0, l 87-0, r 83 -0,147 4,223 -0,09 0,678

* valor p < 0,05; ** valor P < 0,01

I

0.796 I

0,776 I0.677

0.536 I0369 0,445

0,141 I0.426 0,3740,365

I0.588 0,6r l 0,2330.424 0,506

I0.367 0,270 0.M20.433 0,500 0,614

-0.019 I0,082 0,076 0,0320.084 0,t330.046

I-0.0'74 -0. r 23 -0.037-0,073 -0.062 -0.131-0.044 -0,068

-0,2'76 I0.036 0,06 r0,04 0.149 0,009-0,058 -0,0 I 0.0 r2

I

0,775 I

0.739 I0,650

0,48 I I0.33 I 0,399

0.il6 I0,3s7 0,4 r9 0.34'7

0.229 I0,421 0.4'72 0,57'7 0,521

0,240 o,471 I0.524 0,6t I 0,3980,426

0,051 -0.024 I0.124 0,064 0.06s0,046 0.082

0,1 52 -0,055 I-0,094 4,t70 -0, I 05-0.057 -0,079 4,085

0,059 -0,3 l6 I0.172 0,038 0,0n0,02 o,026 0,0770
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Anexo 8 - Outputs dos modelos de regressão linear múltipla
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8.1 Resultados da regressão linear para as percepções de RSO

tlodel Summarf

Chanqê CS

ted R Std, Errorol tsquarê

1

2

,193"

700b

.037

,638

,025

,031

1,251

,769

,037

,600

3,040

357.827

3 235

I 234

,030

,000

a. Predictors: (Constant), AÍiguidade-A], CéneÍo, habilitagoes

1,. Prediolors: (Corrstirrlt). Aúiguirlatle At. étteru, haL'ilitaçries, Pútims RSO

c. Depondent Variablq: Percep goes-RSO

CeÍíiciênts'

StandaÍtli4d
Uns Coctficicnts Collincaritv Statistica

Tolerance VIF
Í\tudcI srd. Belia

(constant)

Génerc

habilitagoos

Arlliguid€de-41

5,140

,21-o

-,093

-.031

,576

,190

,112

,011

,074

-,055

-,1 78

8,930

1,154

-,830

-2,706

.000

,250

,407

.007

1.0q€

1,957

1,059

,992

,946

,944

2 (Constant)

Género

habilitaç6es

Antigúidade_An

1 ,890

.133

,051

,319

,390

,117

,070

,007

,016

,045

,030

-,018

,i93

4,840

1 .'139

,731

-,427

'19,688

.000

.256

466

,669

,q00

.991

,936

,908

,955

'r.009

1.íJÉig

1,102

1,q47Práticas RSO

a. Depsndent Variable: PsÍcepçóes-R5O

AI{OVA"

Sum of

Rcgrcssion

Residuel

Total

Á.242

368.006

3Ê2.28ts

J

235

238

4.7 61

1.566

3,040 ,030'

2 Regression '243,7 59

114.529

3EZ.2E6

4

234

238

60,94 0 1 02,93E

.5 92

,ooob

Residual

Total

a, PredicfoÍs: (Constant), AnÍiguidade-An, Género, habiliÍa9óes

tr. Predictors: (corrstarlt). ArtiguirJade Arr. Géttero. heLrilitaç6es. Práticss RSO

c. Dopendslll Variable: Percepçôes-RSO

Coe ÍÍicientsi

õ

Stiandardiz.'d
UnstendârdizcdCoctílcicnts Cocfricicnts

Sid Tolemncê VIF

C Státistics

BêtãB StÍ1. Frror

(Constant)

Géncro

habilitaFi€s

Altiguidsdê-41

5,140

,{ô
-,093

-,031

,576

,190

,1',t2

,01 1

,074

-,055

-,178

8,930

1 ,154

-,E30

-2,706

,000

,250

A07

,007

,992

,946

,944

|.008

1,057

1,059

2 (CÍrnstatlt)

CÉnero

haL,ilitEÉcs

Antiguidade_An

PÍáticas RSO

1,890

.133

,051

-,003

,319

,390

.117

,o70

,007

,0'16

.045

,o30

-,018

,793

4,840

1 .139

,731

-,427

19,6S8

.000

.256

366

,669

.000

.99í

,936,

,908

,955

1.009

1,ÍJ66

í.1 02

|,047

a. D€p€nd€nt variable: Porcep gó6s-RSO
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Collinêôrity Diagn6tica'

VeÍiane

conditron Âfrligu.idade_
Práticas RSOlconstantl Gánero habilitaóes A,Il\Ávlel Dinr Éioênraluê

1

2

3

4

2,996

,714

,270

,011

,00

.00

.o1

99

,03

,06

,80

,'1 1

1,000

2,O48

3,274

16,803

,00

,00

.o2

,98

,03

,88

,09

,00

2
,|

2

3

4

3,820

.721

,34{i

,'104

,0'r0

1,000

2.302

3,325

6,072

19,900

.Of)

.00

.00

,02

.9â

,o2

,91

,06

,01

,00

,o2

,04

,ris

,12

,14

,00

,00

,oo

,06

,93

,01

.00

,09

,80

,10

c,
E

u

a. DspgndÉt]t VariablÉ: PsÍcep go€s-RSO

Hlstogrsm Normsl P-P Plot of Ragrcerlon Standardlzcd
Rasidual

DcpsndrntVarilbl.:Pcrcapçôet-Rso llcpandüntvârlrblô: P.rcGpçõÊt-RSo

1É

Rtgrüstion SttndlÍdizrd R.tldual Obr.rutd Gsm Prob

One.Sample Kolmogorov-Smirnov Tesl

RES 1

Pcrccotícs
R§Ô

â
À
2
ê,
!s
ê
E

N

NoilÍrâl Parêmetêrs' u

[\ilosl Eíremc Difêrences

Kolm ogo rolsm rrnov Z

Asyrf, p. Sig. (2-tailcd)

Eráct Sig, (2-teiled)

Poirrt Prcbahili§

lvleâ n

Std. Deüatisn

Absolule

Positiw

Nogati\€

239

.0000000

7 h29253b

,06 3

049

- 083

I 280

.075

,071

.000

a. TestdistÍibutiott is Norntal

b. Calculalád from data.
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Scatterplot

Dependent Variable: Percepgóes-RSO

RegÍesslon Standardized Predlctsd Value

Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os erros possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,071 (à cr : 0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal para os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal.

A observação do Scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatória em tomo de er : o , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) são sempre inferiores a 5'', o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance são superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existir um valor superior a 15) pelo que se conhrma não existir

sérios problemas de multicolinearidade.

'n Como refere Maroco (2007,p. 603) "valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a l0 (..') indicam

problemas com a estimação (. . .) devido à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes"
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8.2 Resultados da regressão linear para o clima autentizótico

Modrl Summa4f

It/bdrl R R SquaÍe
Adiusted R

Suuare
Std. Error oí
íre Esbmatc

chanqo SlaüstE
Durbin-R Square

Clrânoe F Chanqe dí tllz Sio. F Chanqe

1

'2

.2t3'
/EUD

,045

.60E

.033

602

1,249

,602

c45

5ô3

3.729

-136.511

3

1 234

,012

,000 1.Etl

a PÍedrcloís: (Constanl). Antguidadô-An. Genero' hab:litâçro€s

b. Predictom: (Constent), Ânüguidadê-Án, Gànem, habilitaçóss PêrcepFíes RSO

c. O€p€ndant Variabl€: Cllma ArtEnliatlco

ANOVAC

a. Predictors : (Constant), Antiguidade-An, Género, habilitaçoes

b. Predictors: (Constant), Antiguidade-Arl, Género, habilitações, Percepçóes-RSO

c. Dependent Variable: Clim a-Altentiótico

Coefficients'

a. Dependent Variable: Clima-Artenüóüco

Collincarily Dlsgno!llca'

À/kt.lêl
Sum of

Souârês dÍ Í\rêan Sôuare F Sid

1 Regression

Res idual

Total

17,460

366,814

384.274

3

235

238

5,820

1,561

3,729 ,012"

2 Regression

Res idual

Total

233,822

150,452

3A4,274

234

238

58,456

,643

90,917 ,000b

Àikr.{ê I

Unstandardi:ed Coeffi cients
Standardiad
Coeflir:ients

t Sio

Coll i nearity Statistics

B Std. Error Bela Toleíance VIF

1 (Constânt)

Género

habilitaçóes

Antiguidade_AÍt

2 (constant)

Género

habilitaçôes

Antiguidade_AÍr

Percepgóes_RSO

4,702

,361

-,059

-,030

,575

.189

,112

.011

,122

-,034

-.171

E,183

1,907

-,524

-2.613

,000

,058

.601

.010

,992

,946

.944

1,00E

1,057

1,059

,7 61

,193

,01 3

,006

,767

.427

.122

,o72

.007

,042

,065

,007

-,0s5

,765

1.783

1,585

,176

-,820

18,344

.076

,114

,860

,413

,000

.987

,944

,916

,963

1 ,014

1,060

1,092

1,039

Àr^dal Í)lmênciôn Eiqenvalue
Condition

lndex

Vaíance Proporbons

lConslant)
i

I

Altiguidade_
Género habilitações AÍr

1 1

I

3

4

2 1

2

3

4

5

2,996

,t 14

,279

,011

1,000

2.O48

3,274

16.803

,00

,00

,0í

,99

,03

,88

,09

,00

.00

,00

,o2

,98

.03

,06

,80

,11

3,892

,72',1

.324

,054

.009

1,000

2,323

3.464

8,509

20,460

,00

,00

,00

,02

,98

.02

,91

.07

,00

,00

,00

,00

.01

,13

.87

,02

,04

,77

,03

.14

,00

,00

.03

,a2

.15

a. Dependent Variable: Clim a-Artenüático
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D€pondont VaÍiabla: Cllmâ-Autcndzótico

Rêgros.lon Standa.dlzod Rêridual

Nomal Pf Plot of Regression StandaÍdizêd
Rs3iduel

Dep6ndent varlable: Climt-AutontEóÚco

É.n =2,67E-15

N=239

One-Sample Kolmogorov'Smirnov Test

!
o
Ê
E

o
!

ô
u

o,2 0,0

oberysd Cum Prob
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E
!

d
!

E
ú
!
c
i
o
I

o
É

Scatterplot

ScaíêÍplot

Depcndcnt Varlâbh: C lime-AutrDntlzótlco

RES 2_
Climas

N

Normal Parameters""b I\.4een

Std. Deüation

Absolute

Positi\ê

Negaüw

Àilost Extrem e Differences

Kolmogorov'Smirnov Z

Asyrnp. Sig. (2-tailed)

Exact Sig. (2-tailed)

Point Probability

239

,0000000

,79507963

,047
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Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os effos possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos Sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-smirnov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,658 (à cr : 0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal para os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal'

A observação do Scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatoria em tomo de ei = Í) , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes)'

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) são sempre inferiores a 5'', o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance são superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existir um valor superior a 15) pelo que se confirma não existir

sérios problemas de multicolinearidade.

8.3 Resultados da regressão linear para o empenhamento afectivo

Modrl summart'

i,trdâl R SouarÊ
Adjusted R

Soúâtê
Std. Erroí ol
Úle Estimate

R Squaí6 Durbin-
$/a ts on

1

3

0 9f,'

459D

.551'

.008

.?1 1

.304

004
!q7

289

1 ,241

1 ,109

r ,044

.008

.202

.093

.646

60 030

31 .067

3

I

1

235

234

233

586

,000

,000 1 .950

a. Prodicto13: (Constânt). Antiguidade-An' Gánôro' t!ab:litâçóog

b. Predicto6: (Constônt}, Àrtiguidadc-/5, a' n.to 1'sb:litaÉes' Percepgies-RSO

c. PredicloG: (Constant), A,)tgtridade-Âf,. GáneÍo, hablliteções' PercepçdeS-RSO' Clrma-Arbnróbm

d. Dspond€nt Varlsble: Emponhàmsnto-Arsctiw

'tComorefereMaroco(2007,p.603)"valoresdeVlFsuperioresa5("')oumesmoal0( ')indicam
profl.ru, com a estimaiao (.'..y devído à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes"'
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iittÍiêl
Sum of

Souares df lreen Square F Siq

1 Regression

Residual

Total

2,982

361,837

364,820

3

235

238

,994

1,540

,646 ,586ã

2 Regression

Residual

Total

76,856

287,964

364,820

4

234

238

19,214

1,231

í 5,613 ,000b

3 Regression

Residual

Total

110,734

254,086

364,820

5

233

238

22,147

1,090

20.309 ,000'

ANOVAC

a. Predictors: (Constant), Antiguidade-An, Género, habilitagões

b. Predictors: (Constant), Antiguidade-An, Género' habilitaçóes, Percepções-RSO

c. Predictors: (Constant), Antiguidadê-An, Gónero, habilitações, Percepçôes-RSO'
Clima Artentático

d. DepenOent Variabl€: Em penhemento-Afecti\o

Coefflclents'

a. Dependent Variable: Empenham ento-Necti\Ó

CollincsÍity Oia gn03ticr'

À/hdâl

U ns tandardized CPeffiqe!§-
Standardicd
Coefficients

Sio.

Col I i nea ri tv Statis tics

B Std. Érror Bsta Tolerance VIF

1 (Constant)

Géner«r

habilitaçôes

Antiguidade,An

4,197

,232

,065

,003

,571

,188

,1 11

,011

,081

,039

,018

8,405

1,236

,582

,265

,000

,218

,561

.752

,992

,946

,944

'1 .008

1,057

1,059

2 (Constant)

Género

habilitâçôes

Antiguidade_An

Percepçcies-RSO

2,494

,134

,102

,o17

,448

,590

,169

,100

,01 0

.058

,o47

,064

,099

.459

4,224

,797

1,069

1,638

7,748

,000

.426

.286

.103

.000

,987

,944

,9 l6

,963

1,014

1,060
'r,092

1.039

3 (Con s tant)

Género

habrlitaçôes

Antguidade_An

Percepçóes-RSO

Clim a_Ar tentiático

2,133

,043

,101

,020

,0E4

.475

,sô0

.159

,094

,010

,085

,085

,015

.060

,1 17

,08ô

,48t

3,812

,268

1,O72

2,036

,990

5.514

.000

.789

.285

.043

.323

.000

,976

,944

,913

,395

,392

1,O24

1,060

1,095

2.533

2,554

b.l.l Í'limrnsion Fiodn€luo
Condition

lndex

Varlance PÍoporlions
p"r."pçe""- I clima-

oqô lÀ,iÊnlihlirn
iConslanl) T*;l habili

Antiguidadâ_

1 1

2

J

4

2 1

2

3

4

5

1

3

4

5

6

3

2.996

,714

.279

.011

1.000

2,048

3.274

16,603

.00

,00

.01

.99

.o3

,EB

.09

.00

,c0

.00

.02

,98

.03

.06

.80

,11

3,892

,f 21

,321

.054

.009

1.000

2,323

3.464

8,509

20,460

.00

.00

,00

.o7

,98

.02

.91

,o7

.o0

,00

.00

,00

,01

.13

,97

.02

n^

,t7
,03

,í tl

.00
nn

,03

,82

,15

4,E20

.724

,35ô

,073

,0tE

,009

1,000

2,580

3,679

8,1 50

r 6,596

22.773

,00

.00

,00

,03

,00

.97

,01

,s2

,07

,00

.01

,00

.o0

,00

,00

,12

,o1

,a7

,01

,03

,75

.07

,00

,'l rl

,00

,00

,01

,08

,E6

,05

,00

,00

,01

,11

,EE

,00

a. Dependent !hÍiable: Em penham ento -A,ecb\o
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b. Calculated from datia.
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N

Normal Parametersa"b
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Std. Deüation

Absolute
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239
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,044

,036
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.742
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,000
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Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os eÍros possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-smirnov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,725 (2 cr = 0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal para os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal.

A observação do Scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatória em tomo de st : 0 , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) são sempre inferiores a 5'o, o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance são superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existirem valores superior a 15) pelo que se confirma não existir

sérios problemas de multicolinearidade.

Resultados da regressão linear para a satisfação com salários e promoções8.4

Modsl summa4/

a. PrêdictoB: (Constant), habilitações, Género, AÍrtiguidadê-An

b. Prêdicto6: (Constant). hâbilitaçóes, Gánero, Anüguidade-An, Pêrcepçóôs-RSO

c. Predictors: (constan0, habilitaçoês, Gán€ro, AnÚguidade-An, Percepçôes-RSO' Clima-AJtentióti@

d. Oependent Variable: SatisÍaçáo-Saláíio-Promoçóes

Mjusted R
Sdlrârê

Std. Error of
thê Estimate

Chanq6 Slatistics
Durbin-R Square

Chanoe F Chânoê df1 rlo Sio. F Chanoe

1

2

3

,1 98s

,455b

,459c

,039

,207

,211

,027

,'194

,194

1,354

1,233

1,233

,039

,168

,003

3,'195

49,557

1,023

3

1

1

235

234

233

,o24

,000

,3'13 1,978

,u Corno refere Maroc o (2007 ,p. 603) "valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a l0 (... ) indicam

problemas com a estimaiao (...) devido à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes".
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Al.lOVAd

a. Predictors : (Constant), habilitações, Género, Antiguidade-An

b. Predictors: (Constant), habilitações, Género, Antiguidade-An' Percepçôes-RSO

c. Predictors : (Constant), habilitaçóes, Genero, Antiguidade-An' Percepçôes-RSO'
Clima Artentiótico

d. Dependent Variable: Satisfaçáo-Salário-Prom oçóes

Coêfficientsr

tvlodel
Sum of

Squares df tvlean Squalq F Siq

1 Regression

Residual

Total

17,575

430,896

448,472

3

235

238

5,858

1,834

3,195 ,024"

2 Regression

Residual

Total

92,882

355,589

448,472

4

234

238

23,221

1,520

15,281 ,000b

3 Regression

Residual

Total

94,437

354,035

448,472

5

233

238

18,887

1 ,519

12,430 ,000"

À/lrtdêI

U ns tandardized CPeffi-Slefl§-
Standardized
Coefficients

t Sio.

Colli nearity §14!!§!§§-

B Beta Tolêrance VIF

1 (Constant)

Antiguidade_An

Género

habilitaçôes

2,096

-,o22

,191

,220

,623

,o12

,205

,122

-,116

,060

,1 19

3,365

-1,758

,930

1,806

,001

,080

,353

,o72

,944

,992

,946

1,059

1,008

1,057

2 (Constant)

Antiguidade-AÍl

Género

habilitações

Percepções-RSO

-,230

-,008

,092

,262

,452

,656

,011

,187

,111

,064

-,041

,029

,142

,418

-,350

-,678

,490

2362
7,O40

,727

,498

,625

,019

,000

,916

,987

,944

,963

1,O92

1 ,014

1,060

1,039

3 (Constant)

Antiguidade-An

Género

habilitaSes
Percepções-RSO

Clim a-A-rtentióüco

-,307

-,007

,072

,261

,374

,102

,661

,011

,188

,111

,100

,100

-,038

,o23

,141

,346

,094

-,465

-,623

,383

2,350

3,732

1,011

,643

,534

,702

,o20

,000

,313

,913

,976

,944

,395

,392

1,095

1,024

1,060

2,533

2,554

a. Dependent Variable : Satisfaçáo-Salário-Prom oções

Collinêarity Dia gnostlcs'

iÀdal Í)imêhsion
Condition

lndêx í(:ônstânt'l
Antiguidade_

AÍr Gánero hâhilitecôes
Percep@es_

RSO
Clima

Artentiáüco

,|

2

3

1

2

3

4

1

2

3

4

5

1

2

3

4

5

6

2,996

,714

,279

,0í 1

1,000

2,O44

3,274

16,803

,00

,00

,01

,99

,03

,06

,80

,11

,03

,88

,09

,00

,00

,00

,02

,98

3,892

,721

,324

,054

,009

1,000

2323
3A64

8,509

20,460

,00

,00

,00

,02

,98

,02

,04

,77

,03

,,14

,02

,9í

,07

,00

,00

,00

,00

,01

,13

,87

,00

,00

,03

,82

,15

4,820

,724

,3s6

,073

,018

,009

1,000

2,580

3,679

8,150

16,596

22,773

,00

,00

,00

,03

,00

,97

,01

,03

,75

,07

,00

,,14

,01

,92

,o7

,00

,01

,00

,00

,00

,00

,12

,01

,a7

,00

,00

,01

,08

,86

,05

,00

,00

,01

,í 1

,88

,00

a. Dependent Variable: Satisfaçáo-Salário-Promoções
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Histogram

Depêndent vaÍiablô: Satisfação-Salário-PÍomoções

RêgÍession StandaÍdized Residual

NoÍmal P-P Plot of RêgÍasslon Standardizêd
Residual

Deoêndont VaÍiable:
Satlstaçáo-Salárlo-P romogões

hn =1,9EÉ15
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N =239
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One-Sample Kolmogorov§m iÍnov Test

0.8

Ob3srued Cum PÍob

a. Test distribution is Normal

b. Calculated Írom data.
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Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os eÍros possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,593 (à cr : 0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal para os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal.

A observação do Scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatória em torno de er :0 , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Infloction Factor) são sempre inferiores a 5", o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance são superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existir valores superiores a 15) pelo que se confirma não existir

sérios problemas de multicolinearidade.

8.5 Resultados da regressão linear para a satisfação com trabalho e colegas

Model Summa4/

a. Predictors: (Constant), habilitações, Géneío, Antiguidâde-AÍr

b. Predicto6: (constant), habilitações, Género, Antiguidade-An, Percepções-RSO

c. PrêdicloF: (Constant), hebilitaç6es, Género, Àltiguidadê-An, PeÍcêpçóes-RSO, Clima-AJtenÚá[co

d. Dependênt Variablê: SatislâÉo-Trabâlho-Coleges

'' Como refere Maroco (2007, p. 603) "valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a l0 ('..) indicam

problemas com a estimação (...) devido à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes"'

xxxv

R SouaÍe
Adjusted R

SouaÍe
Std. Error of
thê Estimâte

Chanqe Statistics

Durbi n-
Watson

R SquaÍe
Chanoe F (:hândê dí1 dÍ2 Sid F Chânoê

1

2

3

,1 3'l â

,507b

,595"

,o17

,257

,354

,004

,245

,340

1,'110

,903

,017

.240

,097

1,357

75,745

34,974

235

234

233

,257

,000

,000 2,197



ANOVAd

a. Predictors : (Constant), habilitaçóes, Género, Artiguidade-An

b. Predictors: (constant), habilitaçôes, Género, Antiguidade-An, Percepções-RSO

c. Predictors : (constant), habilitaç6es, Genero, Antiguidade-An, Percepções-RSO,
Clima Artentiático

O. DepenOe nt Va ria bl e : Satis fação-Traba I ho-Colegas

Coefficients"

a. Dependent Variable: Satisfação-Trabalho-Colegas

Ívlodel
Sum oÍ

Squares df Í\íean Souare F

1 Regression

Residual

Total

5,016

289,504

294,519

3

235

238

1,672

1,232

1,357 ,2574

2 Regression

Residual

Total

75,811

218,709

294,519

4

234

238

18,953

,935

20,278 ,000b

3 Regression

Residual

Total

104,355

190,164

294,519

5

233

238

20,871

,816

25,572 ,000"

Àilô.Iêl

U nstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

t Sio.

CollineariV Statisücs

B Std. Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant)

Antiguidade_An

Género

habilitações

5,252

-,020

,060

-,033

,510

,010

,168

,100

-,130

,o23
-,022

10,288

-1,954

,357

-,329

,000

,o52

,721

.742

,944

,992

,946

1,059

1,008

1,057

2 (Constant)

Antiguidade_AÍ)

Género

habilitaçoes

Percepções_RSO

2,597

-,006

-,036

,008

,439

,515

,009

,147

,087

,050

-,o41

-,o14

,005

,500

5,824

-,696

-,244

,093

8,703

,000

,487

,807

,926

,000

,916

,987

.944

,963

1,092

1,014

1,060

1,039

3 (Constant)

Antiguidade_AÍt

Género

habilitações

Percepções-RSO

Clim a-Artentiáüco

2,666

-,004

-,120

,003

,105

,436

,484

,008

,138

,081

,o74

,074

-,024

-,046

,002

,1 19

,498

5,506

-,427

-,869

,032

1,423

5,9'14

,000

,670

,386

,975

,156

,000

,91 3

,976

,944

,395

,392

1,095

1,024

1,060

2,533

2,554
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Àr.r.lêl Í)imênsiôn FioênElue
Condition

lndex

Variance Proportions ,

íConstent)
AÍrtigu.idads_

An Género hâbilitãcões
Percepçôes-

RSO
c

1 1

?

ó

4

2 1

2

ó

4

3 1

2

J

4

6

2,996

,714

,279

,011

1,000

2,044

3,274

16,803

,00

,00

,0'r

,99

,03

,06

,80

,1'l

,03

,88

,09

,00

,00

,00

,02

,98

3,892

,721

.324

,054

,009

1 ,000

2,323

3,464

8,509

20,4ô0

,00

,00

,00

,02

,98

,02

,04

,03

,14

,02

,91

,o7

,00

,00

,00

,00

,01

,,13

,87

,00

,00

,03

,92

,15

4,820

,724

,356

,073

,018

,009

1,000

2,580

3,679

8,150

16,596

22,773

,00

,00

,00

,03

,00

,97

,01

,03

,75

,07

,00

,14

,0'l

,92

,07

,00

,01

.00

,00

,00

,00

,12

,01

,87

,00

,00

,01

,08

,86

,05

,00

,00

,0'l

,1'l

,88

,00

CollinêaÍity Oia gno3tica'

a. Dependent Variable: Satistação-Trabalho-Colegas

NoÍmal P-P Plot of Rêgrossion Stândardized
Residual

Depêndênt VaÍiable: Satisfaçáo-TÍabalho-Colegas

04 0,6

obseryed cum Prob

a. Têstdistibution is Normal.

HistogÍam

Dependênt Variable: Satisfaçâo-TÍabalho-Colegas
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,0000000

,80263622

,052

,027
-,052

,807
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,515

,000

b. Calculated from data.
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Scatterplot

Depondênt Vâriable : SatisÍaçâo-Trabalho-C olegas
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o
o
É,

Regresslon Standardizod Predlcted Value

Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os erros possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,515 (2 cr:0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal pata os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal.

A observação do Scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatória em torno de €t : O , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance InJlaction Factor) são sempre inferiores a 5'*, o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sâo superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existirem valores superiores a 15) pelo que se confirma não

existir sérios problemas de multicolinearidade.

't Como refere Maroco (2007, p. 603) "valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a l0 (...) indicam

problemas com a estimação (...) devido à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes".
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À/k dêl R R Souerê
Adiusted R

SouaÍê
Std. ErroÍ of
thâ Fstimâtâ

Change Stiahstics

Durbin-
Wãtson

R Square
Chanoe F Chândâ dfí dÍ2 Sio. F Chano€

1

2

3

.208â

,5í 9b

,632c

,043

,269

,400

,031

,257

,387

'1,546

1,354

1,229

,043

,226

,131

3,536

72342
50,740

3

1

1

235

234

233

,015

,000

,000 1 ,909

8.6 Resultados da regressão linear para a satisfação com superiores

Model Summar/

a. Predicto6: (Constant), habilitaçôes, Gánsro, Anüguidade-An

b. Predicto6: (Constant). habilitades, GéneÍo, Antiguidade An, Percepções-RSO

c. Predictors: (constan0, habilitâçóês, Género, Antiguidade_An, Pêrcepçôes_RSO, Clima_Artentiótico

d. Dêpendent VaÍiabl6: Satisfaçáo-Suporiorês

ANOVAd

a. Predictors : (Constant), habilitações, Genero, Antigu idade-An

b. Predictors: (Constant), habilitações, Género, Altiguidade-An, Percepções-RSO

c. Pred ictors : (Constant), habilitaçôes, Genero, Antigu idade-An, Percepções-RSO'
Clima Ar.rtentirctico

d. Depend e nt Varia ble : Satisfação-Su perio res

Coefficients"

t\íorlcl
Sum of

Souares df [Vlean Souare F Sio

1 Regression

Residual

Total

25,346

561,428

586,774

3

235

238

8,449

2,389

3,536 ,015"

2 Regression

Residual

Total

157,926

428,848

586,774

4

234

238

39,482

1,833

21,543 ,000b

3 Regression

Residual

Total

234,615

352,159

586,774

5

233

238

46,923

1,51 1

31,046 ,000"

Í\ilndcl

[J ns ta ndardired CoefÍicients
Standardized
Coefficients

t Sio

Col I i n ea ritv Stati s úcs

B Std. Error Bela Tolerance MF

1 (Constant)

Antiguidade_An

Género

habilitaçóes

5,269

-,045

-,124

-,o20

,711

,o14

,234

,139

-,210

-,034

-,009

7,412

-3,1 I í
-,531

-,'t43

,000

,002

,596

,887

,944

,992

,946

í,059

1,008

1,057

2 (Constant)

Antiguidade_An

Género

habilitações

Percepçóes_RSO

2,184

-,026

-,256

,036

,600

,721

,013

,206

,122

,o71

-123
-,070

,017

,484

3,03 í

-2,109

-1,243

,297

8,505

,003

,036

,2',t5

,766

,000

,916

,987

,944

,963

1,092

1,O14

1,060

1,039

3 (Constant)

Antiguidade_An

Género

habilitações

Percepçoes-RSO

Clim a_Artenüático

1,641

-,022

-,393

,o27

,053

,714

,659

,011

,'188

,111

,100

,100

-,103

-,108

,013

,043

,578

2,491

-'t ,938
-2,096

,245

,528
7,123

,013

,054

,037

,806

,598

,000

,913

,976

,944

,395

,392

1,095

1,024

1.060

2,533

2,554

a. DependentVariable: Satisfa$o-Superiores
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a. Dependent Variable: Satisfação-Superiores

Normal P-P Plot oÍ Regrsssion Standardized
Residual

Dspendent VaÍiable: Satisfação-Superiores

Collinêarity Dia gnostica'

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Teat

HistogÍam

Dêpendent Variable: Satisfação-SuP€rioÍss

Rêgresslon standardlzsd Resldual

Eân:1,29É16
Std &v. =0.9ô9

N =239
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Obserued Cum Prob

0.8

a. Test disüibution is Normal

b. Calculated from datra.
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Percepçôes-
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I ,|
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3

4

2 1

2

3

4

3 1
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J

4

Â

2,996

.714

,279

,011

1,000

2,048

3,274

1ô,803

,00

.00

,01

,99

,03

,06

,80

,'t1

,03

,88

,09

,00

,00

,00

,02

,98

3,892

,721

,324

,054

,009

1 ,000

2,323

3,464

8,509

20,460

,00

,00

,00

,02

,98

,02

,04

,03

.14

,02

,91

,o7

,00

,00

,00

,00

,0'r

,13

,87

,00

,00
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,82

,'l 5

,820

,724

,356

,073

,018

,009

'1 ,000
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3,679
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16,596

22,773

,00

,00

,00

,03

,00

,97

,01

,03

,07
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,14

,01

,92

,07

,00

,01

,00

,00

,00

,00
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,08

,86

,05

,00

,00

,01
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Normal Parameters""b
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Point Probability
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ScattêÍplot

Dependent Variable: SatisÍa9ão-SuPêrioÍog
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Regro$lon Stândardizêd Prêdlctsd Value

Os valores do gráfico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal

principal, o que sugere que os eÍros possuem distribuição normal. O histograma dos

resíduos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue

uma distribuição próxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smimov dos

resíduos não estandardizados está um valor p exacto de 0,459 (2 a : 0,01 ou 0,05) não se

rejeita a hipótese nula de que os resíduos seguem uma disribuição normal para os habituais

níveis de significância. Concluiu-se que os resíduos seguem uma distribuição normal.

A observação do scatterplot sugere que os resíduos distribuem-se de forma mais ou menos

aleatória em torno de ei: O , não sendo evidente um padrão crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os resíduos são homocedásticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) são sempre inferiores a 5", o que sugere

que não há problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance são superiores a 0,1

o que corrobora o avançado anteriormente. Os valores do Condition Index são todos

inferiores a 30 (apesar de existirem valores superior a 15) pelo que se confirma não existir

sérios problemas de multicolinearidade.

'' Como refere Maroco (2007, p. 603) "valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a l0 ("') indicam

problemas com a estimaçào (...)'devido à presença de multicolinariedade nas variáveis independentes".
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Anexo 9 - Testes referentes às análises diferenciais
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9.1. Género

Tabela 48 - Teste da normalidade entre os grupos

IfuI
.atntrnov

Práticas de RSO
Feminino ,l 19 t8l

Percepções de RSO

Percepções de Clima

autentizótico

Empenhamento afectivo

SatisÍação com salario e

promoções

SatisÍação com trabalho e

colegas

Sat isfação com sup eriores
Masculino ,1 10

a. Teste de k-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 49 - Teste à homocedasticidade das variâncias

sig.

,000

Género Estatística gl

,00 t

,200.

.001

,200-

,00r

,007

,000

,018

,023

,000

,001

,000

,07958

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções Clinn autentiático

Empenhamento afectivo

Satisfação comsalário e pronnções

Satisfação trabalho e colegas

Satisfação com s uperiores

Btatística
Ler,ene

0,048

1,r33

glI gl2

237

237

sig.

0,827

0,491

0,917

0,085

0,856

0,458

0,288

M asculino ,129 58

Feminino .090 r8l

Masculino ,083 58

Feminino ,090 l8l
58Masculino ,078

Feminino ,090 l8l
Masculino , t38 58

Feminino ,104 l8l
Masculino ,126 58

Feminino ,128 r8l

Masculino , 163 58

Feminino ,102 l8l

0,476 I 237

I 2370,01 I

2,987 I 237

0,033 I 237

0,552 I 237
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9.2.Idade
Tabela 50 - Teste da normalidade entre os grupos

I(olmogoro*Smirnov"

920,ll l32-41

7942 ou nais 0,134

68O,W22-31

920,12732-41

0,085 7942 ou nrais

680,07722-31

9232-41 0,074

790,13342 ou nrais

6822-31 0,166

920,10432-41

7942 ou nrais 0,079

0,087 6822-31

920,09432-41

0,091 7942 ou nrais

680,1 l022-31

9232-41 0,124

790,12842 ou nrais

6822-31 0,147

920,09732-41

Idade

22-31

Estatlstica

0,128

sig.

0,008

0,007

0,001

0,200*

0,001

0,200*

0,200*

0,200*

0,001

0,000

0,015

0,200'r'

0,200*

0,M4

0,099

0,04r

0,001

0,003

0,001

sig.

0,986

0,081

0,t25

0,601

0,382

0,479

236 0,074

gl

68

Pníticas de RSO

Percepções RSO

Percepções de Clima

Autentiótico

Empenhamento Afectivo

Satisfação com Salário e

Promoções

Satisfação com Trabalho

e Colegas

Satisfação com

Superiores

Páticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de ClinaAutentiótico

Empenhanrento A fectiv o

Satisfação comSalário e Pronnções

Satisfação comTrabalho e Colegas

Satisfação com Superiores

0,033

42 ou rnais 0,146 79 0,000

a. Teste de k-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 5l - Teste à homocedasticidade das variâncias

Btatística
I*rrcne
0,014

2,628

gIl ct2
2362

)

2 2362,540

23622,101

2360,510 )
23620,qi5

2360,738 2
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9.3. Habilitações

Tabela 52 - Teste da normalidade entre os grupos

I(olmogororsmirnov"

174Superior ,l 3E

,079 65Secundário

174Superior ,095

,130 65Secundário

174Superior ,078

,l0l 6sSecundário

Superior ,102 174

65Secundário ,n7
Superior ,0» 174

,1 l9 65Secundário

Superior ,122 174

65Secundário ,141

Habilitações

Secundário

Estatística

,105

gl

65

sig.

,075

,000

,001

,009

,012

,098

,000

,028

,001

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima de

Autentiótico

Enpenhanrcnto Afectivo

Satisfação com Salário e

Promoções

Satisfação com Trabalho

e Colegas

Satisfação com
Superiores

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Pcrcepçõcs de Clima Autentizótico

Empenhamento Afectivo

Satisfação com Saliírio e Promoções

Satisfação com Trabalho e Colegas

Satisfação com Sup eriores

,023

,000

,003

Superior ,096 174

a. Teste de k-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 53 - Teste à homocedasticidade das variâncias

,000

Estatistica
[.evene

1,939

0,865

gll el2

237

237

s ig.

0,165

0,282

0.627

0,695

0,090

0,l6l

0,353

I,t63 I 237

I 2370,237

0,154 I 237

I 2372,895

1,981 I 237
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9.4. Antiguidade

Tabela 54 - Teste da normalidade entre os grupos

I(olmogororrSmirnov"

0,094 7l8-15
5316ou+ 0,127

0,109 il5l -7anos
7l0,1438- 15

5316ou+ 0,072

il50,065I -7anos
7l8- 15 0,120

0,1 t0 5316ou+
il50,141l-7anos

0,077 718- 15

530,1 0516ou+
l15l-7anos 0,103

7l0,098- 15

0,1l3 5316ou+
r t50,096l -7anos
7t8- 15 0,128

0,180 5316ou+
n5.l 

- 7 anos 0,130

0,117 7l8- 15

Antiguidade

l-7anos

Estatística

0,137

gl

r t5

Sig.

0,000

háticas de RSO 0,200'k

0,033

0,002

Percepções de RSO 0,001

0,200{'

0,200*
Percepções de Clima

autentiático
0,014

0,1 53

0,000

Empen hanrento Afect ivo 0,200*

0,200*

0,004
Satisfação com Salário e

Promoções
0,200*

0,089

0,01I
Satisfação com Trabalho

e Colegas
0,006

0,000

0,000

Satisfação com Sup 0,018

16ou+ 0,14E 53 0,005

a. Teste de k-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 55 - Teste à homocedasticidade das variâncias

Frtatística
Lcrrcne

0,723

ctl cl2
236

sig.

0,486

0,291

0,351

0,698

0,508

0,882

Praticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clinn Autentiótico

Empen harrrcnto Afectivo

Satisfação com Salário e Promoções

Satisfação com Trabalho e Colegas

2

2 2361,239

2361,050 2

2 2360,360

23620,679

2360,126 2

Satis fação com Su periores 0,368 2 236 0,692
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9.5. Estado Civil

Tabela 56 - Teste da normalidade entre os grupos

Shapiro-Wilk

148Casado/União ,950

Divorciado/Viúvo ,932 24

67Solteiro ,959

966 148Casado/União

Divorciado/Vúvo %8 24

,978 67Solteiro

Casado/União 980 148

24Divorciado/Múvo ,964

,890 67Solteiro

t48Casado/União 963

950 24Divorciado/Múvo

Solteiro ,963 67

,95 r 148Casado/União

Divorciado/Múvo ,920 24

868 67Solteiro

,967 148Casado/União

24Divorciado/Viúvo ,973

Solteiro ,951 67

148Casado/União ,954

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clinn
Autentiótico

Enpenhamento

Afectivo

Satisfação com Salário

e Pronnções

Satisfação com

Trabalho e Colegas

Satisfação com
Superiores

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima autentizótico

Empenhamento afectivo

Satisfação com salário e promoções

Satisfação com tróalho e colegas

Estado Civil

Solteiro

Estatística

,943

2

,000

,109

,025

sig.

,004

,001

,6lr

,5 l3

)1\

gl

67

,287

,027

,000

,000

,046

,000

,059

,000

,001

,746

,010

,000

,056Divorciado/Viúvo ,919 24

a. Teste de K-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 57 - Teste à homocedasticidade das variâncias

Búatística
l*vene

0,39

cll el2

236

sig.

0,67

0,76

0,96

t,00

0,06

0,64

0,28 2 236

2 2360,04

0,00 2 236

2 2362,87

0,44 2 236

Satisfaçâo com sup eriores 0,86 2 236 0,43
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9.6. Carreira Profissional

Tabela 58 - Teste da normalidade entre os grupos

C-aneira Profissioíal

Infor. e

Shapiro-

JJ

J

Páticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima

autentiótico

Ernpenhamento

afectivo

Satisfação com

salário e promoções

Satisfação com
trabalho e colegas

Satisfação com
superiores

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clinn Autentiótico

Enpenhamento Afectivo

Satisfação comSalário e Pronrcções

Satisfação comTrabalho e Colegas

,109

000

39

Assistente Oper. e Outros ,905

a. Teste de k-S com a correcção de Lilliefors

Tabela 59 - Teste à homocedasticidade das variâncias

Btatística
Lcrrcne

1,061

cll gl2

235

,003

,271

173

t30

,019

,006

t22

170

,000
16

20 ,052

,054

,005

,019

,021

J

sig.

,367

74

J

Técnico Superior ,940 106

Coordenador Técnico e Outros ,956 80

922 20Assistente Oper. e Outros

940 33Dirigente, Espec.lnfor. e
Técnico Superior 969 106

Coordenador Técnico e Outros 9« 80

,947 20Assistente Oper. e Outros
968 33Dirigente, Espec.lnfor. e

Técnico Superior ,981 106

Coordenador Técnico e Outros 948 80

Assistente Oper. e Outros 943 20

954 JJDirigente, Espec.lnfor. e
r06Técnico Superior 956

Coordenador Técnico e Outros ,933 80

Assistente Oper. e Outros 20

JJDirigente, Espec.lnfor. e

,972 106Técnico Superior
80Coordenador Técnico e Outros 950

Assistente Oper. e Outros 88r 20

Dirigente, Espec.lnfor. e ,90r 33

,9El r06Técnico Superior

,91I 80Coordenador Técnico e Outros

Assistente Oper. e Outros ,932 20

Dirigente, Es pec.lnfor. e ,944 33

Técnico Superior ,942 106

,961 80Coordenador Técnico e Outros

1,69 J 235

2352,585 5

4,353 J 235

3,379 J 235

3 2353,2»

Satis fação com Superiores 1,428 235 ,?§

xlviii
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9.7. Vínculo ProÍissional

Tabela 60 - Teste da normalidade entre os grupos

I(olmogororrsmirnof

,l12 r60Nomeação, Com. Servi. e

C.T. F. P. Termo Certoilncerto ,079 79

160Nomeação, Com. Servi. e ,0%

,088 79C.T. F. P. Termo Certo/lncefto

t60Nomeação, Com. Servi. e ,085

,lM 79C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

Nomeação, Com. Servi. e ,0% 160

,078 79C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

Nomeação, Com. Servi. e ,l I I 160

,092 79C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

Nomeação, Com. Servi. e ,147 160

,136 79C.T. F. P. Termo Certo/lncerto

Vínculo Profissional

C.T. F. P. Termo Certo/lnceúo

Estatística

,150

sig.

,000

,000

gl

79
Pníticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima

autentiótico

Empenhanrento

afectivo

Satisfação comsalário
e pronrcções

Satisfação com
trabalho e colegas

Satisfação com
superiores Nomeação, Com. Servi. e

Práticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clinra Autentiótico

Empenhanrento Afectivo

Satisfação com Salário e Pronrcções

Satisfação comTrabalho e Colegas

Satisfação com Superiores

,001

,N7

,033

,001

,000

,093

,000

,00r

,124 160 ,000

clI cl2
237

a. Teste de k-S com a coÍrecção de Lilliefors

Tabela 6l - Teste à homocedasticidade das variâncias

Fstatística
[-crene
,l4l

sig.

,708

,543

,6r0

,396237725

,157

)o')

.565

2,0t3 I 237

237I,l l4 I

,33 r I 237

I 237,372

,260 l 237
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9.8. Institutos Politécnicos

Tabela 62 - Teste da normalidade entre os grupos

Shaplro-Wilk

lnstitutos Politécnicos Btatistica gl
t9

sig.

Praticas de RSO

Percepções de RSO

Percepções de Clima

Autentiático

Enpenhanrnto
Afectivo

Satisfação com Salário

e Pronnções

Satisfação com

Tmbalho e Colegas

Satisfação com

Superiores

,967 705

167

72

158

I56

9U
156

t4

865

175

l2

l0
104

193

l5

727

Ins tituto Po litécnico Tomar

,923 t7lnstituto Politecnico Coimbra
84,918Instituto Politécnico triria

,941 34Instituto Politécnico Lisboa
,90s 26Instituto Politecnico Portalegre

24,947Instituto Politecnico Santarem
.973 l9Instituto Politecnico Setúbal
.954 l6lnstituto Politécnico Tomar

t9,90tInstitutos Politécnicos de Beia, BraganÇa, Cuarda eOutrqs
,951 t'tInstituto Politécnico Coimbra
922 84Instituto Po litecn ico Lriria

34954Instituto Politecnico Lis boa
943 26Ins tituto Politecnico Portalegre
979 24lnstituto Politécnico Santarém

t99',73lnstituto Politécnico Setúbal
980 l6Instituto Politécnico Tonnr
928 19Institutos Politecnicos de Beia. BraganÇa, Cuarda e Outros

l7,934Instituto Politecnico Coimbra
,980 84Ins tituto Politécn ico [.e iria
q75 34Ins tituto Politécnico Lis boa
,960 26Instituto Politecnico Portalegre
,9« 24Instituto Politecnico Santarem
,950 l9lnstituto Politecnico Setúbal
.9'72 l6lnstituto Politecnico Tornar
,930 l9Institutos Politécnicos de Beia. Brasança. Cuarda e Outros

t'7,8 l5lnstituto Politecnico Coimbra
q51 84Instituto Politecnico [.eiria
,933 34lnstituto Politecnico Lisboa

26922Instituto Politécnico Portalegre
933 24lnstituto Politecnico Santarem

,894 t9lnstituto Politecn ico Setúbal
l6,860Instituto Politécnico Tomar

,861 t9Institutos Politécnicos de Beia. Brasanca. Guarda e Outros

,91I t7Instituto Politecnico Coimbra
84,979lnstituto Politecnico leiria

q?q 34Instituto Politécnico Lisboa
,857 26lns tituto Politecnico Portalegre
.919 24Instituto Politecnico Santarem
,93 r t9Instituto Politecnico Setúbal

tóqls
Ins tituto Politecnico Tonnr

.977 t9lnstitutos Politécnicos de Beia, Bragança, Gualdqc lu!rc§
,942 t7Instituto Politecnico Coimbra

u,963Instituto Po litecnico lriria
.903 34Instituto Politecnico Lisboa
.9',14 26Ins tituto Politécn ico Portale gre

24,845Instituto Po litecnico Santarem
l9,954Instituto Politecnico Setúbal

,894 l6 ,(Instituto Politecnico Tonar
t9956lnstitutos Politécnicos de Beia, BraganÇa, Guarda e Outros

934 t7Ins tituto Politécnico Co inüra
946 84lnstituto Po litecnico L,eiria

,96 34lnstituto Politecnico Lisboa
26,850Instituto Po litecn ico Portalegre

,947 24Instituto Politécn ico Santarém
,885 t9lnstituto Politécnico Setúbal

a. Teste de k-S com a coÍrecção de Lilliefors

,919 l6 163

.06

,84.

52

,0

t7

0(

2:



Tabela 63 - Teste à homocedasticidade das variâncias (Institutos Politécnicos)

Pniticas de RSO

Percepções de RSO

Clima autentiático

Empen hanrento afectivo

Satisfação com salário e

Satisfação com trabalho e

Satisfação superiores

Btatística
krene

1,258

0,646

gtl ct2

231

sig.

0,272

0,r33

0,1,10

0,991

0,627

0,716

231 0,717

7

7

7 231r,611

r,588 7 231

7 2310,172

0,754 7 231

2310,648 7



Tabela 64 - Síntese de Rank das médias

Instituúos PolitécnicG

lnstitutos C,uarda e

N

l9
Méda

t7
1M.86

Coimbra

lnstituto Politécnico l-eiria

Instituto Politécn Lisboa 34 r02.90
Pníticas de RSO 26 t 53.1 0lnstituto Politecnico Portale s re

Instituto Politecn Santarém 24 u.44
Instituto Politécnico Setúbal t9 80.68

Instituto Politécnico Tomar 16 101,44

Institutos Po icos de Beia. Brasança. Cruarda e Outros 19 100.37

lnstituto Politecnico Coimbra t7 121.24

In

Percepções de RSO
Instituto

84 r41.83

Politécnico Lisboa 34

26

24lnstituto Santarém

Instituto Setúbal 19 97.76

Instituto Politécn ico Tomar l6 102,44

Institutos Politécnicos de Beia. Brasanca. Guarda e Outros l9 124.18

lnstituto Coimbra t7 127.12

lnstituto Politecnico I eiria u 123,7 t

34 l5
Enpenhamento AÍêctivo

Politécnico 26
24 I 00,56lnstituto Politecn Santarem

Instituto Politecnico Setúbal t9 I I 1.53

Instituto Politécn ico T l6 92,47

Institutos icos de Beia Brasanca. Cruarda e Outros 19 92.1t

Instituto Politécnico Co imbra t7 127,76

Leiria M t43.45

lr7.28Satis fàção com Salário e

Promoções
lnstituto Po [.isboa

26 ,98

lnstituto Politécnico Santarém 96.38

lnstituto Setúbal 19 90.68

Instituto Politecnico Tomar 138,4',l6 7

Be Gu l9 74

Politecnico Co t7
84 133,25lnstituto t,e iria

SatisÍàção com Trabalho e

Colegas

Instituto Politécnico Lis boa 34 r08.50

lnstituto Politecnico Portalegre

Instituto Politecnico Santarém 24 93.1 5

lnstituto Politecn Setúbal l9 92,37

Instituto Politécn ico Tomar l6 106, l6

26 143,0ó

Institutos icos de Beia. Brasanca. C,uarda e Outros 19 I 16,53

imbra t7

Instituto Politecnico t -e iria r30,94

lnstituto Lisboa 34 |7.43
Satis fação com Superiores

Instituto Politecnico Portâleare 26 149.58

Instituto SantaÍem 24 80.23

lnstituto Politecn ico Setúbal I9 ll1.08

lnstituto Politécnico Tomar t6 112,97

tii



9.8.l.Valores médios por variável

Figura 2 - Práticas de RSO

IP Portalegre - 8,17

IP Setúbal - 5,53

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável
Figura 3 - PercePções de RSO

IP Portalegre - 5'20

IP Lisboa - 3,89

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável

liii



Figura 4 - Percepções de Clima Autentizótico

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável

IP Portalegre - 5'05

IP Santarém - 3,82

Figura 5 - Satisfação com os salários e promoções

IP Leiria - 3,42

IP Setúbal -2,37

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável

liv
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Figura 6 -Satisfação com o trabalho e colegas

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável

IP Portalegre - 5,33

IP Setúbal - 4,51

IP Portalegre - 5,40

IP Santarém - 3,77

Figura 7 - Satisfação com os superiores

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e o

valor mais baixo para cada variável

lv


