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A Responsabilidade Social como Variavel Antecedente dos Climas Autentizéticos, da
Satisfa¢io e do Empenhamento Afectivo: Um Estudo Aplicado a alguns Institutos

Politécnicos Portugueses

Resumo

O estudo da responsabilidade social tem, suscitado acrescido interesse, na perspectiva de
compreender o desempenho das organizagdes (Peterson, 2004), como variavel que permite
compreender organiza¢des mais autentizoticas (Kets de Vries, 2001; Rego e Souto, 2004) e
as atitudes dos colaboradores perante o trabalho (Gavin e Maynard, 1975; Peterson, 2004;

Rego et al., 2009).

O presente trabalho tem por objectivo investigar como as praticas de responsabilidade
social e as percepgdes dos colaboradores sobre as mesmas, podem favorecer as suas
percepgdes de clima autentizético e influenciar as atitudes com o trabalho (a satisfagdo € o

empenhamento afectivo).

Através de um inquérito por questionario distribuido a uma amostra de 239 colaboradores
apurou-se que: (i) As praticas de RSO influenciam positivamente percepgdes de RSO; (ii)
As percepgdes de RSO explicam grande parte das percepedes de clima autentizdtico, do
empenhamento afectivo e da satisfagdo; (iii) As percepgdes de clima autentizbtico
medeiam o efeito das percep¢des de RSO sobre o empenhamento afectivo, sobre a
satisfagdo com o trabalho e colegas e sobre a satisfagdo com os superiores; (iv) As
percepgdes de clima autentizético ndo influenciam a satisfagdo com o salario e promogdes
¢ ndo medeiam o efeito das percepg¢des de RSO sobre a satisfacdo com o saldrio e

promogoes.

Palavras-chave: Responsabilidade Social das Organizagdes, OrganizagGes Autentizdticas,

Satisfagdo, 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 et al., 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 Commitment and Portuguese Polytechnics.
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1 Capitulo I — Introdugio

A realidade actual do mundo laboral tem suscitado grandes preocupagdes por todos os
investigadores que exploram a temética do comportamento e da qualidade de vida
organizacional. Com a globalizagdo ¢ crescente competitividade no trabalho surgem
problemas organizacionais que afectam a vida dos colaboradores e consequentemente da
organizagio. O stresse — conotado como a doenca do século XXI —, o excesso de trabalho,
a falta de equilibrio entre a vida familia e profissional, os problemas de lideranga e de
comunicagdo, as fracas oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento dentro da

organizagdio sio caracteristicas da actual realidade laboral.

A motivagio pessoal para analisar o que faz de uma organizagdo uma boa organizag@o para
trabalhar conduziu-me & investigagdo das percepcdes de responsabilidade social nas
organizagdes (RSO), das percepgdes dos climas psicologicos autentizoticos, da satisfagdo

no trabalho e do empenhamento afectivo.

A responsabilidade social das organizagGes corresponde 2 integragdo voluntéria de praticas
e objectivos que contemplem as dimensdes sociais e ambientais na visdo estratégica da
organizacdo, tendo em consideragdo os interesses das partes interessadas (sejam elas os
colaboradores, os accionistas, a comunidade envolvente ou outros) (Moura, 2005; Rego ef
al., 2003; Comissdo Europeia, 2001). Isto implica que, para além dos objectivos
econémico-financeiros e das suas responsabilidades legais, as organizagdes passem a ter de
ir mais além e a incluir, também, obriga¢des de caracter ético, social e ambiental, se

desejarem serem vistas como socialmente responsaveis.

De acordo com o Livro Verde, a RSO abarca duas dimensdes: a dimensdo interna € a
externa (Comissdo Europeia, 2001). A vertente interna inclui as questdes relativas ao local
de trabalho, tais como: gestdo de recursos humanos, informagio e comunicagdo, Servigos
sociais, gestio da mudanga organizacional, empregabilidade e saude, seguranga ¢ higiene
no trabalho, abrangendo, ainda, questées como a motivacdo e o bem-estar, que terdo
influéncia na qualidade dos servigos, na produtividade e na inovagdo (Santos et al., 2006).
No que concerne a dimenséo externa, esta inclui questdes aplicadas aos agentes externos

que se relacionam com a organizagdo como a comunidade, os parceiros sociais, 0s
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fornecedores, os clientes, as autoridades publicas ¢ outros representantes da comunidade

local e ambiente.

As investigagdes realizadas pelos defensores da “humanizacio das organizagdes” — de que
sdo exemplo, as empresas vivas, as empresas amigas da familia, a empresa humanizada e
o sentido psicolégico da comunidade de trabalho — sugerem o estabelecimento de uma
relagdo de confianga, entre a empresa e os respectivos stakeholders, e estimularam o

aparecimento das organizagdes autentizoticas.

As organizages autentizéticas, defendidas por Kets de Vries (2001), tém como objectivo a
promogio do equilibrio entre o trabalho € a familia, em que a organizagdo facultara varios
beneficios que desenvolvem esta relagdo, através dos quais o trabalhador pode gerir a sua

vida particular e profissional de forma mais harmoniosa.

Estas organiza¢Qes sfo, assim, consideradas, pelos seus trabalhadores, como bons locais
para trabalhar, onde predomina um sentimento de confianga, desencadeado pelo prazer de
trabalhar e consequentemente um elevado grau de satisfagdo dos trabalhadores. Tanto Kets
de Vries (2001) quanto Rego e Souto (2004a, 2004b) defendem que este € o grande desafio
das organizagdes futuras, as quais devem ser espagos realmente saudaveis para os
individuos que nela trabalham, promovendo a sua realizag@o pessoal, realizagdo

pessoal/familiar € o seu desempenho organizacional.

Ao relacionar as percepgdes de RSO com as percepgdes de organizagdes autentizoticas,
com a satisfagdo no trabatho e com o empenhamento afectivo, pretende-se alertar para a
necessidade de olhar de uma forma diferente para o individuo enquanto trabalhador,
nomeadamente no que diz respeito as suas atitudes perante o trabalho (e.g. satisfacdo com
o trabalho e empenhamento afectivo). J4 existem evidéncias que corroboram que as
percepedes de RSO dos colaboradores influenciam as suas atitudes, nomeadamente, a
satisfagdo com o trabalho (Gavin e Maynard, 1975) e o empenhamento afectivo (Peterson,

2004; Rego et al., 2009), mas os estudos empiricos sdo escassos.

A satisfagdo no trabalho tem sido objecto de vérios estudos, visto ser um estado emocional
resultado do trabalho e, muitas vezes, considerado como estando associado ao desempenho
individual. Todavia, nfio se conhecem estudos que relacionem as percepgdes de clima
autentizético com a satisfacdo com o trabalho. O empenhamento afectivo podera ser

consequente das préticas de responsabilidade social instituidas e percepcionadas pelos
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trabalhadores (Peterson, 2004), favorecendo a intengdo dos trabalhadores permanecerem
na organizagio, entendido como uma relagdo positiva entre os individuos ¢ a organizag@o.

Citando Rego (2004, p.13) “sendo as organizagdes fonte de sentido e de significado para o
trabalho e para a vida, € razoavel supor que as pessoas denotam desejos de nelas
permanecer — e ndo abandona-las”, sugerindo que as organizagdes autentizdticas explicam
as inten¢des de abandono e o empenhamento organizacional afectivo. Os resultados do
estudo mostram que as organizagdes autentizoticas explicam 41% do empenhamento

afectivo.

Uns dos stakeholders mais citados como sendo os que mais contribuem para a performance
positiva das organiza¢es sdo os seus colaboradores. Sfo inumeros os autores que fazem
alusdo ao bom desempenho dos colaboradores quando os mesmos se sentem motivados
pelas praticas sociais das organizagdes onde exercem a sua actividade (Kets de Vries,

2001).
Face ao exposto, apresentam-se as principais questdes de investigag¢do desta dissertacdo:

1. Como as praticas e percepgdes de RSO explicam as percepgdes de clima
autentizotico?

2. Como as percepgdes de clima autentizotico explicam a satisfagdo com o trabalho e
o empenhamento afectivo dos colaboradores?

3. As percep¢des de clima autentizético medeiam a relagdo entre as percepgoes de
RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfagdo e empenhamento

afectivo)?

Destas questdes de investigagdo decorre o seguinte objectivo geral da tese: investigar
como as praticas de responsabilidade social e as percepgdes dos colaboradores sobre as
mesmas, podem favorecer as suas percepedes de clima autentizotico e influenciar as

atitudes com o trabalho (a satisfagdo e o empenhamento afectivo).
Do referido, decorreram os seguintes objectivos especificos:

e Avaliar a influéncia das praticas de responsabilidade social existentes nas
organizagdes nas percepgdes que os colaboradores tém das mesmas;
e Avaliar se as percepedes dos colaboradores relativamente as praticas de

responsabilidade social influenciam as suas percepgdes de clima autentizotico;
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e Analisar a influéncia das percep¢des de clima autentizotico na satisfagdo e
empenhamento afectivo dos colaboradores;

e Estudar o papel mediador das percep¢des de clima autentizotico na relagfo entre
percepgdes de RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfagdo e
empenhamento afectivo);

e Estudar as diferengas ao nivel das praticas de RSO, percepgoes de RSO, percepgdes
de clima autentizdtico, satisfagdo e empenhamento afectivo devido as
caracteristicas individuais (e.g. género, idade, escolaridade) ou organizacionais

(e.g. organizagdo de proveniéncia).

O estudo empirico considerara as percep¢bes e as atitudes perante o trabalho dos
funcionarios ndo docentes de diversos institutos politécnicos portugueses. Como tal, aduz-
se que os institutos politécnicos que desenvolvam praticas socialmente responsaveis,
favorecam uma organizagdo mais ‘“humanizada” — ou seja, preocupada com as
necessidades individuais dos seus colaboradores — desenvolvam um clima de trabalho
autentizotico, possam contribuir para uma maior satisfagdo € um maior empenhamento

afectivo dos seus colaboradores.

Os resultados do estudo poderfio ter uma aplicagdo importante nas institui¢des de ensino
superior politécnico e constituir uma base de trabalho para os seus 6rgéos de gestdo, pois
permitirdo: (i) aprofundar o estudo da RSO no ambito do ensino superior, area onde estes
estudos sdo muito escassos; (ii) perceber como duas atitudes dos funcionarios néo docentes
(a satisfagdo ¢ o empenhamento afectivo) podem ser afectadas por aspectos da esfera da

RSO e dos climas autentizéticos.

Os trabalhos de investiga¢do empirica sobre as percep¢des de RSO e sobre os climas
psicologicos autentizéticos sdo escassos (e.g. Rego et al., 2009) o que revela a pertinéncia
desta investigagdo sobre as praticas e percepgdes de RSO e o seu impacto nas percepgoes
de clima autentizotico, na satisfagdio com o trabalho e no empenhamento afectivo dos

colaboradores.

Espera-se, deste modo, contribuir para a validagdo de que a responsabilidade social ¢
antecedente do desenvolvimento de organizagbes autentizéticas, da satisfagdo do
trabalhador e do empenhamento afectivo deste. Um clima organizacional que tenha como

preocupag¢do a humaniza¢io dos seus recursos humanos podera ser o resultado do
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investimento de praticas de responsabilidade social orientadas para o trabalhador, que por

sua vez, resultard no seu maior envolvimento e identificag@o com a organizag&o.

A presente investigagio estd organizada em cinco partes. A primeira parte ¢ composta pela
revisio da literatura referente a responsabilidade social das organizagdes, aos climas

organizacionais autentizoticos, a satisfagdo com o trabalho ¢ a0 empenhamento afectivo.

Na segunda parte, apresenta-se sumariamente o panorama da Administra¢do Publica em

Portugal, em geral, e das institui¢des do ensino superior, em particular.
Na terceira parte, apresenta-se o modelo tedrico em estudo e as hipoteses de investigacao.

Na quarta parte, a metodologia do estudo incluindo o tipo de estudo, o instrumento de
recolha de dados, os procedimentos adoptados, a informagdo sobre a populagdo e a
amostra, uma breve referéncia a andlise e tratamento dos dados e, por ultimo, os resultados

da analise factorial e estudo da fiabilidade das escalas utilizadas.

Na quinta parte, apresenta-se e analisa-se os resultados da investigagdo empirica. Por
ultimo, apresenta-se a conclusdo do estudo onde sdo, ainda, analisadas as implicagdes para
as instituigdes de ensino superior e apresentadas as limitagSes da pesquisa, bem como,

algumas sugestdes para futuras investigagdes.



2 Capitulo II — Enquadramento Teorico
2.1 Responsabilidade Social das Organizacdes

Podemos pensar na responsabilidade social como uma questdo que chega a surgir antes dos
primeiros industriais filantropos conhecidos (Carnegie, Rockefeller ou Ford para referir

apenas alguns nomes) iniciarem as suas ac¢des e doagdes em prol da comunidade.

Segundo a visio que Moura (2005) transmite, as ideias de Auguste Comte no século XIX
ou mesmo a doutrina da Igreja Catdlica ja chamavam a atengdo para a chamada “fungéo

social” que os lucros provenientes de negdcios poderiam ou deveriam ter.

No século XX ultrapassa-se a visdo de dever unicamente moral em relagdo as pessoas, € a
ela se acrescenta a nogdo de que as organizagdes devem responsabilizar-se pelas
problematicas que tém origem no mundo empresarial. Comega-se, entdo, a falar dos
“ambientes”: se por um lado nasce a consciéncia ecologica com as primeiras preocupagdes
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 entéo,
as questdes em volta da responsabilidade social tém-se avolumado nfo sé em importancia,

como em termos de adesdo e discussdo.

2.1.1 Responsabilidade Social das Organizacdes: Principais Conceitos

A responsabilidade social, embora ndo seja um tema recente na literatura, ndo reune
unanimidade em torno do seu conceito. Com efeito, vérios sdo os autores que lhe atribuem

defini¢des diversas, bem como graus de importancia distintos.

Se, para uns, o termo significa obrigagdo econdmica (garantir a sustentabilidade financeira
da organizag#o), para outros assenta no comportamento socialmente responsavel em que se
observa a ética, ou em contribui¢des que a empresa deve fazer em fungéo do impacto que

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

Carroll defende que a responsabilidade social de um negdcio “envolve as expectativas
econdmicas, legais, éticas e discriciondrias que a sociedade tem num determinado periodo
de tempo” (Carroll, 1979, p.500). Esta defini¢do apresenta quatro componentes, onde se

espera que a organizagdo produza bens e servigos € que 0s venda com lucro (componente



economica), que respeite a lei (componente legal), que tenha comportamentos éticos ¢
respeite as normas (componente ética) € que, de forma voluntaria, desempenhe papéis que
beneficiem a sociedade (componente discricionaria/filantropica). Estes quatro
componentes ndo sdo mutuamente exclusivos. As responsabilidades s3o ordenadas da base
para o topo, em fungéo da sua importéncia, € representam 0s vérios niveis de obriga¢Oes
das organizagdes para com todos os seus stakeholders. Desta forma, as empresas para

serem boas “cidadds” devem ser lucrativas, obedecer as leis, ter comportamentos éticos e

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

Contudo, actualmente, Carroll entende que a formatagfo vertical do seu anterior modelo
ndo capta a inter-relagdo entre os diferentes niveis e pode passar uma nogdo errada de
prioridade do dominio econémico (que estd na base da pirdmide) em relagdo aos demais
(Carroll e Schwartz, 2003). Além disso, assegura que o nivel discricionario pode ser

integrados nos restantes dominios.

Considerando que essa dimensdo ja estd incluida nas orientagdes éticas, Carroll propde um
outro modelo, que em vez de piramidal e incluir quatro componentes, passa a circular (i.e.
diagrama de Venn) e inclui apenas trés componentes (econdmica, legal e ética), que se
cruzam entre si, ndo havendo predominio de nenhum sobre os outros, mas sim uma

sobreposigo (Carroll e Schwartz, 2003).

O dominio econémico engloba as actividades que tém um impacto econdmico positivo na
organiza¢do, seja ele directo ou indirecto. Sdo consideradas como actividades com impacto
directo as ac¢des que visem o aumento das vendas e como indirectas, as acgdes que visam
melhorar o moral dos colaboradores ou a imagem publica da organizag@io (Carroll e

Schwartz, 2003).

O dominio legal est4 relacionado com a receptividade da organizac@o as expectativas da

sociedade, ou através dos principios legais presentes na lei (Carroll e Schwartz, 2003).

O dominio ético refere-se as responsabilidades éticas das organizagdes (Carroll e Schwartz,

2003).

Nio s6 a publicagdo do Livro Verde como as vérias comunicagdes da Comissdo Europeia
(2001, 2002, 2006) permitiram definir a concepg¢do de responsabilidade social das

organizagdes ao nivel comunitario, associando-o a trés ideias fundamentais: (i) € um
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comportamento voluntério por parte das organizagdes e, portanto, que transcende as suas
obrigacdes legais; (ii) estd associada a ideia de desenvolvimento sustentavel (na medida em
que as organizagdes consideram os impactos econdémicos, sociais e ambientais da sua
gestdo) e (iil) as suas préticas ndo sdo uma actividade adicional da organiza¢io mas sim

uma filosofia de gestéo da propria organizagdo reflectindo-se sobre o todo organizacional.

O Livro Verde defende entusiasticamente a associagio entre as praticas de
responsabilidade social e a competitividade e produtividade das organizacdes sendo o
objectivo “construir uma economia dinimica, competitiva, coesiva e¢ baseada no
conhecimento” (Comissdo Europeia, 2001, p. 5). A verdade & que, hoje em dia e neste
contexto, ndo se perspectiva uma vantagem competitiva obtida unicamente através do
investimento na vertente econdmica e no lucro da organizago. Interessa também o
investimento num modelo social competitivo ou o aproveitamento das inovagdes ¢ novas

tecnologias, resultando em lucro e beneficios para a organizaggo.

Na pratica, a responsabilidade social corresponde a integragdo voluntaria de praticas e
objectivos que contemplem as dimensdes socieis e ambientais na visio estratégica da
organizacdo, tendo em considerag@o os interesses das partes interessadas, sejam elas os
colaboradores, os accionistas ou a comunidade envolvente (Moura, 2005; Rego et al.,

2003; Comissdo Europeia, 2001).

As praticas de responsabilidade social incluem, assim, uma dimensdo interna, ligada a
valorizagdo dos recursos humanos da organizagdo, a prevencdo e saide no ambiente de
trabalho, a adaptagdo a mudanga, e ainda, uma dimensdo externa envolvendo ac¢des de
apoio a causas sociais, a promog&o dos direitos humanos ou a preocupagio com o ambiente

global.

E importante salientar que o conceito de responsabilidade social ndo equivale, de modo
algum, as obrigagdes estipuladas pela legislagdo, nem na vertente de satisfagio de regras
juridicas, nem na de ndio violar o quadro normativo. Alis, pensar na responsabilidade
social como o cumprimento de obrigagdes legais por parte das organizagSes ¢, além de
redutor, completamente desajustado. Assim sendo, 0 que este conceito implica é que, para
além dos objectivos econdémico-financeiros e das suas responsabilidades legais, as

organizagles passam a ter de ir mais além e incluir também obrigagdes de caracter ético,
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social ¢ ambiental. Tal como Moura e Duarte (2004, citado por Moura, 2005, p. 60) tdo

bem definem, uma organizagfo socialmente responsavel serd capaz de:

“Contribuir para que os valores da comunidade onde se insere (tanto a nivel local como a nivel
nacional e internacional), em todos os dominios da vida humana (trabalho, ambiente, relagdes
humanas, etc.), aproximem as sociedades e as pessoas num sentido € caminho comuns, pautados
por mais justi¢a e equidade social, promovendo o equilibrio necessério a laboragio e assegurando

uma legitimagao social capaz de ultrapassar a relagfo conflitual tipica da sociedade industrial.”

Relacionar a responsabilidade social com a ética ¢ de extrema importincia, em primeiro
lugar, porque sem ética individual ndo existe ética organizacional e, em segundo lugar,
porque sem ética organizacional ndo existe responsabilidade social. Em suma, uma
organiza¢io pode praticar certas actividades consideradas socialmente responsaveis, mas
se ndo tiver uma conduta ética na forma como dirige o seu negdcio ndo pode reivindicar

essa responsabilidade social.

2.1.2 A Responsabilidade Social em Portugal

A RSO tem vindo a despertar o interesse das organizagdes portuguesas, obtendo maior
enfoque depois da publicagio, em 2001, do Livro Verde da Comissdo Europeia.
Desenvolvendo, assim, nos ultimos anos, um conjunto de iniciativas como a publicagéo de
relatdrios de sustentabilidade, a formaliza¢do de codigos de ética e de conduta profissional

e a incorporagdo do tema nos planos estratégicos das organizagoes.

Nesse ambito, Rego et al. (2003) realizaram um estudo que pretendeu analisar diversos
aspectos da responsabilidade social como os codigos de conduta, as relagGes com diversos
stakeholders, os mecanismos de avaliagfo ou o papel da Unido Europeia. Concluiram que
as organizagdes portuguesas estdo sensibilizadas para as questdes da responsabilidade
social e espelham a ideia de “haver lugar para a assungio de responsabilidades, seja porque

«é isso que deve ser feitoy, seja porque € estratégica e comercialmente vantajoso” (Rego et

al., 2003, p. 45).

Também Moura (2005) apresenta um estudo realizado em Portugal acerca de
comportamentos de inova¢do em matérias de responsabilidade social, assim como de boas

praticas, numa amostra de 50 organiza¢des (pequenas organizag¢des, centros de formagéo e
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seis grandes organizacdes), tendo o cuidado de assegurar a representatividade sectorial das

organizagdes por regides do pais.

Este estudo demonstra que nas organizagdes de menor dimensdio a inovagéo em termos de
responsabilidade social ¢ infima, sendo que as inovagSes que efectivamente existem
acabam por estar ligadas ao facto de ser esse o principal negécio da organizagdo (em
termos sociais externos) e as pressdes a que elas se encontram submetidas (em termos
ambientais). A inovacdo ligada a dimensfo 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 portugués nos recursos humanos e na qualificacdo também provém das
praticas do tecido empresarial. Esta falta de inovagdio e de desenvolvimento de atitudes
socialmente responsaveis faz-se sentir, essencialmente, em pequenas organizagdes com
localizagdo no interior do pais. Acima de tudo, estas temdticas parecem estar muito pouco
incorporadas na filosofia da propria gestdo da organizagdo, como seria desejavel num

espirito de verdadeira responsabilidade social.

No entanto, no que diz respeito as grandes organizagdes, o autor refere: “as grandes
empresas perceberam as vantagens de uma atitude socialmente responsavel, quer no que
respeita a efeitos de imagem, quer no que se refere a resultados do negdcio. O investimento
realizado nas trés dimensdes ¢ consideravel” (Moura, 2005, p. 68). A verdade € que as
boas praticas das organizagdes de maior dimenséo podem ser transmitidas as de menor
dimensdo e, acima de tudo, podem mostrar que Portugal ¢ um pais com potencial no que
diz respeito ao interesse e desenvolvimento das vérias praticas de responsabilidade social
(ndo sé6 em termos ambientais e sociais externos, como também na dimensdo social
interna). Mesmo as pequenas empresas ddo exemplos de boas praticas (ainda que numa
dimensdo e propor¢do muito mais reduzida) e mostram interesse na tematica, revelando

esse potencial latente.

Também o Instituto Politécnico de Setubal desenvolveu uma investigagdio com o intuito de
procurar auscultar a sociedade portuguesa, sobre os dominios da qualidade e da
responsabilidade social, designado de “Baroémetro de Responsabilidade Social das
Organiza¢des e Qualidade” (Seabra et al., 2008). Numa primeira fase, este estudo teve
enfoque nos profissionais de gestdo (economistas) com o intuito de aferir as percepgdes

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

diferentes publicos e entidades.

Os resultados deste estudo demonstraram que tanto a qualidade como a responsabilidade
social praticadas e assumidas por empresas e restantes organizagdes tém repercussoes

significativas ao nivel da satisfagdo de um amplo leque de “partes interessadas™.

Os dados da investigagio sugerem que 49,46% dos inquiridos classifica o desempenho da
sua organizac¢do ao nivel da responsabilidade social como forte, enquanto apenas 5,38% a

classificam como muito forte.

Entre as conclusdes do estudo, € possivel evidenciar-se a existéncia de um elevado
reconhecimento da assungdo da responsabilidade social, bem como a sua incorporagdo ao
nivel dos planos estratégicos da organizagdo. Destacam-se as praticas de RSO dirigidas aos
seus clientes como prioridade ao nivel das organizagbes, no que concerne ao
desenvolvimento de “praticas comerciais cumpridoras dos direitos dos consumidores”,
associadas a press@io existente por parte dos clientes na procura de organiza¢les
socialmente responsaveis. Além destas, destacam-se as praticas dirigidas aos seus
colaboradores, através do desenvolvimento de “justica na relagdo contratual com os

trabalhadores” (Seabra et al., 2008).

2.1.3 A Responsabilidade Social na Administra¢do Pitblica

Independentemente dos juizos de valor que se possam realizar quanto a oportunidade e
eficacia dos investimentos realizados na qualificagdo da populagdo nos varios governos
constitucionais, os recursos humanos sfo actualmente, e de forma raramente contestada,
um recurso estratégico critico para as organiza¢des. O motivo dessa mudanga reside na
necessidade de ancorar a vantagem competitiva no conhecimento, na informagdo, na
inovagdo e na criatividade. Estes recursos s6 podem ser optimizados através do
desenvolvimento de novas ferramentas de gestdo. Transversal a toda a sociedade, esta
revolugéo coloca sobre a Administragdo Publica uma agudizagio da pressdo dos cidaddos,

agora menos tidos por utentes e mais por clientes (Neves, 2002).

O conceito de Responsabilidade Social, muito discutido nos Gltimos anos, tem sido alvo de
varias interpretagdes. A multiplicidade de conceitos e consequentes defini¢es tém sido

associados a principios de gestdo, lideranga, sustentabilidade e crescimento. Além das
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empresas, outras entidades tém vindo a interessar-se sobe os varios dominios da RSO,

entre as quais destaca-se os institutos pablicos (Seabra et al., 2008).

Carapeto e Fonseca chegam & conclusdo que “o capital humano € o principal recurso
estratégico das organizagdes”, o que transforma as pessoas na “principal riqueza da
administracdo publica” (2005, p.267), sugerindo que a Administragdo Publica Portuguesa
deve promover politicas de conciliagéio entre o trabalho ¢ a vida privada, como forma de

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

Nesse sentido, podem ser apresentadas como iniciativas que prosseguem este fim, as
politicas de apoio a infincia, as licengas de maternidade e de paternidade, a gestdo dos
tempos de trabalho (flexibilidade dos horérios e diminuig¢fo do tempo de trabalho) e ainda
as medidas de apoio ao cuidado de pessoas idosas dependentes (Carapeto e Fonseca,

2005).

Ao nivel da Administragio Publica, ¢ referido por Silva (2010, p.4) a importancia das
Institui¢des de Ensino Superior (IES) na incorpora¢do dos conceitos de responsabilidade
social, na medida que “as IES sdio organizagdes que cumprem uma missdo especifica e
estratégica na sociedade; missdo essa que faz parte do seu legado histérico e das suas
memorias enquanto organizagio. Desde sempre, pelo menos desde o surgimento do
modelo de aprendizagem baseado no conceito de Universidade, as instituigdes de ensino
superior procuram ser um dos elementos estruturantes na criagdo do saber e na construgio
da civilizag@o.” Referindo que s6 sera possivel a sustentabilidade no ensino superior, se as
IES conseguirem responder as trés desafios organizacionais da responsabilidade social,
designadamente: (i) a organizagdio interna; (ii) os interfaces que se estabelecem e (iii) a

natureza das parcerias.

2.1.4 As praticas e as percepc¢des de Responsabilidade Social das Organizagdes

A RSO tem sido objecto de estudo, nomeadamente ao nivel organizacional, sendo ainda
escassos os estudos que analisam a vertente individual, designadamente ao nivel das
percepgdes dos colaboradores das organizagdes (Peterson, 2004). O “tema merece uma
atengfio mais cuidada, pois as atitudes e os comportamentos dos colaboradores afectam o
desempenho individual e organizacional e, por consequéncia, influenciam os interesses dos

accionistas” (Leal et al., 2007, p.3).
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As percepgdes dos colaboradores quanto & RSO sdo relevantes porque podem afectar as
percepgdes que estes tém sobre a identidade organizacional e reputacdo externa da sua
organizagdo e influencia as suas atitudes perante o trabalho (Dutton et al., 1994, citado por

Leal et al., 2007).

Os resultados do estudo de Leal et al. (2007) sugerem que os colaboradores que mais
valorizam a RSO descrevem as suas organizagdes como mais responsaveis no que

concerne as dimensdes legal/ética, filantrdpica e econdmica.

Também a investigacdo de Rego ef al. (2009) mostra que as percepedes da RSO explicam
35% da varidncia do empenhamento afectivo, sendo os melhores preditores, as percepgdes
da responsabilidade legal e da responsabilidade discricionaria perante os seus
colaboradores. Sugerem que os colaboradores sdo mais sensiveis as praticas de

responsabilidade social que os beneficie directamente.

Também o estudo de Duarte e Neves (2010) centra-se nas percepgdes e nas atitudes dos
individuos face a RSO das organizacdes, procurando analisar a influéncia da posigdo
hierarquica dos colaboradores face ao envolvimento das organizagdes em actividades de
RSO. Sugerem que a posi¢do hierarquica dos individuos ndo altera a sua atitude geral face
a RSO mas influencia a visdo que tém da responsabilidade social da organiza¢do em que

trabalham.

Os resultados relativos a atitude dos colaboradores face a RSO revelam que os
participantes sdo favoraveis ao envolvimento das organizagdes nas praticas de RSO,
sugerindo que “os trabalhadores concordam bastante com o desempenho social das
organizagdes, reconhecendo que as mesmas devem alargar o dmbito das suas preocupagdes
integrar questdes sociais e ambientais nas suas actividades e estratégias de negocio”
(Duarte e Neves, 2010, p. 11). Em relaggio as dimensdes de RSO, € no que se refere ao seu
investimento, reconhece-se um maior investimento em praticas de cariz econémico,
relativo & governanga e eficiéncia da organizagdo, seguindo-se o investimento em praticas
de RSO dirigidas aos trabalhadores, através do investimento numa gestdo de recursos
humanos sustentivel e promotora de bem-estar, ¢ por dltimo, em praticas de apoio a
comunidade e ao ambiente. As percepgdes dos colaboradores acerca da RSO tém vindo a

revelar-se uma importante variavel preditora da relagdo estabelecida entre individuo-

23



organizagdo, ajudando a compreender comportamentos & atitudes que os individuos

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

2.1.5 O empenhamento afectivo, a satisfacio com o trabalho e as percepcdes de clima
autentizotico como consequéncias das percepcdes de RSO

Apesar do crescente nimero de estudos sobre as varias dimensdes da RSO, sdo ainda
reduzidos os estudos sobre o impacto da RSO nos seus colaboradores, nomeadamente no
que se refere as consequéncias das percepgoes de RSO no seu empenhamento afectivo,

satisfacdo no trabalho e percepgdes de clima autentizotico.

O empenhamento organizacional ¢ determinado pelas percepgdes dos seus colaboradores
(Peterson, 2004). A teoria da identidade organizacional sugere que as percepgoes dos
membros da organiza¢do sdo mais importantes na determinago do seu auto-conceito, do
que de qualquer outra medida objectiva possivel do desempenho social da organizagdo,

independentemente da precisdo das percepgoes dos colaboradores (Peterson, 2004).

Com o proposito 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 concluses do estudo revelam que a RSO ¢ um

significativo preditor do empenhamento organizacional.

Também o trabalho desenvolvido por Leal et al. (2007), refere a importéncia da percepgio
dos colaboradores quanto 4 RSO e como estas podem afectar as suas percepgdes acerca da
identidade da organizagio e da sua reputagdo face ao exterior. A situagdo serd contraria
quando o colaborador percepciona que a organizagio transmite uma imagem negativa, o
que favorece a diminuigo da sua satisfagéo, condicionando os lagos afectivos para com a
organizagio. Neste caso, 0 empenhamento afectivo diminui, dando origem ao aumento do
empenhamento instrumental, ou seja, o individuo permanecerd na organiza¢do apenas
porque ndo tem escolha, ndo encontra outro emprego e/ou sente que a sua saida resultara

em perdas ou sacrificios (Peterson, 2004; O’Reilly e Chatman, 1986).

Os resultados do estudo de Lee et al. (2009), que segue a linha de investigagéo de Peterson
(2004), sugerem que a reputagdo da organizagdo sobre questdes sociais influencia as
atitudes dos seus colaboradores. Sendo o empenhamento organizacional associado a

diversos resultados positivos, como ¢ exemplo a motivagéo, a diminui¢do do absentismo, a
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diminuigdo da rotatividade, tornando-se importante que as organizagdes transmitam uma

imagem positiva da organizago.

Em sintese, as evidéncias permitem afirmar que as percepcdes de RSO influenciam
positivamente o empenhamento afectivo dos colaboradores (Peterson, 2004; Rego ef al.,

2009; Turker, 2009).

A RSO esta ainda associada & satisfagdo no trabalho (Duarte e Neves, 2010; Gavin e
Maynard, 1975). As percepgdes de praticas de RSO dirigidas aos colaboradores t€ém uma
relagdo privilegiada com a satisfagdo no trabalho. As praticas internas podem melhorar a
satisfagdo através da melhoria das condigdes de trabalho e da qualidade de vida dos

colaboradores.

Os melhores locais para trabalhar estdo intimamente relacionados com uma elevada
qualidade de vida, onde as pessoas tém objectivos de vida significativos; os ambientes séo
abertos e onde se fomenta o dialogo, criam motivagdes positivas, encorajam a criatividade,
tém padrdes de comportamentos elevados (e.g. éticos) e fomentam a responsabilidade
social. As organizagSes autentizoticas procuram assim responder a realizagdo profissional
do individuo, a realizagdo familiar/pessoal e desempenho organizacional, onde os
colaboradores adoptam uma postura caracterizada pelo empenhamento, pela lealdade e por

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

Aduz-se que as organizagdes cuja orientagdo para a RSO seja mais positiva consigam
desenvolver percepgdes de clima autentizotico igualmente mais positivas. Tal como Rego
(2004) refere, a assungdo de responsabilidades sociais facilita a emergéncia de espagos
organizacionais que vertem efeitos positivos em dois dominios: (a) os individuos podem
desenvolver o seu potencial e realizarem-se do ponto de vista pessoal e familiar; (b) as
organizagdes podem obter os beneficios oriundos do trabalho de pessoas mais
empenhadas/entusiasmadas e cujo potencial ¢ aproveitado em prol da melhoria do

desempenho organizacional.




2.2 Climas Organizacionais Autentizéticos

2.2.1 Origem do conceito

Inspirado nos estudos realizados no &mbito das “melhores empresas para trabalhar”,
identificadas como as organizagdes onde elevados desempenhos se cruzam com a
realizagdo pessoal dos seus membros, Kets de Vries (2001) desenvolve o conceito de

“organizag¢des autentizoticas”.

A abordagem de Kets de Vries (2001) baseia-se nas mudangas que vivemos hoje nas
organizagdes e que o autor sintetiza da seguinte forma. A quebra do contrato psicolégico
torna o trabalho actual mais stressante. O contrato psicologico que recompensa a lealdade
organizacional com emprego de longa duragéo tem sido colocado em causa. Este era um
pilar de estabilidade tradicional. A quebra do contrato psicologico enfraqueceu o processo
de identificagdo das pessoas as tarefas, fazendo com que as situagdes de trabalho sejam
mais stressantes. A quebra do contrato psicoldgico ndo augura nada de bom para a satde
mental dos trabalhadores e contribui para o sentimento crescente de que o tempo
despendido nas organizagdes perde significado. Assim, a questdo que se coloca: o que os
gestores podem fazer para tornar as organizagdes um melhor lugar onde se trabalhar? A

resposta, de acordo com Kets de Vries (2001), ¢ criar organiza¢des autentizoticas.

O termo autentizotico, neologismo resultante da conjugagdo dos termos gregos
authenteekos (organizagio auténtica) e zofeekos (“vital para a vida” das pessoas), traduz-se
no estabelecimento de um equilibrio entre a vida pessoal ¢ profissional dos seus
colaboradores. As organiza¢des autentizoticas sdo o novo desafio das organizacdes de
elevado desempenho do século XXI — uma comunidade de satisfagfo, através do

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

Nos tltimos anos é crescente este conflito, devido nomeadamente &/ao: aumento da
competitividade devido a globalizagdo dos mercados, aumento da monoparentalidade,
maior participagdo das mulheres no mundo do trabatho e participacdo em cargos de grande
responsabilidade, alteragSes nas condigdes de emprego, expectativas quanto ao papel da
familia e ainda o desenvolvimento tecnoldgico, que permitiu 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 organizagdes autentizoticas resulta das varias teorias ligadas a psicologia
positiva (e.g. Seligman e Csikszentmihalyi, 2000), como sdo exemplo as empresas vivas, a
empresa amiga da familia, a empresa humanizada ¢ o sentido psicolégico de comunidade
de trabalho. No plano grupal, é objectivo da psicologia positiva o estudo das virtudes
civicas das instituicdes que podem mobilizar os individuos para uma melhor cidadania:
responsabilidade, apoio, altruismo, civilidade, moderagdo, tolerdncia e ética profissional

(Ceitil, 2008).

A competitividade organizacional ¢, cada vez mais, social e humana. A preocupagdo da
organizagdo com os seus colaboradores €, assim, fundamental para atingir o seu proprio

objectivo.

2.2.2 Principais modelos e dimensdes

O estudo sobre as organizagdes autentizoticas tem-se apresentado como tema de referéncia
no estudo do comportamento organizacional, muitas vezes associado a satisfacdo e a

motivag¢do do individuo.

Em Portugal a investigagdo em torno da temética tem sido levada a cabo, essencialmente,
por Rego (Rego et al., 2003; Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a, 2004b; Rego ¢ Cunha,
2008), onde os autores tém procurado explicar que as organiza¢des podem interferir na
saude fisica e psicologica dos seus colaboradores, e que a satde organizacional ¢ afectada

pela satide das pessoas que 14 trabalham.

Estes autores também referem que o desafio das organizagdes do século XXI € o de criar
espagos realmente saudaveis para os individuos que nela trabalham, através da sua
realizagiio profissional, pessoal/familiar e do seu desempenho organizacional. Estes
espagos tornam-se, assim, mais atractivos e motivadores para trabalhar, onde os seus

colaboradores estfio familiarizados com o objectivo da organizagio e o associam como seu.

No ambito desta dissertacdo interessa apresentar os dois principais modelos das
organizagdes autentizéticas: 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 ndo tem obrigatoriamente de ser stressante” (2001,
p.101) podendo, inclusive, desenvolver o bem-estar psicologico e elevar a auto-estima do
individuo e ndo, como se considerava até entdio, condicionar esse comportamento. Deve ser
visto como uma 4ncora para a saude mental ¢ psicologica do individuo que consegue, ao

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

A investigagio de Kets de Vries — a qual segue o projecto “ The 100 Best Companies to
work for in America”, no ambito da divulgacdo, pela revista Fortune, com a publicacdo
sobre as melhores empresas para trabalhar na América (Levering e Moskowitz, 1993) —
concluiu que as préticas utilizadas pelas melhores empresas ndo so demonstravam um tipo
de lideranga mais eficaz, como ainda, criavam no colaborador um sentimento de confianga,

orgulho € espirito de camaradagem.

Kets de Vries (2001) explica que as organizagdes autentizoticas representam a forma de
conciliar o desempenho organizacional das organizagdes com a saide e a realizag@o
pessoal dos seus colaboradores. Refere ainda que um individuo saudavel ¢ aquele que
possui um sentimento estavel da sua identidade, que assume a responsabilidade pelas suas
acgdes, acredita que pode controlar as situagSes que afectam a sua vida, é apaixonado pelo

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

O autor propde, assim, um conjunto de sete caracteristicas que definem as organizagoes

autentizoticas, designadamente (Kets de Vries, 2001):

1. O sentido de propésito — refere-se & criagdo, por parte dos lideres, de uma visdo de
futuro e propoésito para a organizagao,

2. O sentido de autodeterminagio — indica que os colaboradores tém controlo sobre
as suas proprias vidas;

3. O sentido de impacto — traduz que as ac¢des dos colaboradores influenciam a vida
organizacional;

4. O sentido de competéncia — existe entre os colaboradores um sentimento de
crescimento e desenvolvimento pessoal, fomentado a aprendizagem continua;

5. O sentido de pertenga — prediz o sentimento de pertenga exercido pela comunidade
organizacional, com base na confianga e respeito mituo;

6. O sentido de prazer e a alegria — traduzido pela alegria no trabalho;
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7. O sentido de significado — propde que as pessoas coloquem a sua imaginagéo 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
organizagio da-lhe a forga para lidar com os problemas e adversidades com que se depara
ao longo do seu percurso de vida profissional, dai que se afirme que cabe a organizagéo
incutir este sentimento no trabalhador, fazendo-o despertar para a vontade de progredir na
organizagio, considerando-a como sua, desenvolvendo uma capacidade de auto-

observacdo e analise que favorecerd a sua propria auto-reflexdo.

Kets de Vries (2001) confirma a tese de que apenas as organizagdes que reconhegam e
valorizem a importancia de discutir as necessidades humanas poderdo responder
eficazmente as dificuldades do século, descrevendo-as como organizagdes autentizoticas.
As investigagdes suceddneas apontam que a existéncia de um bom clima organizacional
tende a motivar os colaboradores, o que resultard em maior empenhamento no trabalho,

estabelecendo assim vinculos dentro e fora da organizagao.

2.2.2.2 Modelo de Arménio Rego

Inspirado no conceito de organizagdes autentizoticas, Rego (Rego, 2004; Rego e Souto,
2004a, 2004b) operacionaliza o constructo de clima autentizéticos, sugerindo uma

estrutura constituida por seis dimensdes:

1. Justica/equidade — grau com que é percebido, pelos colaboradores, o tratamento

equitativo dentro da organizagio;

2. Espirito de camaradagem — grau em que as relagdes interpessoais dentro da

organizagfo possam ser caracterizadas pela amizade e espirito de equipa;

3. Credibilidade/confianga no superior — grau em que os colaboradores reconhecem
comportamentos de confianga por parte dos seus superiores, bem como a

credibilidade das suas acgdes;

4. Comunicagiio aberta e franca com o superior — grau em que os niveis de

comunicagio dentro da organizagio sejam considerados de abertura e fraqueza;
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5. Oportunidades de desenvolvimento/aprendizagem — grau que ¢ percebido pelo
colaborador a possibilidade de aprendizagem profissional e crescimento pessoal na

organizagao;

6. Conciliagdo trabalho/familia — grau em que o0s colaboradores percepcionam o

equilibrio existente entre a sua vida familiar profissional.

As organizagdes autentizoticas facultam aos seus colaboradores diversos beneficios,
nomeadamente: a conciliagdo trabalho-familia, a participagdo nos lucros, as licengas
sabéticas, seguros de saide, apoio médico, espagos desportivos, servigos de apoio a
criancas, fundos de pensdes, apoio juridico, adoptam politicas de ndo despedimentos e

praticam a flexibilidade de horarios de trabalho.

2.2.3 As consequéncias das percepgdes de clima autentizotico

Os trabalhos de investigagio empirica sobre as organizagdes autentizoticas sd0 escassos

(Rego ¢ Cunha, 2008).

No que diz respeito as percepgdes de clima autentizotico, os climas sociais favoraveis (€.g.
participativos, orientados para a aprendizagem € 0 desenvolvimento continuo, com vista a
conciliacdo da relagdio trabalho-familia) no interior da organizagdo induzem menores
indices de absentismo, maior empenhamento € produtividades dos seus colaboradores,
maior capacidade para atrair candidatos talentosos, menores niveis de stresse, melhor

satde e menores quantidades de acidentes e erros (Cunha ef al., 2007).

Quando os individuos percepcionam que as suas organizagdes sdo mais autentizoticas,
desenvolvem lacos afectivos e normativos mais fortes com a organizag¢do, experimentam
clevados niveis de bem-estar afectivo, sentem-se menos stressados € menos ligados

instrumentalmente  organizagdo (Rego e Cunha, 2008).

Como refere Rego (2004), é possivel que os climas autentizoticos induzam niveis
superiores de empenhamento afectivo e normativo (Allen e Meyer, 1996), sendo

presumivel que os colaboradores se empenhem mais no trabalho e em prol da organizagdo.

Rego ¢ Souto (2004a), estudaram como o clima organizacional autentizético explica o
empenhamento organizacional, nomeadamente 0 empenhamento afectivo. Neste estudo, as

seis dimensdes autentizéticas explicam entre 32% a 41% do empenhamento afectivo. Rego



(2004) estabeleceu ainda uma relag¢do entre as percepgdes de clima autentizOtico € uma

menor probabilidade de abandonar a organizagdo.

2.3 Satisfacio com o trabalho

2.3.1 Conceitos e abordagens

Intmeros estudos foram ja realizados sobre a satisfagdo no trabalho, principalmente
quando se comegou a valorizar o factor humano nas organizagdes (Locke, 1976; Hackman

¢ Oldhan, 1980; Steers e Porter, 1990; Lima ef al., 1988; Cunha et al., 2007).

A satisfagdio &, assim, uma das variaveis mais estudadas em comportamento organizacional
devido & sua influéncia na qualidade do ambiente do trabalho, e que est4, implicita ou

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

A mais utilizada defini¢fio de satisfagdo ¢ a defendida por Locke (1976, p.10), como uma
resposta afectiva ao trabalho, definida como * um estado emocional positivo ou de prazer,

resultante da avaliagdo do trabalho ou das experiéncias proporcionada pelo trabalho™.

Steers e Porter (1990) véem a satisfagdo no trabalho como sentimentos ou respostas
afectivas a certos aspectos situacionais, associando estes afectos a diferenga percebida
entre 0 que é esperado como um resultado justo e o que é recebido. Podendo ainda ser vista

como uma avaliacdo da equidade do tratamento ou das condigdes.

E sabido que as pessoas procuram, no trabalho, oportunidades de fazerem escolhas ¢ tomar
decisdes, e além disso, procuram usar as Suas competéncias para pensar e resolver
problemas, considerando o processo de trabalho como um todo, ou seja, do inicio até aos

resultados finais.

A satisfac@io no trabalho é, assim, a atitude geral da pessoa face ao trabalho e que depende
de varios factores psicossociais, tais como: o ambiente, a gestdio, a cultura, as condi¢des de
seguranga 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 al., 2001).
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2.3.2 Antecedentes da satisfacio

Segundo Ferreira ef al. (2001), alguns investigadores consideram a satisfagéo uma atitude
global e outros, como um estado emocional ou afectivo. Apesar dos varios conceitos de
satisfagdo no trabalho, podemos identificar duas abordagens da satisfagdio no trabalho
(Ferreira et al., 2001): (1) abordagem uhidimensional ou global, onde a satisfagdo ¢
considerada como uma atitude em relagdo ao trabalho em geral; (ii) abordagem
multidimensional onde a satisfagio resulta de um conjunto de factores associados ao
trabalho, onde ¢ possivel medir a satisfagdo das pessoas em relacdo a cada um desses

factores.

A satisfagio de um individuo no trabalho pode estar relacionada com factores internos,
resultantes da sua personalidade, capacidade de aprendizagem, motivagio, percepgdo do
ambiente interno e externo, atitudes, emogdes € valores, ou de factores externos,
resultantes do ambiente que o envolve e, das caracteristicas da organizagdo (sistema de

recompensas € punigdes, factores sociais, politicas e em relagéo ao grupo).

Esta investigagio pretende ser um contributo ao nivel da analise da satisfagdo numa
vertente multidimensional. Ferreira et al. (2001, p.290) considera como factores da
satisfacdio com o trabalho: “a satisfagdo com a chefia, a satisfagdo com a organizagdo, a
satisfagio com os colegas de trabalho, a satisfagdo com as condigdes de trabalho, a
satisfagio com a progressdo na carreira, a satisfagdio com as perspectivas de promogdo, a
satisfagdo com as recompensas salariais, a satisfagio com os subordinados, a satisfagdo
com a estabilidade do emprego, a satisfagdo com a quantidade de trabalho, a satisfa¢do

com o desempenho pessoal e a satisfagfo intrinseca geral”.

As variaveis demograficas mais frequentemente consideradas s3o a idade e o género. Em
relagdo & idade, os dados indicam que os colaboradores “mais jovens tendem a revelar-se

menos satisfeitos do que os colegas com mais idade” (Cunha et al., 2007, p.188).

Esta situacdo ¢ explicada pelo desfasamento entre as expectativas e a realidade do trabalho,
bem como a ocupagdo em niveis mais baixos no inicio da carreira. J4 em relagdo ao
género, “as mulheres tém revelado niveis inferiores de satisfacio em relagdio aos dos
homens” (Cunha et al, 2007, p.188), muitas vezes associado a desigualdade de

oportunidades e & diferenga salarial.
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No Ambito das causas organizacionais que poderdo condicionar ou ndo a satisfa¢do, surge
em primeiro lugar o salério, como factor decisivo para a satisfagdo dos colaboradores na
organizagdo. Sdo varios os autores que referem a importincia do salario e das recompensas
monetarias como uma fonte de satisfacdo primaria, assim como, o poder e estatuto que lhe

esta associado.

As oportunidades de promog#o ou perspectivas de carreira sdo também consideradas fontes
de satisfacdo, estando associadas ao nivel da remuneragdo, aos objectivos a serem
atingidos, a aquisi¢io de um estatuto e ao prestigio. Neste campo, Cunha et al. (2007)
entendem que as organizagdes deverdo estar sensibilizadas para esta questdo, pois as
perspectivas de carreira irrealistas poderdo ser uma fonte de insatisfagéo, podendo mesmo

levar ao abandono da organizag@o.

O estilo de chefia também estd intimamente ligado a satisfagdo, sendo este um factor
referente a lideranca e a forma como os liderados sdo supervisionados. A satisfagdo com os
colegas de trabalho, sendo eles do mesmo nivel hierdrquico ou néo, também ¢ relevante,
tendo influéncia no ambiente social da organizagdo. As condigdes fisicas do trabalho
deverdo também ser consideradas porque, quando estas atingem um nivel mais baixo, gera-

se uma queda do nivel da satisfagdo (Cunha et al., 2007).

A existéncia de um clima organizacional saudavel numa institui¢do podera resultar no
aumento da motivacio dos seus colaboradores, dado que estes s3o constantemente
encorajados a experienciar uma variedade de situagdes, com o objectivo de satisfazer as

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

O trabalho de Deshpande (1996) procurou determinar o impacto dos climas éticos nas
diferentes formas de satisfagdio no trabalho (remuneragdes, promogdes, relagio com colega
e supervisores € natureza do trabalho em si). As conclusdes revelaram que a dimensdo de
clima de profissionalismo foi o mais indicado pelos colaboradores. As conclusoes,
revelaram ainda que nenhum tipo de clima influencia de forma significativa a satisfagdo
com saldrios, demonstrando ainda que os colaboradores apresentam-se mais satisfeitos

com o seu trabalho e menos com o salario.
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2.3.3 Consequéncias da satisfagio

As consequéncias da satisfagio podem estender-se ao nivel da produtividade, da
diminui¢do do absentismo, da diminui¢do da rotatividade e ainda do desenvolvimento de

comportamentos de cidadania organizacional.

Embora a tendéncia seja a satisfagio contribuir para a produtividade, nos estudos a
correlagdio entre as varidveis tem-se apresentado fraca, ou seja, os colaboradores mais
satisfeitos ndo sio necessariamente os mais produtivos. Robbins (2008) afirma que pode
existir uma correlagio positiva entre satisfagfio e a produtividade mas moderada, no

entanto a produtividade aparece, frequentemente, como consequéncia da satisfagdo.

A associagdo entre satisfagdo e produtividade € discutida desde ha muito mas ndo existem
resultados significativos sobre a sua associagdo, Cunha et al, (2007) refere os resultados de
Miller ¢ Monge que obtiveram confirmagfo sobre a sua existéncia, referido porém que
Iffaldano ¢ Muchisnsky apenas encontraram uma modesta correlagdo entre as duas
variaveis (Cunha er al, 2007, p.191). E teoricamente verosimil que a satisfagdo seja
consequéncia e ndo causa do desempenho. 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 existéncias de influéncias reciprocas e

bidireccionais entre satisfagdo e desempenho (Cunha et al., 2007, p.192).

No que se refere a relagdio da varidvel satisfagdo e absentismo, as pessoas mais satisfeitas
denotam menor indice de absentismo, ji as pessoas menos satisfeitas com o trabalho
denotam maior indice de absentismo. A semelhanca do que acontece com o absentismo, a
satisfacdo no trabalho também ¢ considerada uma das preditoras da rotatividade (Cunha et

al., 2007).

As consequéncias da satisfagdio estendem-se ao dominio dos comportamentos de cidadania
organizacional. Os individuos mais satisfeitos tenderdo a apresentar mais frequentemente
comportamentos de cidadania organizacional (Cunha et al., 2007). Os colaboradores
satisfeitos ficam mais propensos a falar bem da organizagdo, a ajudar colegas e a

ultrapassar as expectativas em relag@o ao trabalho.

A relagdio entre a satisfagiio no trabalho € o empenhamento na organizagdo tem assim

atraido a atengdo de vérios investigadores, constituindo um tema de interesse na area do
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comportamento organizacional. No entanto, as evidéncias empiricas relativamente a
relagdo de causalidade entre os dois constructos sdo amplamente divergentes. Por exemplo,
enquanto Bataman e Strasser (1984) sugerem que existe uma relagéo de causalidade entre
o empenhamento organizacional e¢ a satisfagdo no trabalho; Mathieu e Zajac (1990)
concluem que existe uma correlagdo entre as duas varidveis; ja para Curry ef al., (1996) as

variaveis ndo parecem ter qualquer relag@o entre si.

Por sua vez, existem outros autores que sublinham a importancia da distingdo entre os dois
conceitos (Mowday et al), argumentando que a satisfagdo traduz a resposta de cada
individuo em relagdo ao seu trabalho, enquanto o empenhamento tem uma dimens@o mais
abrangente em relagdo i organizagdo como um todo. Sdo vérios os modelos conceptuais
que consideram que a satisfagio no trabalho ¢ antecedente causal do empenhamento
organizacional. Autores como Brown e Peterson (1993, citados por Bhuian ¢ Menguc,
2002) referem que a maioria dos estudos (e.g. Bartol, 1979; Bluedorn, 1982; citados por
Bhuian e Menguc, 2002) considera a satisfagio com o trabalho antecedente do

empenhamento organizacional (Jesus et al., 2010).

Em todo o caso, a relagdo de causalidade entre a satisfagdo no trabalho e o empenhamento
organizacional é referida por Vandenberg e Lance (1992) como obtusa. Os autores
consideram que esta indefinicdo deve-se fundamentalmente a trés factores: (i) insuficiente
pesquisa nesta matéria, (ii) incorporagfo de varias teorias, citando (as teorias de Bateman ¢
Strasser, 1984; Curry et al., 1986; Dossett ¢ Suszko, 1990; Farkas e Tetrick, 1989; Lance,
1991 e Williams e Hazer, 1986) e (iii) métodos questionaveis, utilizados nos estudos mais

antigos.

Vandenberg e Lance (1992) desenvolvem um estudo com intuito de validar qual das quatro
hipéteses apresenta-se como valida. As hipéteses a testar sdo as seguintes: a) a satisfagéo
causa 0 empenhamento; b) o empenhamento causa a satisfagdo; c) satisfagdo e o
empenhamento sio reciprocamente relacionadas ou d) ndo ha relagdo causal entre os dois
constructos. Os autores alegam que apesar de ha muito se estudar esta situagéo, apenas os
estudos mais recentes permitem a constru¢io fidedigna ao nivel da correcta medigéo das
variaveis, referindo ainda a dificuldade em medir as varidveis causais que caracterizam os
estudos mais antigos. Porém, ¢ verificado que o empenhamento é antecedente causal da

satisfacdo na fung@o.
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2.4 Empenhamento Afectivo

2.4.1 Conceitos

O conceito de empenhamento tem sido objecto de varios estudos entre os diferentes
investigadores que analisam o comportamento organizacional. Autores tdo diversos como
Mathieu e Zajac (1990) e Ko et al. (1997) referem a importincia que a tematica tem tido
para os varios investigadores que se concentram na abordagem da organizagdo e,
especificamente, na literatura do comportamento organizacional. Sdo inumeros os registos
sobre a defini¢do de empenhamento organizacional (organizational commitment) € a sua
influéncia na explicagdo dos diversos tipos de relagdes laborais existentes nas

organizagges.

O empenhamento organizacional envolve trés facetas principais (Rego, 2002; Rego ef al.,
2003): (i) a crenga e aceitagdo por parte do individuo, dos valores e dos objectivos da
organizacdo; (ii) a vontade de desenvolver esfor¢os em prol dessa organizagdo; (iii) € uma
forte intencdo ou desejo de ai permanecer como membro integrante, representando algo
que vai para além da lealdade a uma organizag¢do, desenvolvendo a vontade de deixar o seu

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

Considera-se, entdo, o empenhamento como o grau de identificagéo e de envolvimento que
os individuos tém para com a missdo, valores e objectivos da organizag@o onde trabalham
(Mowday et al., 1979). Essa identificagdo traduz-se no desejo de permanecer na
organizagio, confiando nos seus objectivos e valores e, ainda, na intensidade do esfor¢o

que o trabalhador coloca na prossecugdo dos objectivos da organizagdo.

Meyer ¢ Allen (1991) revelam que as vérias defini¢des do empenhamento reflectem trés
tipos diferentes da ligagdo do individuo para com a organizag&o: (i) o colaborador sente-se
emocionalmente ligado, identificado e envolvido na organizag8o, caracterizado pelos
autores como empenhamento afectivo; (ii) o reconhecimento dos custos associados ao
deixar a organizagdo, caracterizado como empenhamento instrumental; (iii) e a obrigagdo
moral de permanecer na mesma, caracterizado com empenhamento normativo. Em relagio
ao modelo das trés componentes, Allen e Meyer (1996) concluem que o empenhamento

afectivo € o que parece ter consequéncias mais desejadveis para o comportamento
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organizacional, obtendo maior validagfio empirica (Meyer ¢ Allen, 1997). Neste trabalho

estudar-se-4 apenas a vertente afectiva do empenhamento.

Os colaboradores que possuam um empenhamento afectivo forte continuam na
organizagdo porque assim o desejam (Meyer e Allen, 1997). A ligagdo afectiva esta
associada 4 sua satisfagdo individual, os colaboradores desenvolvem o empenhamento
afectivo para com uma organizagio at¢ ao ponto de satisfazerem as suas necessidades, indo
a0 encontro das suas expectativas e objectivos. Isto ¢, o empenhamento afectivo

desenvolve-se na base de experiéncias psicologicas compensadoras (Meyer e Allen, 1997).

Os vérios estudos realizados sobre o empenhamento demonstraram que este tem varias
implicagdes no desempenho individual e organizacional, nomeadamente o empenhamento

afectivo.

2.42 O Empenhamento e a Administragio Publica

A literatura aponta para a existéncia de niveis de empenhamento diferentes entre os
individuos a trabalhar em organizagdes privadas em relagio aos que trabalham em
organizagdes publicas. Bourantas € Papalexandris (1992) concluem que o empenhamento
na organizagdo € menor entre 0s colaboradores das organiza¢des publicas, atribuindo essa
diferenca a discrepancia existente entre a cultura organizacional percebida ¢ a desejada.
Para Zeffane (1994) isto acontece porque 0s seus membros percepcionam a gestdo privada

como mais flexivel e menos centrada nas regras e regulamentos.

Goulet e Frank (2002) estudaram o empenhamento na organiza¢do de colaboradores em
trés tipos de organizagdes — emergindo os colaboradores do sector publico com os valores
mais baixos de empenhamento organizacional. As razoes apontadas para estas diferencas
prendem-se com os saldrios, 0s beneficios e outras recompensas extrinsecas, que so mais

elevadas nas organizagdes com fins lucrativos (Goulet e Frank, 2002).

2.43 Antecedentes do Empenhamento Afectivo

Das trés componentes propostas por Meyer € Allen (1997), o empenhamento afectivo é a
componente que explica o compromisso do colaborador de uma forma mais natural, ou

seja, a ligagdo a organizagdo ¢ explicada por um sentimento afectivo € ndo por uma
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obrigagdo perante a organizagdo ou por considerarem os custos associados a uma possivel

saida,

Os colaboradores empenhados afectivamente estdo estimulados com as fungbes que

desempenham e empenhados em contribuir para o sucesso da organizagdo.

A literatura (e.g. Ferreira et al, 2001; Meyer e Allen, 1997) apresenta algumas variaveis
que funcionam como possiveis preditoras do empenhamento afectivo das quais destacam-
se: (i) as caracteristicas pessoais dos individuos (sexo, idade, antiguidade, educagdo,
pessoalidade e valores); (ii) as caracteristicas do posto de trabalho (referentes ao conteudo
do trabalho, ao grau de autonomia e a diversidade de tarefas, ambiguidade e conflitos dos
papéis organizacionais); (iii) os factores situacionais ligados ao contexto de trabalho
(percepgdes de clima organizacional, do estilo de gestdo e da lideranga organizacional) e

ainda (iv) as caracteristicas estruturais da organizacéo.

Ferreira et al. (2001) referem alguns estudos (Angle e Perry, 1981; Gaertner ¢ Nollen,
1989) que sugerem a existéncia de duas caracteristicas pessoais (e.g. idade e nivel de

escolaridade) com algum poder preditivo da implicagéo organizacional.

Em relacdo as caracteristicas do posto de trabalho, a autonomia e a diversidade de tarefas
associadas ao posto de trabalho evidencia-se como um bom preditor do desenvolvimento

do envolvimento organizacional afectivo (Ferreira et al., 2001).

No que concerne aos factores situacionais ligados ao contexto de trabalho € em relagdo ao
ambiente de trabalho, Ferreira er al. (2001) referem existir correlagdes positivas entre a
comunicacdo do lider com os colaboradores, a lideranga participativa e a interdependéncia
da tarefa, e o envolvimento do colaborador para com a organizagio. Também no que se
refere a relagfio entre superiores e subordinados os autores citam Sager e Johnston (1989)
que observaram que a percepgdo do clima de gestdo por parte dos colaboradores € um

determinante significativo do seu envolvimento com a organizag&o.

Segundo Rego e Souto (2004a, 2004b; Rego et al., 2008), os antecedentes que melhor
explicam o empenhamento afectivo e o normativo sdo a lideranga transformacional, o
apoio organizacional, o apoio do supervisor e dos colegas, a recep¢do de feedback relativo

ao desempenho, as fun¢des desafiantes, a percepgdo de que os valores organizacionais tém
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orientagiio humanista e visiondria, a percep¢ao de que as organiza¢des sdo socialmente

responséveis e a percepgdo de equidade ou justica.

Para Allen e Meyer (1996) e Meyer e Allen (1997), o empenhamento afectivo prospera
quando o trabalhador cria e reconhece a sua identidade com a da organizag#o. Esta ligagdo
afectiva pode surgir quando o trabalhador sente que a organizagio o respeita e o apoia
equitativamente em relagdo aos outros, confia nos seus superiores e na organizagdo,
quando se encontra satisfeito e realizado com o trabalho, existe congruéncia entre o0s

objectivos organizacionais € os pessoais, acredita nos valores humanos da organizag&o.

2.44 Consequéncias do Empenhamento Afectivo

Os gestores tém procurado identificar os factores responsdveis pelo empenhamento
organizacional, de modo a optimizar 0s niveis de empenhamento dos seus colaboradores €

melhorar, assim, a sua eficicia organizacional.

Diversos estudos tém identificado o empenhamento como uma variavel importante na
compreensdo do comportamento dos colaboradores nas organizagdes (Allen ¢ Meyer,
2000). Apesar da existéncia de uma grande diversidade conceptual acerca do tema, €
objecto de concordancia que o empenhamento liga o individuo a organizacio, € que se
refere a forca com que ele se identifica com essa organizagdo e nela participa, reduzindo a

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

Os elevados niveis de empenhamento dos colaboradores t€m sido relacionados com
consequéncias positivas para a organizagdo, resultando na redugdio dos niveis de
absentismo, da diminui¢fo nos atrasos, da diminui¢do do turnover entre 0os colaboradores ¢
ainda no aumento dos niveis de desempenho individual e dos comportamentos de
cidadania organizacional (O’Reilley e Chatman, 1996; Allen e Meyer, 1996, Meyer e
Allen, 1997; Leal et al., 2007).
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3 Capitulo III - Institui¢des de Ensino Superior em Portugal
3.1 Enquadramento e legislacio relevante

Em Portugal, o ensino superior estd organizado de acordo com um modelo binario,

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

As institui¢des de ensino superior podem ser caracterizadas como publicas, particulares e

cooperativas L

O ensino superior politécnico em Portugal, conforme actualmente se conhece, existe desde
1986, ano em que foi consagrado pela Lei n.° 46/86 de 14 de Outubro®. O seu regime
juridico encontra-se regulamentado pelo Decreto-Lei n.° 185/81 de 1 de Julho (Estatuto da
Carreira do Pessoal Docente do Ensino Superior Politécnico®); pela Lei 54/90 de 5 de
Setembro (Estatuto e autonomia dos estabelecimentos de ensino superior politécnico)4;
pela Lei n.° 37/2003 de 22 de Agosto (Estabelece as bases do financiamento do ensino
superior); pela Lei n.° 49/2005 de 30 de Agosto (segunda alteragdo as Lei de Bases do
Sistema Educativo e primeira alteragio a Lei de Bases do Financiamento do Ensino
Superior’); e, pelo Decreto-Lei n.° 74/2006 de 24 de Margo (regulamenta as alteracdes
introduzidas pela Lei de Bases do Sistema Educativo relativas ao novo modelo de

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

' A rede de ensino superior portuguesa é constituida actualmente (referéncia a final de 2009) por: 13
Universidades publicas (integrando 52 unidades orgénicas); 1 Universidade concordataria (integrando 16
unidades organicas); 15 Institutos Politécnicos publicos (integrando 99 unidades orgénicas) sediados em 14
dos 18 distritos de Portugal continental; 6 Instituigdes de ensino militar e policial; 48 Institui¢des de ensino
particular e cooperativo universitario e 62 Instituicdes de ensino particular e cooperativo politécnico
(Instituto Politécnico de Leiria, 2006).

2 Lei de Bases do Sistema Educativo.

3 Com a revisdo dos estatutos das carreiras docente do ensino universitario, de investigagdo, e docente do
ensino superior politécnico completa-se a reforma do ensino superior portugués, inscrita no Programa do
Governo, visando a sua modernizagdo e o reforgo do seu indispensavel contributo para o desenvolvimento do
pais. O Decreto-Lei n.° 207/2009, de 30 de Agosto apesar de se manter 0 principio actual das duas carreiras:
carreira docente universitaria e carreira docente do ensino superior politécnico, onde alguns dos principios
gerais tornam-se agora idénticos. Designadamente em matéria de transparéncia, qualificagio na base da
carreira, estatuto refor¢ado da estabilidade no emprego (tenure), avaliagdo e exigéncia de concorréncia para
mudanga de categoria.

* Este diploma foi revogado na sua quase totalidade pelo RJIES — Lei 62/2007, de 10 de Setembro.

5 Esta lei consagra a criagdo de condi¢des para que todos os cidaddos possam ter acesso a aprendizagem ao
longo da vida.
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A organizagdio e atribui¢Ges das instituigdes de ensino superior politécnico encontram-se
globalmente reguladas pela Lei n.° 62/07 de 10 de Setembro®. Deste diploma decorre que
aquelas instituigdes sdo dotadas de personalidade juridica e gozam de “autonomia
estatutaria, administrativa, financeira e patrimonial”. Organizam-se em escolas superiores,

dotadas de “autonomia cientifica, pedagogica, administrativa e financeira” (IPL, 2006,

p.12).

A nivel nacional, o niimero de licenciados no ensino superior duplicou ao longo da ultima
década. O processo de expansdo 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 universitario (IPL, 2006, p.13).

Os institutos politécnicos sdo instituigdes de ambito nacional com uma forte matriz
regional. As formagdes que oferecem respondem a necessidades sentidas a nivel nacional
mas pretendem responder também a especificidades encontradas na regido onde estdo

geograficamente situados.

Noutras valéncias formativas deveu-se também ao ensino superior politécnico a
diminui¢do do dominio dos grandes centros (Lisboa, Porto ¢ Coimbra), aos quais, num pais

de pouca tradigdo de formagdo continua, era obrigatério recorrer.

A reforma do ensino superior portugués surge como consequéncia do movimento de
moderniza¢do do ensino superior. O Processo de Bolonha e a avalia¢do externa das
institui¢des de ensino superior, nomeadamente através da European University Association

(EUA) constituem manifestagdes desse movimento.

A Organizagdo para a Cooperagdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE), através da sua
equipa internacional, preparou um relatério de avaliagio do sistema de ensino superior em

Portugal.

A avaliagio conduzida pela European Association for Quality Assurance in Higher
Education (ENQA) e pela European University Association (EUA) sfo um bom exemplo

do esforco desenvolvido em prol da mudanga tendo como referéncia a experiéncia

5 Lei n.° 62/2007 de 10 de Setembro que estabelece o regime juridico das instituigdes de ensino superior,
regulando a sua constitui¢do, atribuigdes e organizagdo, o funcionamento e competéncia dos seus 0rgdos e,
ainda, a tutela e fiscalizagdo publica do Estado sobre as mesmas, no quadro da sua autonomia.
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internacional, no que concerne & avaliagfo global do sistema do ensino superior (avaliagdo

da qualidade e praticas de acreditac@o).

Sio consideradas ainda no documento elaborado pela OCDE (2006) as alteragdes
introduzidas pelo Processo de Bolonha na promog&o da qualidade do ensino, na atrac¢éo
de novos publicos e na ligagdo ao exterior, nomeadamente a sociedade em geral € as

empresas.

Entre as recomendacdes da OCDE, consagra-se a qualidade ¢ a exceléncia nos sistemas de

ensino superior e de ciéncia e tecnologia e a abertura das institui¢Bes a sociedade.

r

Assim, como ¢ sugerido pela OCDE, a abertura dos orgéos de gestdo das institui¢des a
comunidade, ¢ bastante relevante nesta investigagdo, nomeadamente através de boas
praticas de gestdo e de responsabilidade social que poderfio ser aplicadas ao nivel

organizacional, no publico e no privado.

O relatério refere que consultas sistematicas e alargadas com empregadores, associag0es
profissionais e estudantes sobre mudangas € padrdes de empregabilidade, bem como de
expectativas ligadas ao mercado de trabalho, devem ser promovidas de forma sistematica e

continuada.

Assim, para que as institui¢des de ensino superior sejam caracterizadas como socialmente
responséaveis, devem incluir nas suas politicas, objectivos e na sua missdo, compromissos
que envolvam as preocupagdes com O meio ambiente até as preocupagdes com 0s seus

colaboradores, prosseguindo uma abordagem dos stakeholders.

Também & apontado por Delors (1996) que um dos principios éticos do ensino superior e
da responsabilidade social &, proporcionar uma educagdo voltada para o desenvolvimento
humano. A nova realidade das instituigdes de ensino superior como um todo evidencia-se

mediante o compromisso ético com o social.

Como em tempos observou Delors (1996, p. 89), “a educagdo ocupa cada vez mais espago
na vida das pessoas 4 medida que aumenta o papel que desempenha na dindmica das
sociedades modernas” conduzindo, no dizer do mesmo autor, a criacdo da “sociedade
educativa” onde “tudo pode ser ocasido para aprender e desenvolver os proprios talentos”.
De facto, como observa Carneiro (2001, p. 163), a evolugdo da sociedade do conhecimento

tem vindo a exigir a construgio de uma “nova cidadania” que tem como objectivo
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fundamental o “desenvolvimento profissional e empregabilidade sustentavel — ligado a

produgio, qualidade de trabalho, bem-estar material € processo econémico’.

As instituicOes de ensino superior tém cada vez mais que ter capacidade de atrair novos
talentos, pelo que existem mudangas necessarias para alcancar este objectivo, de modo a
poder melhorar a qualidade e a reforgar a capacidade de atrair talentos e implementar uma

cultura de exceléncia.

Assim, as Institui¢Ses de Ensino Superior deverdo empenhar-se no reforgo, tanto de forma
qualitativa como de forma quantitativa, do seu capital humano, atraindo e desenvolvendo

talentos, ao nivel dos seus funcionarios docentes e ndo docentes.
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4 Capitulo IV — O modelo teérico e hipéteses do estudo

O presente estudo pretende relacionar: (i) as praticas socialmente responsaveis dos
institutos politécnicos portugueses com as percepgdes de RSO dos colaboradores; (ii) as
percepgoes de RSO com as percepgdes de clima autentizético, com a satisfagdo com o
trabalho e com o empenhamento afectivo dos seus trabalhadores; (iii) as percepgdes de
clima autentizotico com a satisfagio com o trabalho € com o empenhamento afectivo.
Pretende, ainda, aferir o papel mediador das percepgdes de clima autentizotico na relagdo
entre percepgdes de RSO e as atitudes dos colaboradores no trabalho (satisfagdo e

empenhamento afectivo).

No presente estudo, as variaveis dependentes, também designadas por variavel resposta ou

efeito, sdo o empenhamento afectivo e a satisfagao.

As variaveis independentes ou explicativas subdividem-se em trés grupos, as praticas de
responsabilidade social existentes organizagdo, as percepgdes de responsabilidade social €
as percepgdes de clima autentizético. No modelo tedrico proposto, as percepgoes de clima
autentizotico emergem como varidvel mediadora entre as percepgdes de RSO e as atitudes

perante o trabalho.

O modelo tedrico do presente estudo propde que as praticas e as percepgdes de RSO sejam
antecedentes das percep¢des de clima autentizético, da satisfagdo e do empenhamento

afectivo (ver figura 1).

Figura 1: Modelo conceptual

H3
Empenhamento
»|  Afectivo
H6 H4
Praticasde HI Percepcdesde H2 Percepgdesde
Responsabilidade Responsabilidade Clima —
Social Social Autentizdtico
HS8 H7
»| Satisfagdo
Hs
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Com base nos objectivos especificos do estudo e no enquadramento tedrico exposto,

construiram-se oito hipéteses de investigagdo 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 relagdo simbidtica baseada no “ dar e receber”

entre os stakeholders ¢ a organizagdo”.

Os resultados do estudo exploratério de Valentine e Fleischman (2008) indicam que a RSO
percebida pelos colaboradores desempenha um papel mediador entre os programas de ética
e a satisfacdo no trabalho. A finalidade deste estudo ¢ investigar empiricamente varias
ligagdes relacionadas com as percepgdes de RSO dos colaboradores. Os autores
argumentam existir uma provavel relagéo positiva entre 0s programas éticos (e.g. codigos
de conduta e formagdo ética) e a RSO percepcionada. Se os individuos acreditarem que a
sua organizagio prescreve principios éticos, aumentara o seu empenho em actividades

socialmente responsaveis (Valentine e Fleischman, 2008).

Com base nos resultados deste estudo, uma organizagio podera desejar comunicar o seu
compromisso com a RSO, desenvolvendo codigos de ética e de formag¢do que incluam
elementos de responsabilidade social. Estes elementos podem incluir politicas socais para
as actividades de RSO em que a organizagfo pretende participar (Valentine e Fleischman,

2008).

Aduz-se que exista uma relagdo positiva entre praticas de RSO e percepgdes de RSO, por
parte dos seus colaboradores. Quanto maior for o nimero de praticas relacionadas com a
RSO, dirigidas aos colaboradores (e.g. acc¢des de formagéo profissional para além do
minimo exigido por lei; a avaliagdo do servigo, com o intuito de melhorar a sua qualidade;
flexibilizacdo de horarios; servigos de saude, higiene e seguranga no trabalho) mais
positivas tenderfio a ser as percepgdes dos colaboradores relativamente ao desempenho da
organizagdio. Na medida em que os colaboradores efectuam juizos sobre as praticas de
RSO desenvolvidas pela organizagio, nomeadamente sobre os resultados decorrentes, ¢
sobre a forma como os individuos (dentro e fora da organizag¢fo) sdo influenciados por
essas acgdes, estes modelam as suas proprias percepgdes relativamente ao nivel de

responsabilidade social da organizagdo onde colaboram. Dai que se proponha:

HI — As praticas de RSO estdo positivamente relacionadas com as percepgoes de RSO.
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O Livro Verde (Comissio Europeia, 2001) representa um contributo importante na
disseminagio das praticas de RSO, colocando os colaboradores das organizagdes em lugar

de referéncia no conjunto dos diferentes stakeholders.

S#o varios os investigadores que advogam que quando os colaboradores percepcionam que
a organizam onde trabalham se comporta com eles de uma forma responsavel (e.g.
actuando de uma forma justa, promovendo a confianga, melhorando o equilibrio entre o
trabalho e a familia, promovendo relacionamentos respeitadores), tendem a actuar de uma
forma reciproca com atitudes positivas para com a organizagdo, sentindo um verdadeiro

proposito e significado do trabalho (Kets de Vries, 2001; Rego et al., 2003; Rego, 2004).

A difusdo e desenvolvimento de praticas de responsabilidade social subentende o
compromisso das organizagdes, na promogdo da saude individual e organizacional, como
resultado deste compromisso & de esperar que as percepgoes de RSO estejam
positivamente relacionadas com as percepgoes de clima autentizético. Dai que se

proponha:

H2 — As percepgdes de RSO influenciam positivamente as percepgdes de clima

autentizotico.

Peterson (2004) estudou a relagdo entre o desempenho social e o empenhamento
organizacional, verificando existir uma relagdo entre as percepgdes de RSO e o
empenhamento organizacional. Os resultados da pesquisa de Peterson demonstraram que a
relagdo entre a RSO e o empenhamento organizacional é mais forte entre os colaboradores

que acreditam na importéncia da responsabilidade social.

Um argumento plausivel, referido por Leal et al. (2007), é que quando os colaboradores
sentem que a organizagdo se preocupa € ajuda toda a comunidade, por exemplo, através de
promogio de praticas de RSO junto dos stakeholders, é provavel que desenvolvam o
sentido de propésito e a sensagdo de que desempenham trabalho com significado. O estudo
de Rego et al. (2008) mostra que os colaboradores desenvolvem um maior empenhamento
afectivo quando estes entendem que a sua organizagdo age como uma verdadeira cidada.

Neste estudo, as percepgdes de RSO explicam 35% do empenhamento afectivo.

Os colaboradores que percebem as suas organizagdes como mais socialmente responsaveis

desenvolvem um maior empenhamento afectivo. O empenhamento afectivo ¢
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especialmente desenvolvido, quando os colaboradores consideram que a organizagio é
responsavel perante estes (e.g. saldrios, politicas de conciliagdo trabalho-familia e apoio

para a continuagfo dos seus estudos).

Os resultados sdo consistentes com a literatura que sugere que os colaboradores tendem a
actuar de forma reciproca com um maior empenhamento afectivo quando sentem que a

organizagio se preocupa com o seu bem-estar e valoriza a sua contribui¢fo.

Neste contexto, as percepgdes de RSO por parte dos colaboradores sdo observadas através
de ac¢des de orientagdo interna de praticas de RSO, e exercem influéncia sobre as
percepgdes de apoio organizacional, o que por sua vez exerce influéncia sobre o

empenhamento afectivo (Gomes er al., 2009). Dai que se proponha:
H3 — As percep¢des de RSO influenciam positivamente o empenhamento afectivo.

Os colaboradores com percepgdes mais positivas acerca de diversas caracteristicas
organizacionais (espirito de camaradagem; credibilidade do superior, comunicacéo aberta e
franca com o superior; oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal;
equidade; conciliagdo trabalho-familia) denotam mais fortes lagos afectivos para com a

organizagdo (Rego et al., 2003).

Rego € Souto (2004b), demonstraram que as percepgdes de clima autentizotico explicam
entre 32% e 41% do empenhamento afectivo. Quando os individuos consideram as suas
organiza¢des mais autentizoticas, as suas inten¢des de saida decrescem, aumentando os

seus lagos afectivos para com a organizagio.

As organizagdes autentizOticas procuram responder a necessidade de satisfazer trés
designios:  realizagdio profissional, realizagdo 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 organiza¢gio onde trabalham
autentizotica, aumentam os lagos afectivos para com a organizacdo (Rego e Souto, 2004a,

2004b). Dai que se proponha:
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H4 - As percepgdes de clima autentizético influenciam positivamente o empenhamento

afectivo.

O trabalho de Desphande (1996) concluiu que, com excepgdo para a satisfacdo com os
salarios; as restantes facetas da satisfagio (e.g. a satisfagio com as promogdes, a satisfagéo
com colegas, a satisfagio com superiores e a satisfagio com o trabalho em si) sdo

consequentes da existéncia de climas éticos, promovidos pela organizaggo.

As percepgdes de RSO tém impacto nas atitudes em relago ao trabalho, nomeadamente a

satisfagfio com o trabalho (Valentine e Fleischman, 2008; Turban ¢ Greening, 1996).

Lee et al. (2009) defendem que as percepgdes de RSO estdo positivamente associadas a
satisfacdo no trabalho, sendo consistente com outros trabalhos que relatam que a ética
organizacional estd relacionada com uma resposta individual positiva em relagdo ao

trabalho e a organizagdo (e.g. Valentine e Fleischman, 2008).

O modo como os colaboradores percepcionam as praticas de RSO desenvolvidas pela
instituicdo, identificando-as como validas para o bem-estar organizacional e individual,

podera ter influéncia positiva na sua satisfagio. Assim, propde-se:
HS5 - As percepgies de RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho.

A pesquisa Rego (2004) apresenta-se como uma evidéncia empirica que demonstra que as
organiza¢des autentizdticas explicam o empenhamento afectivo. Defendendo que quando
os colaboradores consideram a sua organizagio mais autentizdtica, as suas intengfo de sair

da organizagio decrescem, aumentando o seu empenhamento afectivo.

Os resultados da pesquisa de Leal er al. (2007) sugerem que as percepgdes de RSO,
nomeadamente as percepgdes de praticas de RSO dirigidas aos seus colaboradores, tém
poder preditivo sobre o empenhamento afectivo. Referem ainda que quando os
colaboradores percepcionam que a organizagdo onde trabalham actua como “verdadeira
empresa cidadd”, estes formam imagens positivas sobre a organiza¢do ¢ aumenta, assim, a

sua identidade organizacional (Dutton et al., 1994; Peterson, 2004; Leal et al., 2007).

Sugere-se, neste trabalho, que as percepgdes positivas de RSO podem conduzir a mais
elevados niveis de empenhamento afectivo. A relagdo entre as percepgdes de RSO e o

empenhamento afectivo pode ser fortalecida através do papel mediador das percepgdes de
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clima autentizotico. Propde-se que os individuos com percepgdes positivas de RSO
desenvolvam percepgdes igualmente positivas do clima autentizotico, o qual contribui para

lagos afectivos mais fortes. Dai que se proponha:

H6 - As percepgdes de clima autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgoes de RSO

e 0 empenhamento afectivo.

Sugere-se ainda neste trabalho, que as percepgdes positivas de clima autentizético podem
conduzir a mais elevados niveis de satisfagfio no trabalho. A satisfagfio no trabalho pode
ser fortalecida através do papel do clima interno existente na organizagio, caracterizado
como um clima aberto, participativo, com elevado espirito de camaradagem, onde exista
comunica¢do aberta e franca com o superior, oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento pessoal, equidade, conciliagdo do trabalho com a familia, percepcionado,

portanto, como autentizético. Dai que se proponha:

H7 - As percepgoes de clima autentizotico influenciam positivamente a satisfagdo com o

trabalho.

Sugere-se, neste trabalho, que as percep¢Ses positivas de clima autentizotico podem
conduzir a mais elevados niveis de satisfagdo no trabalho. A relag@o entre as percepgdes de
RSO e a satisfagdo com o trabalho pode ser fortalecida através do papel mediador das
percepgdes de clima autentizotico. Propde-se que os individuos com percepgoes positivas
de RSO desenvolvam percepgdes igualmente positivas do clima autentizético, as quais

contribuem para maior satisfagio com o trabalho. Dai que se proponha:

H8 — As percepgdes de clima autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgoes de RSO

e a satisfagcdo no trabalho.
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5 Capitulo V — Metodologia

Neste capitulo pretende-se especificar o método de estudo utilizado, onde se explicitam as
opgdes relacionadas com o estudo quantitativo, com o inquérito por questionario, as
medidas usadas, a amostra, os procedimentos adoptados para aplica¢do do questiondrio e a
andlise dos dados. Por ultimo, a validagdo das escalas utilizadas, por recurso a andlise

factorial de componentes principais, e a analise de fiabilidade de cada escala.
5.1 Tipo de estudo

Nesta dissertacio optou-se por um estudo de natureza quantitativo. Os estudos
quantitativos admitem que é “possivel traduzir em nimeros as opinides € as informagdes
para, em seguida, poderem ser classificadas e analisadas” (Vilelas, 2009, p. 103). A
investigagdo quantitativa (Myers, 2000, citado em Vilelas, 2009, p. 104): “1) colhe os
dados para comprovar teorias, hipoteses e modelos preconcebidos; 2) caracteriza-se pela
presenga de medidas numéricas e analises estatisticas para testar constructos especificos e
hipéteses; 3) é um método sistematico e lida com informagdes objectivas; € 4) € associada

a estudos positivistas confirmatorios”. A técnica mais comum de recolha de dados nos

métodos quantitativos € o questiondrio (Vilelas, 2009).
5.2 Instrumento de recolha dos dados

Neste trabalho recorreu-se ao inquérito por questiondrio, com perguntas fechadas, para
recolher os dados. Na investigagdo empirica, “o questionario é fundamental para a
verificacfio das hipoteses previamente formuladas. Para isso, recorre-se ao estabelecimento
de relagbes entre duas ou mais varidveis construidas a partir da informagio obtida em
diferentes questdes do questionario” (Barafiano, 2004, p. 96). “As questdes fechadas tém a
grande vantagem na facilidade da codificagio e na andlise dos resultados. Todos os
entrevistados utilizam a mesma nomenclatura nas suas respostas € o mesmo grau de
pormenor nas suas descrigdes” (Barafiano, 2004, p. 98). Atendendo aos objectivos do
trabalho e as hipéteses formuladas, preparou-se um inquérito por questiondrio constituido
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 primeira parte do questionario procura-se identificar as praticas de responsabilidade
social desenvolvidas pelas organizagdes. Estas praticas foram identificadas apds a
consulta: (i) do Livro Verde: Promover um quadro europeu para a responsabilidade social
das empresas (Comissdo Europeia, 2001); (ii) do questiondrio online promovido pela
Inspecgdo-Geral do Trabalho, destinado a empresas ¢ institui¢des, denominado de
“Questionario de Auto-Diagn(')stico”7, relacionado com a identificagdio das organiiaqﬁes
que adoptam as melhores préticas ao nivel da responsabilidade social; (iii) do questionario
do IAPMEI - Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas € ao Investimento —,
designado de “Identificagdo de Praticas de Responsabilidade Social nas PME’s” 8. (iv) do
livro de Santos et al. (2006) — Responsabilidade Social nas PME: Casos em Portugal. Da
analise dos documentos referidos foram elaboradas questdes de resposta
afirmativa/negativa (i.e. sim/ndo), que visavam aferir o conhecimento dos trabalhadores
acerca da existéncia destas mesmas praticas na organizagdo. Identificam-se um total de
doze praticas. Um exemplo de questdio é “A organizagdo onde trabalha promove ac¢des de
formacdo profissional para além do minimo exigido por lei?”. Adicionalmente, inclui-se

um espago de resposta aberta para os inquiridos indicarem outras praticas.

A segunda parte inclui uma escala de sete itens para avaliar o quanto uma organizagio €
percepcionada como sendo socialmente responsavel. Trés itens foram retirados de
Valentine e Fleischman (2008), aos quais se acrescentou mais cinco itens adaptados de
Santos ef al. (2006) e da Comissdo Europeia (2001). A titulo de exemplo, dois dos itens
sdo: “Eu trabalho para uma organizagfo socialmente responsavel que serve a comunidade
em geral” (Valentine e Fleischman, 2008); “Trabalho para uma organizagdo que ¢ amiga
do ambiente” (Valentine e Fleischman, 2008). Os inquiridos foram convidados a responder
numa escala com sete posi¢des, variando de 1 - “discordo totalmente” a 7 - “concordo
totalmente™). As respostas indicam organizagdes percepcionadas como sendo socialmente

responsaveis.

A terceira parte inclui um conjunto de dimensdes de vinte e um itens para avaliar as
percepedes de clima autentizotico desenvolvida por Rego ¢ Souto (2004a, 2004b). Os
inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de seis pontos a veracidade das
afirmagdes (variando de 1 - “A afirmagdo é completamente falsa” a 6 - “A afirmagéo ¢

completamente verdadeira”). Um exemplo de item ¢ “Existe um sentido de familia entre os

7 http://www.igt.gov.pt/DownLoads/content/RSO_quest_20060215.pdf consultado a 20 de Margo de 2009.
8 http://www.iapmei.pt/iapmei-eform-OO.php?efformulario_id=12, consultado a 30 de Margo de 2009.
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colaboradores™. O constructo clima autentizotico tal como foi operacionalizado por Rego ¢
Souto (2004a, 2004b) inclui seis dimensdes: 1) espirito de camaradagem,; ii) credibilidade
do superior; iii) comunicagio aberta com o superior, iv) oportunidade de aprendizagem e

desenvolvimento pessoal; v) equidade e vi) conciliagdo trabalho-familia.

A quarta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar a satisfagdo com o trabalho.
Trés itens foram retirados de Valentine e Fleischman (2008) e dezassete de Deshpande
(1996). Os inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete pontos a sua
concordéncia ou discordancia com as afirmagdes (variando de 1 - Discordo totalmente
com a afirmagdo” a 7 - “Concordo totalmente com a afirmacdo”). E inclui cinco
dimensdes: i) satisfagio com o salario; (ii) satisfagdo com promogdes; (iii) satisfagdo com
colegas; (iv) satisfagdo com supervisores ¢ (V) satisfacio com o trabalho em si. Um

exemplo de item “Trabalho com pessoas responsaveis”.

A quinta parte inclui uma escala de sete pontos para avaliar o empenhamento afectivo.
Seis itens foram retirados de Meyer e Allen (1997), adaptados para portugués por
Nascimento et al.,2008). Os inquiridos foram convidados a afirmar numa escala de sete
pontos a sua concordéncia ou discordancia com as afirmagdes (variando de 1 - “Discordo

totalmente com a afirmacéo” a 7 — “Concordo totalmente com a afirmag@o”).

A sexta parte visa obter dados que permita caracterizar os inquiridos: a idade, o género, o
estado civil, as habilitagdes, a carreira profissional, o vinculo laboral, a duragfo do vinculo

a organizagio e a designagio do politécnico onde desempenha fungdes.

Acrescentou-se ainda duas perguntas finais: a primeira “Gostaria de continuar a
desempenhar a sua fungdo actual?” e a segunda “ Gostaria de continuar a trabalhar no
mesmo tipo de instituigio?”. Estas duas questdes tinham o intuito de aferir a satisfagdo em
relagdo ao trabalho na Administragdo Publica mais concretamente em relagdo aos institutos

politécnicos.

5.3 Procedimentos adoptados

53.1 Procedimentos desenvolvidos para a construgiio do inquérito

Primeiro, para as escalas que se encontravam em inglés, estas foram traduzidas para

portugués por dois investigadores independentes, ap0s o que se definiu a redac¢do final dos



itens. As afirma¢des de Valentine ¢ Fleischmam (2008) e de Deshpande (1996) foram
adaptadas as caracteristicas da lingua portuguesa, € a traducdio ajustada a realidade do

estudo.

Segundo, houve a preocupagdo de integrar os itens das variaveis em analise aleatoriamente
no questiondrio, para reduzir possiveis enviesamentos nas respostas. Algumas questoes

estéo formuladas pela negativa a semelhanga do que acontece nas escalas originais.

Terceiro, como a populagio alvo pode desconhecer determinados vocdabulos técnicos (e.g.
clima autentizdtico), optou-se por simplificar, sempre que possivel a linguagem das
questdes (e.g. a alteragio no questionario do termo clima autentizético, por clima de

trabalho).

Quarto, no que respeita as categorias profissionais existentes na Administragdo Publica
(nomeadamente neste tipo de institui¢des), foram realizadas duas entrevistas a juristas
sobre as categorias a definir no instrumento. A recente publica¢do da Lei n.° 12-A/2008 de
27 de Fevereiro, o Novo Regime de Vinculos Carreiras e Remuneragdes, dificultou a
definicio das categorias profissionais, tendo-se procurado adaptar esta defini¢do & nova
legislagdo, de forma a facilitar o ordenamento das categorias no questiondrio € a sua fécil
identificagdo pelos funcionarios de institui¢Ses de ensino superior politécnico publicas que

irdo fazer parte da amostra.

5.3.2 Pré-teste

A primeira versdo do questionario foi submetida a um pré-teste. Este foi submetido a um
pequeno conjunto de seis individuos com caracteristicas semelhantes as da popula¢do em
estudo (i.e. funciondrios de uma Institui¢do de Ensino Superior Politécnico), de modo a
identificar e corrigir possiveis falhas (e.g. compreensdo das escalas). O pré-teste foi
aplicado durante os dias 28, 29 € 30 de Janeiro de 2009. A abordagem destes funcionarios
foi efectuada através de contacto pessoal, uma vez que se tratam de conhecidos. Os
resultados do pré-teste indicaram que o questiondrio deveria ser revisto em consondncia
com as dificuldades, repeticdes e gralhas identificadas, como por exemplo erros

ortograficos, a acentuacdo, a construgdo frasica e algumas repetigdes.
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5.3.3 Aplicacio do questionario

O questionario foi aplicado através da Infernet. No desenvolvimento do presente estudo foi
tida em consideragio a linha de investigagdo apresentada por diversos autores (e.g.
Heerwegh e Loosveldt, 2008; Kaplowitz et al., 2004) sobre as limita¢des e as vantagens da

utilizagdo da Internet para a aplicagdo de questionarios no desenvolvimento de pesquisas.

Evans e Mathur (2005), Fricker ef al. (2005) apresentam como vantagens desta ferramenta
a agilidade na aplicagfio, o controlo € follow-up das respostas, a facilidade de utilizagdo
para amostras de maior dimensdo, o baixo custo, a exigéncia de respostas completas e a
agilidade no desenvolvimento dos resultados. Felson (2001, citado por Vasconcellos e
Guedes, 2007) sugere que o tempo que o questiondrio se encontra disponivel pode
aumentar em 20% a 30% a taxa de respostas. Como limitagdes, diversos autores (Evans e
Mathur, 2005; Litvin e Kar, 2001; Weible ¢ Wallace, 1998) sugerem entre outras, o baixo
indice de respostas, a dificuldade em incluir incentivos que fomentem a participagdo dos

inquiridos e a limitagfo as pessoas com acesso a Internet € a informatica.

Como passo prévio ao pedido de participagdo no estudo, foi pedida autorizagdo ao
Presidente do Instituto Politécnico de Leiria para a realizagdo da investigagdo, solicitando-
se, ainda, autoriza¢do para que, a partir deste instituto, fosse enviado um pedido via e-mail,
dirigido aos presidentes dos restantes institutos politécnicos do pais, para que fosse
igualmente possivel aplicar os questionarios aos seus funcionarios nio docentes. No pedido
de autorizagdo formalizado, era disponibilizado a hiperliga¢éo para acesso ao questionario,
que foi, posteriormente, divulgado pelos respectivos institutos por e-mail junto dos
funcionarios ndo docentes dos diferentes institutos. Todavia, como nem todos responderam
prontamente a solicitaggo, voltou-se a contactar todos os institutos que néo responderam ou
ndo estavam a responder ao questionario. Em alguns casos o contacto foi também

estabelecido telefonicamente.

Os procedimentos ao nivel da aplicagdo do envio do questionario online obedeceram as
fases que a seguir se discriminam. O respondente foi informado, através de e-mail, do
endereco da pagina do questionario na Infernet, onde deveria aceder para responder ao
questionario. O questionario estava disponivel na Internel num €spago Seguro de acesso
limitado (Questionarios OnLine-UED, disponibilizado pela Unidade de Ensino a Disténcia

do Instituto Politécnico de Leiria). Uma vez respondido, deveria clicar num botdo com a
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indicagfio “Concluir” para que a informag&o fosse remetida para a base de dados. Esta base
pode ser consultada, em qualquer momento, pelo responsavel da pesquisa, sendo esta uma
das vantagens desta ferramenta (i.e. a facilidade como se conhece diariamente o nimero de
respostas). Apesar do investigador ter acesso ao questiondrio, a primeira informag&o a que
tem acesso ¢ apenas relativa ao niimero de respostas por instituto. Efectivamente, s6 apés a
data considerada para retirar o questionario da Infernet ¢ possivel efectuar a devida analise.

O questionario esteve disponivel on-line de Maio a Julho de 2009.

Note-se que, apesar de se ter conhecimento que alguns elementos da populagdo alvo tém
dificuldade em responder ao questiondrio através da Infernet (e.g. a pessoas menos
familiarizadas com a utilizac@o da Internet, ou ainda os motoristas, os auxiliares de bares,
cantinas e residéncias, bem como outros funcionarios que podem ndo possuir conta de e-
mail institucional), considera-se que as vantagens desta metodologia ultrapassam

largamente os inconvenientes.
5.4 Populagio e amostra

No caso do presente estudo, a populagdio corresponde ao total de funcionarios ndo docentes
dos vérios institutos politécnicos publicos em Portugal. Desta forma, o total da populagéo a
inquirir, de acordo com os dados fornecidos por cada instituto, é de 2468 individuos,
referentes aos dez institutos que aceitaram participar no estudo. A tabela 1 apresenta os
vérios institutos politécnicos a quem foram dirigidos os questionarios e os institutos que

aceitaram participar no estudo.

A recolha de dados decorreu de Maio a Julho de 2009. A amostra é constituida por 239
funcionérios ndo docentes dos institutos politécnicos de Beja, de Braganga, de Coimbra, da
Guarda, de Leiria, de Lisboa, de Portalegre, de Santarém, de Setubal e de Tomar (ver
tabela 2). Nove destas respostas provém de outros institutos. A taxa de resposta ¢ de

aproximadamente 9,68%.

Em relagdo a taxa de respostas, existem varios estudos que preconizam valores na ordem
dos 10%, considerada uma taxa aceitével atendendo que o inquérito foi remetido através da
Internet e respondido da mesma forma. A titulo de exemplo, Lo et al. (2008) reportam uma
taxa de resposta de 14% num estudo desenvolvido na China e de 11% num estudo

realizado nos Estados Unidos.
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A tabela 2 apresenta a distribui¢do da populag@io inquirida, nimero de funcionarios ndo

docentes que representam os varios institutos e os inquéritos devolvidos no dmbito deste

estudo.
Tabela 1 — Populagiio em estudo
Institutos Politécnicos Institutos que aceitaram participar no v
estudo

Instituto Politécnico de Beja Instituto Politécnico de Beja

Instituto Politécnico de Braganga Instituto Politécnico de Braganga

Instituto Politécnico de Castelo Branco _

Instituto Politécnico de Coimbra Instituto Politécnico de Coimbra

Instituto Politécnico da Guarda Instituto Politécnico da Guarda

Instituto Politécnico de Leiria Instituto Politécnico de Leiria

Instituto Politécnico de Lisboa Instituto Politécnico de Lisboa

Instituto Politécnico de Portalegre Instituto Politécnico de Portalegre

Instituto Politécnico de Santarém Instituto Politécnico de Santarém

Instituto Politécnico de Setubal Instituto Politécnico de Setubal

Instituto Politécnico de Tomar Instituto Politécnico de Tomar

Instituto Politécnico de Viana do Castelo _

Instituto Politécnico do Cavado e Ave _

Instituto Politécnico de Viseu _

Instituto Politécnico do Porto _

Tabela 2 — Distribuicdo da populagéo inquirida
A nciondri i Inquéri
Instituto N. de F‘:N;m Arios ::?,12::3 dew:lll\lriedozo(sn) Taxa de resposta
IP Beja 179 179 7 3.91%
IP Braganga 200 200 1 0,50%
IP Coimbra 380 380 17 4,47%
[P Guarda 176 176 2 1,14%
IP Leiria 478 478 84 17,57%
IP Lisboa 360 360 34 9,44%
IP Portalegre 181 181 26 14,36%
IP Santarém 168 168 24 14,29%
[P Setubal 191 191 19 9,95%
IP Tomar 146 146 16 10,96%
Outros (**) 1144 9 9 100,00%
TOTAL 3603 2468 239 9,68%

(*) No que se refere aos questiondrios entregues, foi solicitada autorizagio para envio destes a todos os
funcionarios nio docentes dos varios institutos, independente da unidade/escola que integram e ainda aos servigos
de acgio social. Mas ndo € conhecido se 0 questionario 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 Instituto Politécnico do Cavado e do
Ave. Nestes institutos apenas foi possivel entregar 9 questionarios.
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Em jeito de sintese, ¢ de acordo com Felson (2001, citado por Vasconcellos e Guedes,
2007), todas as metodologias apresentam limitagdes, pelo que o investigador devera
compreende-las e realizar acgdes que as minimizem, adoptando os melhores mecanismos

que respondem aos objectivos propostos.

5.4.1 Caracterizacio da amostra

A amostra é composta maioritariamente por elementos do género feminino (75,7%) (ver
tabela 3). Cerca de 62% dos inquiridos s&o casados ou vivem em unifo de facto. A maioria
os inquiridos tem uma idade inferior a 37 anos (53,60%), podendo ser considerada uma
populagdo jovem adulta. O grupo etario com maior frequéncia é o de 32-36 anos (24,3 %),
seguindo-se o grupo entre os 27-31 anos (23,4%). A média das idades ¢ 37,7 anos, com um
desvio-padrio de 8,918 (tabela 4). A idade minima é de 22 anos € a maxima de 62 anos.
Cerca de 71% das pessoas possuem habilitagdes a nivel do ensino superior (60%
bacharelato ou licenciatura € 11% mestrado ou doutoramento), 25% o secundario e 4%
habilitacdes ao nivel dos 1°, 2° ¢ 3° ciclos. A média das idades é de 37,73 anos e a média

da antiguidade ¢ de 9,36 anos (tabela 4).

A antiguidade média de 9,36 anos ¢ o desvio padrdo ¢ de 7,317. A antiguidade minima
representada na amostra € de 1 ano e a maxima de 35 anos (tabela 4), sendo o grupo mais
representativo, o correspondente & antiguidade de 1-4 anos, com 35,1%, seguido do

intervalo de 5-9 anos, com 25,9% (tabela 5).

O instituto politécnico onde se obteve mais respostas foi no Instituto Politécnico de Leiria,
com 35,1% das respostas, seguindo-se o Instituto Politécnico de Lisboa com 14,2%. Mais
se infere da tabela 5, que a maioria dos inquiridos possui fungdes associadas a cargos
superiores, na carreira profissional de Técnico Superior (44,4%), associado também a
representagio mais significativa das habilitagdes ao nivel do bacharelato e licenciatura. Em
relagdo aos vinculos que possuem, a maioria dos funcionarios possui contrato de trabalho
em fungdes publicas por tempo indeterminado (55,6%), seguido do contrato de trabalho em

funcdes puiblicas a termo resolutivo certo (27,6%).

Constata-se, ainda, que a maioria dos inquiridos gostaria de continuar a desempenhar as
fungdes que actualmente desempenha (81,2%) e que gostaria de continuar a trabalhar no

mesmo tipo de instituigdo (89,5%) (tabela 6).
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Tabela 3 — Caracterizagiio da amostra (género, estado civil, idade e escolaridade)

n %
Feminino 181 75,7
Género Masculino 58 243
 Total_ 239 100,0
Solteiro 67 28,0
Casado/unifio de facto 148 61,9
Es tado Civil Divorciado ; 21 8.8
Viavo ! 3 1,3
Total | 239 100,0
n % % Acumulada
22226 anos i 14 59 59
27a 31 anos E 56 234 293
32a36anos 58 243 536
37 a 41 anos ; 34 142 67.8
42 a 46 anos i 33 13,8 81,6
Grupo Etério
47 a 51 anos | 21 8.8 90,4
52 a 56 anos ; 14 5.9 96,2
57 a 61 anos 8 33 99,6
>61 anos 1 04 100,0
Total [T w00
o . - - . ....0)4 S 04 B
2.°ciclo 2 038 1,3
3.2 ciclo 6 2,5 38
Nivel de Escolaridade Ensino Secundario 60 25,1 28,9
Bacharelato/Licenciatura 144 60,3 89,1
Mestrado/Doutoramento 26 10,9 100,0
Total L 239 100,0

Fonte: Dados obtidos através da aplicagio do questionarios nos meses de Maio a Julho de 2009.

N

Médié ’
Mediana
Moda

Desvio Padrﬁo
Minimo .

Maximo
Percentis

Fonte: Dados obtidos através da aplicagfio do questionarios nos meses de Maio a Julho de 2009.

Validos

25
50
75

239
37,73

31°

8918

22

62

. ldade

36,00

31,00
36,00
44,00

Tabela 4 — Dados descritivos da amostra (idade e antiguidade)

Antiguidade,
239
9,36
8,00

”35
300
8,00
14,00

? Existem varias modas. Apresenta-se o menor valor.
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Tabela 5 — Caracterizac¢iio profissional

n % % Acumulada
1a4anos | 84 35,1 35,1
5a9anos 62 259 61,1
10 a 14 anos i 35 14,6 75,7
15a 19 anos f 24 10,0 85,8
Antiguidade na Instituicio 20 a 24 anos | 29 12,1 979
25a 29 anos i 3 13 9.2
30 a 34 anos } 1 04 99,6
>34 anos ! 1 04 100,0
sl ol - 39 100’0_ At
N %
Instituto Politécnico de Beja 7 29
Instituto Politécnico de Braganga 1 0.4
Instituto Politécnico de Coimbra ! 17 7.1
Instituto Politécnico da Guarda : 2 08
Instituto Politécnico de Leiria | 84 35,1
Instituto Politécnico de Lisboa 34 142
IP onde trabalha ; - :
Instituto Politécnico de Portalegre 26 109
Instituto Politécnico de Santarém 24 10,0
Instituto Politécnico de Setubal 19 79
Instituto Politécnico de Tomar 16 6,7
Outros 9 38
Total 239 1000
Nomeagdo ! 16 6,7
C.TEPportempo indeterminado | 133 556
C.T.F.P. a termo resoluto certo i 66 276
Tipo de Vinculo T
C.T.F.P. a temo resolutivo incerto 12 5,0
Comissdo de Servigo 12 5,0
Total 239 100,0
Dirigente 7 29
Especialista Informatico 8 33
Técnico Informatico 15 6,3
Técnico Superior 106 444
Coordenador Técnico 12 5,0
Carreira Profissional Assistente Técnico 70 293
Assistente Operacional 16 6,7
Encarregado Operacional 1 04
Encarregado Geral Operacional 3 1,3
Outro 1 0,4
o Total o 239 1.0.'0.0>

Fonte: Dados obtidos através da aplicagio do questionérios nos meses de Maio a Julho de 2009.
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Tabela 6 — Grau de satisfacdo com a fun¢fio e com a instituigfio

n %
Coni i Nzo ’ 25 105
on.tm'uar atra ar nessa Sim : 214 495
Instituicdio

Total ! 239 100,0

Gostaria de . Nao ‘ 45 18.8

staria de continuar a Sim ; 194 812
desempenhar a sua fungdo actual

Total 239 100,0

Fonte: Dados obtidos através da aplicagio do questionarios nos meses de Maio a Julho de 2009.

5.5 Analise e tratamento dos dados

Para executar a analise dos dados foi utilizado o SPSS (Statistical Package for Social
Sciences), versdo 17, para o Windows. Os dados serfio analisados por recurso a andlise
factorial, 4 analise de consisténcia interna, ao estudo das correlagdes, a regressdo linear
miltipla, e & analise de variancia (ANOVA). De seguida, descrevem-se sumariamente as

técnicas estatisticas utilizadas ao longo do trabalho.

A analise factorial é uma técnica estatistica que procura explicar a correlagdo entre as
variaveis observéaveis, simplificando os dados através da redugéo do nimero de varidveis
necessarias para os descrever (Pestana e Gageiro, 2008). Assim, a andlise factorial
pressupde a existéncia de um niimero menor de varidveis ndo observaveis subjacentes aos
dados (factores), que expressam o que existe de comum nas varidveis originais (Pestana e

Gageiro, 2008).

A analise de consisténcia interna define-se como a propor¢do da variabilidade nas
respostas que resulta de diferengas dos inquiridos (Pestana e Gageiro, 2008). O Alpha de
Cronbach é uma das medidas mais utilizadas para a verificagdo da consisténcia interna de
um grupo de varidveis, podendo definir-se como a correlagdo que se espera obter entre a

escala usada e outras hipotéticas do mesmo universo (Pestana € Gageiro, 2008).

O modelo de regressdo linear multipla é uma técnica estatistica e descritiva que permite a
analise da relagdo entre uma varidvel dependente (Y) e um grupo de variaveis
independentes (Xi). A relagdo entre as varidveis tem de ser linear e aditiva (Pestana e

Gageiro, 2008).



No teste One-Way Anova analisa-se o efeito de um factor na varidvel endgena, testando se
as médias da variavel endégena em cada categoria do factor sdo ou ndo iguais entre si. E
uma extensdo do teste T de Student usado na comparagdo de duas médias. 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 ndo se encontraram reunidos os pressupostos do

One-Way Anova.

5.6 Resultados da analise factorial e estudo da consisténcia interna das

escalas utilizadas

As escalas de percepgdes de RSO, percepgdes de clima autentizético, satisfagdo com o
trabalho e empenhamento afectivo foram submetidas a uma andlise factorial de
componentes principais, com rota¢do varimax (Maroco, 2007). Enveredou-se, entdo, por
um processo iterativo destinado a obter uma estrutura factorial clara. O processo de
depuracdio da anélise foi desenvolvido (i) retirando os itens cujo conteudo semantico era
divergente dos restantes itens que continha a componente e/ou (ii) que apresentavam pesos
elevados em duas ou mais componentes. No total foram excluidos da analise factorial final
16 itens: C16R, C5R, S6R, C19R, E1, S2R, S10, S1, C15, S7, S11R, S9R, C1, C12, S18,
S16R. Foram retirados sete itens referentes a variavel clima autentizotico, um item da
variavel empenhamento afectivo e oito itens da satisfagdo. Até alcangar-se um resultado de
andlise factorial considerado adequado realizaram-se sete analises factoriais. Consulte-se
na tabela 7 o processo desenvolvido até alcangar a solugdo final. A dltima analise factorial
(com 37 variaveis, k = 37 e n = 239) conduziu a seis componentes principais com valores
proprios superiores a um (cf. critério de Kaiser). Atendendo que a dimens&o da amostra ¢
239 individuos, supera-se o racio minimo entre o numero de casos € o nimero de variaveis

sugerido por Hill e Hill (2002)’.

A tabela 8 exibe os resultados do KMO e do feste de Bartlett da analise factorial final. Para
valores superiores a 0,9 no KMO a analise factorial ¢ considerada muito boa (KM0O=0,93),
indicando coeficientes de correlagdo parciais pequenos, traduzindo uma correlagdo forte

entre as variaveis (Pestana e Gageiro, 2008).

° De acordo com Hill e Hill (2002) o tamanho minimo da amostra ¢ N = 5K = 5*37=185.
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O teste de esfericidade de Bartlett tem associado um nivel de significancia de 0,000 o que
leva a rejei¢dio da hipétese da matriz das correlagdes na populagdo ser igual a identidade,
para qualquer p, mostrando, portanto, que existe correlagdo entre as varidveis (Pestana e
Gageiro, 2008). Ambos os resultados indicam que se pode prosseguir a andlise factorial de

componentes principais.

Tabela 7 — Descrigiio do processo desenvolvido na andlise factorial de componentes principais

° Emergiram dez componentes com valores proprios superiores a 1.

A primeira componente constituida por dezoito itens (C3, C9, C14, C13, C10, C12, C2, :
i Clt, C7,C17, C8, C18, C6, C20, C4, Cl, C15 e Sl). Foi retirado o item S1 por apesar de :
apresentar um loading alto — que ndo fazia parte clima autentizético (mas sim, dai
satistagdo). ;
A segunda componente constituida por oito itens (R7, R2, RS, R1, R6, R3, R4 e 810). Foi :
retirado o item S10 por apesar de apresentar um /oading alto — que ndio fazia parte das
: percepgdes de RSO (mas, sim da satisfagdo).

" A terceira componente foi constituida por seis itens (C4 R, E6R, E3R, ES5, E2 ¢ S2R), :

: demonstra associagdo entre as varidveis pelo que ndo foi considerada a exclusdo de :

: nenhum dos itens. :
L Ana!lse A quarta componente constituida por seis itens (S3, S4, S5, SI9R, S7 € S14). Mantiveram- :
factorial : se todos os itens por apresentarem loadings altos.

A quinta componente constituida por cinco itens (820, S15, SI6R, S18 e E1). Foi retirado :
. apenas o item E1.

A sexta componente constituida por cinco itens (S8R, S17R,S9R,S11R ¢ CI9R). Foi
: retirado o item CI9R por ndo fazer parte da satisfacio (mas sim, do clima autentizético).

A sétima componente, constituida por dois itens (S12 ¢ S13), ndo houve necessidade de :
* extrair nenhum dos itens que se referem a satisfagio. :

‘A oitava componente constituida por um item (C16R). Foi retirado, pois ja incluia as :
© questdes referentes ao clima. :

A nona componente constituida por dois itens (C5R e S6R). Foram retirados porque
: referem-se a diferentes constructos ¢ apresentam /oadings bastante baixos.

2.% Anilise * Emergiram 8 componentes. Na componente 5 retirou-se o item C15, dado que pertencia ao
22 ise : . v e . . . :
. i constructo clima autentizético e ndo da satisfagdo. Na componente 7 retirou-se o itcm S7,

que se referia ao constructo da satisfag@o no trabalho ¢ ndo do clima autentizético.

factorial

: 3.5 Andli . Voltou a extrair-se todas as componentes, mas agora j& sem os dois itens acima !

.* Analise : . . . . :
{ factorial mencionados, o que deu origem a 8 componentes. Na componente 7 excluiu-se o item :
actorial ;

i SI1R que se refere a satisfagdo com as promogdes.

© 42 Andlise ¢ A extracgiio voltou a resultar em 8 componentes, onde foi excluido o item S9R, ficando :
: 4, ise : P . . :
: : apenas as questdes que se referiam & satisfagio com os superiores, designadamente, os :

factorial : .

- itens S8R e S17R.
. 5% Anslise | Resultou em 7 componentes. Na componente 5 exclui-se os itens C1 e C12 referentes ao
- ise : e . . :
: factorial : espirito de camaradagem, considerando apenas as questdes sobre a satisfagdo com os :
ctorial :
: colegas. :
6.4 Anglise : Esta foi sujeita a uma nova extracgdo que resultou em 6 componentes, das quais retiraram-
: ;'actor'al : se os itens S16 e S18 que ndo faziam parte do constructo empenhamento (mas sim, da :
} z

: satisfagdio).

Ceveedmreemeaiasmunas 2 R R R R P R TR ;

Fonte: Dados obtidos através da aplicagdo do questionarios nos meses de Maio a Julho de 2009.



Mantiveram-se, assim, as variaveis com maior correlagfo linear entre si cujos valores da

matriz anti-imagem é elevada na diagonal e pequenos fora dela (Pestana e Gageiro, 2008).

Os dados das medidas de adequagfio amostral (MSA) para cada varidvel variam entre o
minimo de 0,722 e o méaximo de 0,929, sugerindo a nio exclusdo de mais nenhuma

variavel.

Tabela 8 - KMO e Teste de Bartlett das variaveis em estudo

KMO e Teste de Bartlett

Medida de adécjuécab amostral dyebv

Kaiser-Meyer-Olkin 0.93
Qui-quadrado 7078,69
Teste de
esfericidade de  872US d¢ 666,00
Bartlett liberdade
Sig. 0,00

Através do critério de Kaiser (nimero de valores proprios superiores a 1) extrairam-se e
retiveram-se seis componentes principais. As seis componentes extraidas explicaram
68,97% da variancia total dos dados (tabela 9). O primeiro factor explica 21,24% da
varidncia, o segundo factor explica 14,91%, o terceiro explica 10,10%, o quarto explica

9,51%, o quinto explica 7,74% e o sexto explica 5,49%.

Foi utilizado o método Varimax para a rotagdo dos factores, de modo a facilitar o processo
de interpretagdo dos factores. O método Varimax ¢ um processo de rotagdo ortogonal que
produz factores que ndo se correlacionam entre si, os quais sdo interpretados a partir dos
seus pesos (loadings). Este método minimiza o niimero de varidveis com elevados loadings
num factor, sendo considerados mais significativos os loadings maiores ou iguais a 0,5

(Pestana e Gageiro, 2008).
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Tabela 9 — Total da varifincia explicada

Valores proprios Soma dos pesos ao quadrado provenientes da

rotacdo
Componente
Total % varidncia Acumulada Total % varifincia Acumulada
1 16,027 43,316 43,316 7,857 21,236 21,236
2 3,210 8,676 51,992 5,516 14,907 36,143
3 2,339 6,320 58,313 3,735 10,096 46,239
4 1,570 4,243 62,555 3,519 9,510 55,749
5 1,257 3,396 65,952 2,862 7,735 63,484
6 1,118 3,021 68,972 2,030 5,488 68,972

A tabela 10 apresenta os pesos das componentes apés rotagdo. Esta matriz é til para
designar o significado dos factores (Pestana e Gageiro, 2008). Como pode ser observado
pela tabela, estdo considerados os valores dos loadings, de modo que a cada varidvel

associa-se apenas a um factor.



Tabela 10 — Matriz das componentes apos rotagio

C6 - Esta oraanizacio ajua as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar 818 1207 120 iso o1 065
Cl1 - A organizagdo preocupa-se que as pessoas conciliem o trabalho com as suas responsailidades familiares ,788 274 ,062 \122 ,090 ,069
C9 - As pessoas sentem-se 4 vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores ,734 312 L175 ,109 ,077 ,145
Cl14 - E facil falar com as pessoas situadas em nivéis hierarquicos superiores ,703 165 ,185 -,108 ,162 131
C20 - A organizagdo cria condi¢des para que as pessoas acompanhem a educagéo dos seus filhos ,702 224 143 173 ,229 ,004
C7 - As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros ,701 246 ,207 ,233 ,197 ,160
C3 - As pessas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores ,694 ,403 179 - 018 146 212
C13 - As pessoas sentem que o0s seus superiores sdo honestos ,665 381 ,066 ,043 123 238
C8 - Os superiores cumprem a suas promessas ,635 414 L1558 A77 ,138 ,286
C10 - As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao servigo do trabalho e da organizagdo 616 287 ,327 ,056 ,180 142
C!8 - As pessoas sentem que podem desenvolcer as suas potencialidades 576 ,398 ,267 ,168 ,296 217
C2 - As pessoas tém grande confianga nos superiores 570 S1e ,098 ,097 ,233 ,265
C17 - A atmosfera da organizagdo é amistosa ,554 J331 ,242 ,063 ,321 ,195
C4 - As pessoas sentem que podem aprender continuamente 473 ,408 ,169 L1172 ,290 ,246
R2 - A minha organizagdo atribui tempo, dinheiro e outros recursos a causas de responsabilidade social ,244 ,786 ,058 10 ,058 ,082
R7 - No global, considero a organizagéio onde trabalho uma entidade socialmente responsavel 399 17 153 ,089 ,100 ,099
R1 - Eutrabalho para uma organizacdo socialmente responsavel que serve a comunidade em geral 196 ,737 L157  -,049 128 ,046
RS - Trabalho para uma organizagdo que é amiga do ambiente 318 732 157 124 ,141  -026

R6 - Trabalho numa organizagéo que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas directamente com os 433 684 137 232 170 085
seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente

R3 - A minha organizagio tem em consideragdo a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios 443 ,646 ,088 ,222 ,139 ,154

R4 - Eu trabalho numa organizagio que promove o desenvolvimento de carreiras através da formagéo

.. ,281 ,554 ,192 ,378 ,192 147
profissional

E4 i - Ndo me sinto "emocionalmente ligado” a esta organizagdo ,201 072 ,836 ,030 ,204 ,197
E6_i - Ndo me sinto como fazendo parte desta organizagdo 213 ,182 ,808 ,060 ,094 235
E3_i - Ndo me sinto como "fazendo parte da familia" desta organizagio ,330 ,120 735 ,034 ,154 286
ES - Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim ,073 ,130 678 ,012 328 -,143
E2 - Na realidade sinto os problema desta organizagdo como se¢ fossem meus ,192 ,184 ,640  -,020 172 -326
S3 - A minha remuneragio ¢ adequda, tendo em conta as responsabilidades que tenho ,038 ,090 ,042 ,880 -,020 -040
$4 - Estou satisfeito com o ritmo de progressdo da minha carreira ,149 ,153 ,081 ,826 ,104 ,108
S19 i - Ndo sou suficientemente remunerado pelo que fago -,032 024 -068 790 -.136 232
S5 - Os meus beneficios adicionais/suplementares sdo generosos ,260 ,118 ,032 ,778 ,081 -,159
S14 - Se fizer um bom trabalho, é provavel que se¢ja promovido 244 ,328 - 062 ,461 ,361 ,188
$12 - Qando pego 4 pessoas para fazerem coisas, o trabatho é feito T 206 a22 453 -003 736 -075
S13 - Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizagéo ,284 ,189 276 016 ,720 136
S$20 - O meu trabalho € interessante ,076 L123 ,357 -,051 ,607 L7

S15 - Bem vistas as coisas, estou satisfeito com o meu trabalho 237 210 ,280 219 ,568 311

S17_i - Os meus superiores ndo me ouvem ,403 ,183 ,097 ,078 ,056 679

S8_i - Os meus superiores ndo me tratam de forma justa 312 ,186 144 ,100 215 ,663

Tabela 11 — Varifincia explicada pelos factores e alpha de Cronbach

" Compmenie1 " Compomented " Componente3 " Compmented " ComponentsS | Componentes
Interpretagdo Percep;;ﬁe's dg Clima Rercep;ées de ] Menhmnto Satisfagdo con: saldrio Satisfagdo como Satisfacfio com
autentizdtico responsabilidade social afectivo ep ¢ trabalho e coleg; superiores
Valores proprios 16,027 3,210 2,339 1,570 1,257 1,118 )
% Varidncia explicada 21,24% 14.91% 10,10% 9,51% 7,74% 5.4%%
Alpha de Cronbach 0,957 0,921 0,870 0,847 0,787 0,743

Com o objectivo de proceder & interpretagdo dos factores retidos, analisou-se a matriz do

factor loadings apés a rotagdo Varimax. Os seis factores tém a seguinte interpretagéo:



Factor 1: Percepcdes de Clima Autentizotico

Factor 2: Percep¢Ges de Responsabilidade Social
Factor 3: Empenhamento Afectivo

Factor 4: Satisfagdo com Salario € Promogdes

Factor 5: Satisfagdo com o Trabalho e com os Colegas

Factor 6: Satisfacdo com os Superiores.

Para o clima autentizdtico ndo foi possivel reproduzir a estrutura factorial de Rego e Souto
(Rego, 2004; Rego e Souto, 2004a, 2004b). O instrumento original reunia 21 questdes para
medir seis dimensdes dos climas autentizéticos. Na tabela 10 estdo indicados apenas 14
itens das percepgdes dos climas autentizoticos, sem emergirem dimensdes diferenciadas

para este constructo. Assim, este constructo sera considerado de forma unidimensional.

Para a satisfagdo com o trabalho também ndo foi possivel reproduzir a escala de cinco
dimensdes (satisfagdo com pagamentos, satisfagdo com as promogdes, satisfagdo com os
outros trabalhadores, satisfagdo com os superiores e satisfagfo no geral; Deshpande, 1996 e
Valentine e Fleischman, 2008). Identificou-se, na amostra em estudo, trés sub-escalas de
satisfagfo (satisfagdo com salarios e promogdes, satisfagdo com o trabalho e colegas e
satisfagdo com os superiores). A sub-escala de satisfagdo global foi excluida no processo

de depuragdo da analise factorial.

O Alpha de Cronbach ¢ uma medida frequentemente utilizada para avaliar a consisténcia
interna de um grupo de variaveis, podendo variar entre 0 e 1 (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 Cronbach iguais ou

superiores a 0,70 reflectem uma consisténcia interna ou fiabilidade aceitavel.

No que se segue, computou-se para cada individuo a média dos itens que compdem os

constructos emergentes na analise factorial.



6 Capitulo VI — Resultados

Neste capitulo apresentam-se os resultados da investigagdo, estruturados com base nos

objectivos tragados e nas hipoteses formuladas no modelo teérico.

6.1 As praticas de RSO identificadas

A tabela 12 evidencia a percentagem das respostas as questdes relativas as praticas de

RSO.

Tabela 12 — Distribui¢iio da percentagem das respostas as questdes relativas as praticas de RSO

Tem conhecimento de que nos iltimos dois anos tenham sido Si Na
implementadas as seguintes praticas de RSO na instituicdo onde exerce m 0
Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos

. L. 81,60% 18,40%
informaticos?

Promove a avaliagio dos servigos, comintuito de melhorar a qualidade

75,70% 24,30%
dos mesmos?

Selecciona os seus parceiros e fornecedores, tendo emconta o

cumprimento da legislagdo e normas de respeito pelos direitos humanos? 71,10% 28,90%

Promove a reutilizagdo/reciclagem de papel, jornais e revistas? 68,20% 31,80%

Demonstra preocupagdes relativas a empregabilidade e 4 seguranga dos

postos de trabalho dos seus trabalhadores? 65,70% 34,30%

Promove a participagdo dos trabalhadores nos processos de decisdo que

0,
lhe digamrespeito? 62,30% 31.70%

Promove ac¢les de formagdo profissional para além do minimo exigido
por Lei?

Disponibiliza informagéo relativa a direitos laborais dos seus
trabalhadores?

57,30% 42,70%

56,50% 43,50%

Promove o envolvimento coma comunidade local, para apoio a

problemas da comunidade onde esté inserida? >4.80% 45,20%

Dispde de servigos de saude, higiene e seguranga no trabalho? 51,90% 48,10%
Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares? 43,10% 56,90%
Promove e incentiva a flexibilizagdo dos horarios de trabalho? 39,70% 60,30%

Fonte: Dados obtidos através da aplicagio do questionérios nos meses de Maio a Julho de 2009.

De acordo com a informag#o constante na tabela 12, 81,6% dos inquiridos afirmam que a
instituicdo promove a reciclagem de tinteiros, foners e/ou equipamentos; 75,7% reconhece
que as instituigdes promovem a avaliagdo dos servicos com intuito a melhorar a sua
qualidade. Quanto aos procedimentos legais inerentes & contratagdo publica, 71,10% dos

inquiridos afirmam que as institui¢des onde trabalham seleccionam os seus parceiros e



fornecedores de acordo com a legislagdo e normas de respeito pelos direitos humanos.
Cerca de 68,20% dos inquiridos afirmam que as institui¢des onde trabalham tém em
consideragdio preocupagdes com a reciclagem de papel, jornais e revistas. Também 65,70%
dos inquiridos afirmam que as institui¢des onde trabalham revelam preocupagdo com a
empregabilidade e seguranga dos seus postos de trabalho. Por outro lado, 62,30% dos
inquiridos afirmam que as institui¢des onde trabalham promovem a participagdo dos
colaboradores. Ainda 57,30% dos inquiridos afirmam que a institui¢do onde trabalham
promove ac¢des de formagdo profissional para além do minimo exigido por lei, também
56,50% dos inquiridos afirmam que os institutos onde exercem fungdes disponibilizam
informacdo sobre os direitos laborais dos funciondrios. No que se refere ao envolvimento
com a comunidade local, 54,80% dos inquiridos afirmam que a instituigdo promove esse
envolvimento. No que se refere aos servigos de satde, higiene e seguranga no trabalho,
51,90% dos inquiridos afirmam que €é disponibilizado este tipo de servigos. Apenas
43,10% dos inquiridos afirmam que a instituigdo onde trabatham promove o apoio social
aos seus trabalhadores e familiares. No que se prende com a flexibilizagdo dos horarios
60,30% também se revelou como sendo uma preocupagdo pouco presente, dado que
60,30% dos inquiridos afirmam que a institui¢do onde trabalham ndo promove esta

flexibilizagdo.

Em jeito de sintese, ¢ notdrio que sdo as questdes relacionadas com o ambiente (praticas de
RSO relacionadas com o meio ambiente e a sustentabilidade ambiental) e consideradas
pelos colaboradores dos varios institutos sdo as mais consideradas pelos inquiridos. Estas
praticas englobam praticas ao nivel da reciclagem e reutilizagdo de papéis, jornais e

revistas e ainda a reciclagem de tinteiros, foners e/ou equipamentos informaticos.
6.2 Médias, desvios-padrio e correlacdes

As médias, os desvios-padrio e os coeficientes de correlagdo de Pearson, constam das
tabelas 13 e 14. Em termos médios, os inquiridos identificaram pelo menos sete praticas de
RSO nos institutos onde trabalham (de uma lista de 13 possiveis, incluindo a op¢@o
“outros”), sendo este um resultado positivo. As percep¢des de RSO sdo moderadas (média
de 4,46 na escala de 7 pontos, d.p=1,27); as percep¢des de clima autentizético sio
moderadas (média de 4,23 na escala de 7 pontos, d.p=1,27); o empenhamento afectivo €
alto (média de 5,19 na escala de 7 pontos, d.p=1,24); a satisfagdo com salario e promogdes

¢ baixa (média de 2,99 na escala de 7 pontos, d.p=1,37); a satisfagdo 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 satisfagdo com

superiores também é moderada (média de 4,72 na escala de 7 pontos, d.p=1,57).

Atendendo ao valor médio das varidveis em estudo, conclui-se que existem nos varios
institutos politécnicos niveis moderados de praticas de RSO, percepgdes de RSO, clima
autentizotico, satisfagio com trabalho e com colegas e satisfagio com os superiores.
Surgem valores bastante positivos para o empenhamento afectivo, no entanto, é

evidenciada alguma insatisfagio com os salarios € promogdes.
Tabela 13 — Médias e Desvios-Padrio

Média Desvio Padrdo

Praticas de Responsabilidade Social (a) 7,28 3,15
Percepgdes de Responsabilidade Social (b) 4,46 1,27
Percepgdes de Clima Autentizotico (c) 4,23 1,27
Empenhamento Afectivo (b) 5,19 1,24
Satisfagdio com Salario e Promogdes (b) 2,99 1,37
Satisfacdo com Trabalho e Colegas (b) 4,92 1,11
Satisfagdo com Superiores (b) 4,72 1,57
Idade (d) 37,73 8,92
Antiguidade (d) 9,36 7,32

Legenda: (a) Minimo — 1, maximo — 12: (b) Escalade 1 a 7; (c) Escalade 1 a 6; (d) em anos

De acordo com a tabela 14, existe uma correlagio positiva e significativa entre as praticas
de RSO e: as percepedes de RSO (r=0,796, sig <0,01), as percepgdes de clima
autentizético (r=0,677,sig <0,01), o empenhamento afectivo (r=0,369, sig <0,01), a
satisfagio com os saldrios e promogdes (r=0,365, sig <0,01), a satisfagdo com o trabalho e
colegas (r=0,424, sig<0,01) e a satisfagio com os superiores (r=0,433, sig <0,01). Tal
resultado sugere uma associagdo positiva entre o namero de praticas de RSO que sdo
identificadas pelos colaboradores nas organizagdes onde trabalham e as suas percepgdes de
RSO, percepedes de clima autentizético, empenhamento afectivo e satisfagdo. Pode-se
aduzir que nas organizagdes onde existem mais praticas de RSO e os colaboradores tém
conhecimento delas, estes t8m uma opiniio mais favoravel do desempenho social da
organizagiio, percepcionam um clima organizacional autentizotico mais favoravel,

desenvolvem lagos afectivos mais fortes e estdo mais satisfeitos.

O mesmo se verifica com as percepgdes dos colaboradores quanto a8 RSO, onde existe uma
correlagdo positiva e significativa entre estas e as percepgdes de clima autentizotico
(r=0,776, sig<0,01), o empenhamento afectivo (r=0,445, sig<0,01), a satisfagdo com os

salarios e promogdes (r=0,426, sig<0,01), a satisfagdo com o trabalho e colegas (r=0,506,
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sig<0,01) e a satisfagio com os superiores (r=0,500, sig<0,01). O que sugere uma
associagdo positiva entre as percepgdes de RSO e as percepgdes de clima autentizadtico, o

empenhamento afectivo e a satisfagdo.

Em relagdio as percepgdes de clima autentizotico, também existe uma correlagdo positiva €
significativa entre este € o empenhamento afectivo (r=0,536, sig<0,01), a satisfacdo com os
saldrios e promogdes (1=0,374, sig< 0,01), a satisfagio com o trabalho e colegas (r=0,588,
sig< 0,01) e a satisfagio com os superiores (r=0,614, sig<0,01), sendo mais forte a relagéo

entre as percepgdes de clima autentizotico e a satisfagdo com os superiores.

Verifica-se, igualmente, uma correlagdo positiva e significativa entre o empenhamento
afectivo e a satisfacdo com salario e promogdes (r=0,141, sig<0,05), a satisfagdo com o
trabalho e colegas (r=0,611, sig<0,01) e satisfagdo com os superiores (r=0,367, sig<0,01).
Tal resultado sugere existir uma relagdo forte entre empenhamento afectivo e a satisfacdo
dos colaboradores, sendo mais forte no que se refere & satisfagdo com trabalho e colegas.
Note-se, porém, que este resultado nfio aduz um nexo de causalidade entre estas duas

atitudes dos colaboradores.

Para as trés dimensdes de satisfagdo, todas as correlagdes sdo positivas e significativas (r a
variar de 0,233 a 0,442, sig<0,01). Em relagdo ao género, este apresenta uma correlagédo
significativa com as percepgdes de clima autentizotico (r=0,133,sig <0,05). Para a idade
surge uma correlagio significativa e negativa com a satisfagdo com os salarios e
promogdes (r=-0,131, sig <0,05). Este resultado sugere que os trabalhadores com mais
idade estio menos satisfeitos com os saldrios € promogdes. No que concerne as
habilitagdes existe uma correlagdo significativa com a satisfagdo com salarios e promog¢des

(r=0,149,sig <0,05) e ainda significativa, mas negativa, com a idade (r=-0,276<0,01).

A antiguidade apresenta uma correlagio significativa e negativa com as praticas de RSO
(r=-181, sig <0,01), as percep¢des de RSO (r=-0,171, sig<0,01), as percep¢des de clima
autentizotico (r=-0,173, sig<0,01), a satisfagdo com salirio e promogdes (r=-0,147,
sig<0,05), a satisfagdo com superiores (r=-0,205), sig<0,01) e com as habilitages (r=-
0,227, sig<0,01). Sugerindo que as pessoas que trabalham ha mais tempo na organizagdo
identificam menos praticas de RSO, tém percepgdes de RSO e de clima autentizdtico mais
baixas, estdo menos satisfeitas com os salarios/promogdes ¢ superiores € ainda possuem

menores habilitagdes. A varidvel antiguidade possui, ainda, uma correlagdo significativa e
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positiva com a idade (r=0,71, sig<0,01), sugerindo que as pessoas com mais idade sdo,

também, as que trabalham na organizagéo ha mais tempo.

Tabela 14 — Correlacdes entre as varidveis (coeficientes de correlagio de Pearson)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Praticas de RSO (a) 1

2. Percepges de RSO | 0,796 1

3. Percepgdes de Clima
Autentizotico

4. Empenhamento
Afectivo

5. Satisfagdo com
Salario e Promocdes

6. Satisfagdo com
Trabalho ¢ Colegas

7. Satisfagdo com

0677 | 0776 1

0369 | 0445 | 0536 1

0365 | 0426 | 03747 | 0141 1

0424 1 0506™ | 0588 | 0611 | 02337 1

0433 | 0500° | 0,614" | 0367 | 02707 | 0.442” 1

Superiores

8. Género (b) 0046 | 0084 | 0133 | 0082 | 0076 | 0032 | -0019 1

9. Idade (c) 0044 | 0068 | 0073 | -0062 | 01317 | 0074 | 0,123 | -0037 1

10. Habilitagdes (d) 0,058 | 001 | 0012 004 | 0149° | 0009 { 0036 | 0061 |-0276 |

11. Antiguidade (c) 0181 {00717 100737 | 0003 | 0147 | 0127 | 0208} -0076 | 07107 {0227 | 1

* A correlagio ¢ significativa a 0,05; ** A correlagdo € significativa a 0,01.

(a) Soma das praticas de RSO identificadas pelos inquiridos (minimo = 1; méximo = 12). Como ndo foram obtidos
respostas em relagdo a 13 (outros), ndo se considerou outras praticas.

(b) Feminino=0 e masculino=1 (c) Em anos.

(d) As habilitagdes foram consideradas em classes (1 = 1.% 2.° e 3.° Ciclo; 2 = Ensino secundario; 3 = Bacharelato,
licenciatura, mestrado ¢ doutoramento).

O calculo dos coeficientes de correlagio de Pearson assume que os dados provém de
populagdes normais (Pestana e Gageiro, 2008). Como se pode observar no anexo 6, tanto
os testes de Kolmogorov-Smirnov com correcgdo de Lilliefors (por ndo se conhecerem as
médias e os desvios-padrio do universo) quanto os de Shapiro-Wilk indicam que as
varidaveis em estudo ndo seguem uma distribuigdo normal (valores p<0,05). Assim,
calculou-se, também, os coeficientes de correlagdo de Spearman, que ndo exige que 0s

dados provenham de uma distribuigdo normal (ver anexo 7).

Das 55 correlagdes calculadas apenas quatro (7,2%) diferem entre a correlagdo de Pearson
e de Spearman, quanto 2 significincia estatistica: (i) género e percepgdes de clima
autentizotico (deixa de ser significativa na correlagdo de Spearman); (ii) antiguidade e
satisfagdo com o trabalho e colegas (passa a ser significativa na correlagéo de Spearmany);
(iii) idade e satisfagio com superiores (passa a ser significativa na correlagéo de
Spearman); (iv) satisfagio com salérios e promogdes e empenhamento afectivo (deixa de

ser significativa na correlag@o de Spearman).
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6.3 Como as praticas de RSO explicam as percep¢des de RSO?

Foram realizadas analises de regressdo linear multipla para testar o quanto as praticas de

RSO explicam as percepgdes de RSO (tabela 15).

Nestas analises considera-se numa primeira fase, um conjunto de varidveis de controlo
(género, habilitagdes, antiguidade)'? e na segunda fase as praticas de RSO. As praticas de

RSO correspondem ao numero total de praticas identificadas por cada colaborador.

Dos resultados da primeira fase para as percepgdes de RSO, apenas a antiguidade emerge
como significativa (b=-0,178, sig=0,007). Todavia, o coeficiente de determinago ajustado

¢ muito proximo de zero.

Na segunda fase, introduz-se as praticas de RSO, que emergem como significativas
(b=0,793; sig=0,000). As praticas de responsabilidade social explicam 60% (R? change) da
varidncia Unica das percepg¢des de RSO. O modelo no seu global € significativo
(F=102,938, sig=0,000) ao qual est4 associado um R? ajustado de 63,1%. Conclui-se que
quanto maior o numero de praticas relacionadas com a RSO (e.g. acgdes de formag@o
profissional para além do minimo exigido por lei; avaliagdo dos servigos, com intuito de
melhorar a qualidade dos mesmos; flexibilizagdo dos horérios de trabalho; servigos de
satde, higiene e seguranga no trabalho) mais positiva é a opinido dos colaboradores quanto
ao desempenho social das organizagdes onde trabalham. Este resultado vai ao encontro do
esperado e permite corroborar a hipotese n.° 1 — As prdticas de RSO estdo positivamente

relacionadas com as percepgdes de RSO.

' Como a idade apresenta uma correlagdo bastante alta com a antiguidade (I pearson = 0,71) foi excluida da
regressdo linear para evitar eventuais problemas de multicolinearidade.
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Tabela 15 - Resultados da regressio linear miltipla para as percepcdes de responsabilidade social (coeficientes
beta estandardizados)

Género 0,074

Habilitagdes -0,055 0,407 0,030 0,466
Antiguidade -0,178** 0,007 -0,018 0,669
Praticas 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 3,040* 0,030 102,938** 0,000

* A correlagio ¢ significativa ao nivel de 0,05; A corrélac;io é Signiﬁcéﬁva a0 nivel de"O,(A)l

6.4 Como as percepcoes de RSO explicam as percepcdes de clima

autentizético?

Para estudar as percepgdes de clima autentizético considerou-se a introdugéo de variaveis
explicativas em duas fases: (i) varidveis de controlo — género, habilitagSes ¢ antiguidade;

(ii) percepgdes de RSO.

As praticas de RSO ndo foram consideradas no &mbito desta andlise porque: (i a
correlagdio bivariada entre praticas de RSE e percepgdes de RSE € de 0,796 (coeficiente de
correlagio de Pearson; sig=0,000) o que pode sugerir um eventual problema de
multicolinearidade (|[R[>0,75; Maroco, 2007); (ii) a introdugdio da varidvel no modelo
conduzia a um valor de condition index superior a 30, sugerindo problemas de

multicolinearidade.

Dos resultados da primeira fase para o clima autentizotico, apenas a antiguidade parece
influenciar as percep¢des de clima autentizotico. Todavia, o coeficiente de determinag&o

ajustado € muito préximo de zero.

Na segunda fase, introduz-se as percepgdes de RSO (b=0,765; sig=0,000). As percepgdes
de responsabilidade social explicam 56,3% (R? change) da varidncia tnica do clima
autentizotico. O modelo no seu global é significativo (F=90,917, sig=0,000) ao qual esta
associado um R? ajustado de 60,2%, ou seja, podemos afirmar que 60,2% da variagdo das

percepedes de clima autentizético é explicada pelo modelo, em particular pelas percepgdes
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de RSO. Conclui-se que quanto mais positivas forem as percepgdes dos colaboradores
acerca da RSO, maior serdio as percepgdes dos colaboradores quanto a existéncia de um
clima autentizético. Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a
hipétese n.° 2 — As percepgdes de RSO influenciam positivamente as percepgdes de clima

autentizotico.

Tabela 16 - Resultados da regressio linear multipla para as percepgdes de clima autentizoético (valores de beta
estandardizados)

Género 0,122

Habilitagdes -0,034 0,601 0,007 0,860
Antiguidade -0,17* 0,010 -0,035 0,413
Percep¢des RSO 0,765** 0,000
R2 0,045 0,608

R2 ajustado 0,033 0,602

R2 change 0,045* 0,012 0,563%* 0,000
F 3,729* 0,012 90,917** 0,000

+ A correlagio ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagio é significativa ao nivel de 0,01
6.5 Como as percepcdes de RSO e percepcdes de clima autentizético explicam

o empenhamento afectivo?

Para estudar o empenhamento afectivo considerou-se a introdugdo de varidveis explicativas
em trés fases: (i) variaveis de controlo — género, habilitagdes e antiguidade; (i1) percepgdes

de RSO e (iii) percepgdes de clima autentizotico.

Dos resultados da 1.* fase, nenhuma das variaveis de controlo emerge como significativa.

No seu global, o modelo também néo € significativo (F=0,646, p-value=0,586).

Na segunda fase, com a introdugdo das percepcbes de RSO, esta variavel torna-se
significativa (b=0,459; p-value=0,000). As percepgdes de RSO explicam 20,2% (R?
change) da varidncia Unica do empenhamento afectivo e o modelo ¢ significativo
(F=15,613, sig=0,000) ao qual esta associado um R? ajustado de 19,7%. Este resultado vai
ao encontro do esperado e permite corroborar a hipdtese n.° 3 — As percepgoes de RSO

influenciam positivamente o empenhamento afectivo.
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Na terceira fase introduziu-se as percepgdes de clima autentizético para explicar o
empenhamento afectivo. Esta varidvel emergiu como significativa (b=0,487; sig=0,000),
deixando de o ser as percepgdes de RSO. As percepgdes de clima autentizotico explicam
9,3% (R? change) da variancia inica do empenhamento afectivo € o modelo ¢ significativo
(F=20,309, sig=0,000) ao qual estd associado um R® ajustado de 28,9%, ou seja, podemos
afirmar que 28,9% da variagdio do empenhamento afectivo ¢ explicada pelo modelo, em
particular pelas percepgdes de clima autentizotico. Conclui-se que quanto mais positivas
forem as percepgdes dos colaboradores acerca do clima da organizagéo, maior sera o seu
empenhamento afectivo. Este resultado vai ao encontro do esperado ¢ permite corroborar a
hipétese n.° 4 - As percepgbes de clima autentizotico influenciam positivamente 0
empenhamento afectivo.

Tabela 17 - Resultados da regresséo linear miltipla para o empenhamento afectivo (valores de beta
estandardizados)

Fase 1 Fase 2 ' Fase 3 ' %

beta . . Sig.. . beta . Sig. .  beta  Sig. |
(GEnero 0,081 0,218 0,047 0,426 0,015 0,789
Habilitagdes 0,039 0,561 0,064 0,286 0,060 0,285
Antiguidade 0,018 0,792 0,099 0,103 0,117* 0,043
Percep¢des RSO 0,459+ * 0,000 0,086 0,323
Percep?o?§ Clima 0,487%* 0,000
Autentizotico
R2 0,008 0,211 0,304
R2 ajustado -0,004 0,197 0,289
R2 change 0,008 0,586 0,202** 0,000 0,093** 0,000
F 0,646 0,586 15,613** 0,000  20,309** 0,000

* A correlagdio ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,01

6.5.1 O efeito mediador das percepgdes de clima autentizético

No 4mbito do modelo em estudo “hipotetizou-se” que as percepgdes de clima autentizotico
medeiam a relagio entre as percepgdes de RSO e o empenhamento afectivo. Para analisar
esse efeito mediador, Baron e Kenny (1986) recomendam uma série de regressdes lineares

(tabela 18). “Em termos gerais, estamos na presenca de uma variavel mediadora quando (i)
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existe uma relacdo significativa entre a varidvel independente e a varidvel mediadora; (ii) a
variavel mediadora possui um efeito significativo sobre a variavel dependente e (iii) a
adi¢do da varidvel mediadora ao modelo, reduz a importancia da varidvel independente no
modelo. A mediagiio ¢ particularmente forte quando o efeito directo da variavel
independente na varidvel dependente, sob a presenga da mediacdo, € nulo (i.e. 7' =0)

(Maroco, 2007, p. 643).

Recorre-se ao Teste de Sobel'! para testar o efeito de mediacdio das percepgdes de clima
autentizético na relagdo entre as percepg¢des de RSO e o empenhamento afectivo.
Utilizando os valores constantes da tabela 18, obteve-se uma estatistica de teste Z=5,336
(p-value = 0,000). Como se rejeita a hipotese nula (Ho: af = 0 (ndo existe mediagdo); Z: p-
value<0,05) concluiu-se que as percepgdes de clima autentizotico medeiam o efeito das
percepcdes de RSO sobre o empenhamento afectivo dos colaboradores. Note-se que neste
caso a mediagfio é particularmente forte pois o efeito directo das percep¢des de RSO no
empenhamento afectivo, sob a presenga da mediagdo das percepgdes de clima

autentizético, ¢ nulo (b_ RSOmodelo com mediagao= 0,084; sig= 0,323), isto € ndo € significativo.

Tabela 18 - Efeito de mediacfio para o empenhamento afectivo (coeficientes beta niio estandardizados)

Percepcdes de Clima autentizético Empenhamento afectivo Empenhamento Afectivo
beta std. Error Sig beta std. Error Sig. beta std Error Sig.

Constante 0,761 0,427 0,076 2,494** 0,590 0,000 2,133** 0,560 0,000
Género 0,193 0,122 0,114 0,134 0,169 0,426 0,043 0,159 0,789
Habilitagdes 0,013 0,072 0,860 0,107 0,100 0,286 0,101 0.094 0,285
Antiguidade -0,006 0,007 0,413 0,017 0,010 0,103 0,020 0,010 0,043
Percepcdes de RSO | 0,767** | 0,042 0,000 0,448** 0,058 0,000 0,084 0,085 0,323
ot o | oms | oo
R’ ajustado -0,004 0,197 0,289

F 0,646 0,586 15,613** 0,000 20,309** 0,000

* A correlagio ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagfo ¢ significativa ao nivel de 0,01

'O produto dos coeficientes de regressdo aff € uma estimativa do efeito de mediagdo. Segundo Maroco
(2007), as estimativas de o e B podem ser usadas para testar Ho: aff = 0 (ndo existe mediagdo) vs. Hi: afp # 0

(existe mediag8o) por recurso 2 estatistica de teste Z:
ap _ 0,767X0,475 __ 0364325

Jﬁzsémzsﬁﬂésé 4/0,4752x0,0422+0,7672x0,0852+0,0422x0,0852 ~ \/0.00466

= 5,336.
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Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar a hipotese n.° 6 — As
percepgdes de clima autentizético medeiam a relagdo entre as percepgdes de RSO e o

empenhamento afectivo.

6.6 Como as percepcdes de RSO e de clima autentizético explicam a

satisfacdo?

Neste estudo considerou-se trés tipos de satisfagdo: satisfagdo com os salarios e
promogdes, satisfagdo com o trabalho e com os colegas e satisfago com os superiores. Por
consequéncia, o estudo do efeito das percepgdes de RSO e dos climas autentizéticos na

satisfagdo tem de ser considerada ao nivel dos trés tipos de satisfacdo.

Para estudar a satisfagiio dos colaboradores considerou-se a introdugdo de variaveis
explicativas em trés fases: (i) varidveis de controlo — género, habilitagdes e antiguidade;

(ii) percepgdes de RSO e (iii) percepgdes de clima autentizotico.

6.6.1 Como as percep¢des de RSO e de clima autentizético explicam a satisfagdo com os
salarios e promogdes?

Dos resultados da 1.* fase para a satisfagdo com os saldrios e promogdes, nenhuma das
variaveis 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 percepgdes de RSO
que emergem como significativas as habilita¢des (b=0,142; sig=0,019) ¢ as percepgdes de
RSO (b=0,418; sig=0,000). As percep¢des de RSO explicam 16,8% (R? change) da
varidncia unica da satisfagdo com os salarios e promogdes e o modelo ¢ significativo
(F=15,281, sig=0,000), ao qual esta associado um R? ajustado de 19,4%, ou seja, podemos
afirmar que 19,4% da variagfo da satisfago com 0s salarios e promogdes ¢ explicada pelo
modelo, em particular pelas percepedes de RSO e pelas habilitagbes. Conclui-se que
quanto mais positivas forem as percepgdes de RSO, maior sera a sua satisfagdo com os
salérios e promogdes, nomeadamente ao nivel dos colaboradores com mais habilitagdes.
Este resultado vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipétese n.°
5 - As percepgdes de RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, mais

especificamente na componente da satisfagéo com os salarios e promogdes.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizotico para explicar a satisfagdo

com saldrios e promogdes, apenas as varidveis que anteriormente eram significativas
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continuaram assim (variavel habilitagdes, b=0,141; sig=0,020; percepgdes de RSO,
b=0,346; sig=0,00). As percep¢des de clima autentizético ndo influenciam a satisfagéo
com o saldrio e promogdes. Pelo menos no que respeita a satisfacio com os salarios e
promogdes ndo & possivel corroborar a hipétese n.° 7 — As percepgdes de clima

autentizotico influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho.

Tabela 19 — Resultados da regressdo linear miltipla para a satisfacfio com salario e promocdes (valores de beta
estandardizados)

| e’ ,

Sig. beta Sig. beta
Género 0,060 0,353 0,029 0,625 0,023 0,702
Habilitagdes 0,119 0,072 0,142* 0,019 0,141* 0,020
Antiguidade -0,116 0,080 -0,041 0,498 -0,038 0,534
Percepgdes RSO 0,418** 0,000 0,346* * 0,000
Percepg?oyes. de Clima 0,094 0313
Autentizotico
R2 0,039 0,207 0,211
R2 ajustado 0,027 0,194 0,194
R2 change 0,039* 0,024 0,168** 0,000 0,003 0,313
F 3,195* 0,024 15,281** 0,000 12,430 0,000

* A correlagiio € signiticatiVa a0 nivel de 0,05; A éorrelag:ﬁd é signiﬁcati\)a a0 nivel de 0,01

O efeito mediador das percepcdes de clima autentizético

No ambito do modelo em estudo “hipotetizou-se” que as percepgdes de clima autentizotico
medeiam a relagdio entre as percepgdes de RSO e a satisfagdo no trabalho. Para analisar
esse efeito mediador, Baron e Kenny (1986) recomendam uma série de regressoes lineares
(tabela 20). Recorrendo-se, também, ao Teste de Sobel para testar o efeito de mediagdo das
percepgdes de clima autentizotico na relagdo entre as percepcdes de RSO e a satisfagéo
com saléarios e promogdes, obteve-se uma estatistica Z = 1,016894 (p-value = 0,3092).
Como ndo se rejeita Hy (p-value>0,05) concluiu-se que as percepgdes de clima
autentizético ndo medeiam o efeito das percepedes de RSO sobre a satisfagdo com os

salarios e promogdes. Pelo menos no que respeita a satisfacdo com os saldrios € promogoes

8



ndo & possivel corroborar a hipétese n.” 8 — As percep¢oes de clima autentizético medeiam

a relagdo entre as percepgdes de RSO e a satisfagdo no trabalho.

Tabela 20 - Efeito de mediaciio para a satisfaciio com saldrio e promogdes

Modelo sem mediagdo Modelo com mediagio
s Saldri tis faca lri
Percepedes de Clima autentizotico Satisfaciio com- aldrios ¢ Satis fagfio com .Sa drios e
Promog¢oes Promogdes
beta std. Error Sig beta std Error Sig. beta std. Error Sig.

Constante 0,761 0,427 0,076 -0,230 0,656 0,727 -0,307 0.661 0,643
Género 0,193 0,122 0,114 0,092 0,187 0,625 0,072 0,188 0,702
Habilitagdes 0,013 0,072 0,860 0,262* 0,111 0,019 0,261* 0,111 0,020
Antiguidade -0,006 0,007 0413 -0,008 0,011 0,498 -0,007 0,011 0,534
Percepcdes de RSO | 0,767** 0,042 0,000 0,452** 0,064 0,000 0,374** 0,100 0,000
Perceprdes de 0,102 0.100 | 0313
Clima Autentizético
R’ ajustado -0,004 0.190 0,190
F 0,646 0,586 49,56** 0,000 1,020 0,310

* A correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,01

6.62 Como as percepcdes de RSO e de clima autentizdtico explicam a satisfacdo com o
trabalho e colegas?

Dos resultados da 1.2 fase para a satisfagdo com o trabalho e colegas, nenhuma das
variaveis de controlo emerge como significativa, e no seu global, o modelo também néo €
significativo (F=1,357, Sig=0,257). Na segunda fase, introduz-se as percepgdes de RSO
que emerge como significativa (b=0,50; sig=0,000). As percep¢des de RSO explicam
24.5% (R* change) da variancia unica da satisfagdo com o trabalho e colegas e o modelo ¢
significativo (F=20,278, sig=0,000), ao qual estd associado um R? ajustado de 24,5%, ou
seja, podemos afirmar que 24,5% da variagfio da satisfagdo com o trabalho e colegas ¢é
explicada pelo modelo, em particular pelas percepgdes de RSO. Este resultado vai ao
encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipétese n.° 5 - s percepgdes de
RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, mais especificamente na

componente da satisfagdo com o trabalho e colegas.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizotico para explicar a satisfagdo

com o trabalho e com colegas, as percepgdes de RSO deixam de ser significativas
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(b=0,119; sig=0,156), sendo apenas significativa a variavel agora introduzida (b=0,498;
sig=0,000). As percepgdes de clima autentizotico explicam 9,7% (R2 change) da varidncia
Ginica da satisfagio com o trabalho e colegas ¢ o modelo ¢ significativo (F=25,572,
sig=0,000), ao qual estd associado um R? ajustado de 34%, ou seja, podemos afirmar que
34% da variagdo da satisfagdo com o trabalho e colegas € explicado pelo modelo, em
particular pelas percepgdes de clima autentizotico. Este resultado vai ao encontro do
esperado e permite corroborar parcialmente a hipotese n. 7 — As percepgdes de clima
autentizético influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, pelo menos no que

respeita a satisfagdo com o trabalho e colegas

Tabela 21 — Resultados da regressio linear miltipla para a satisfacio com o trabalho e com os colegas (valores de
beta estandardizados)

beta ~  Sig.  beta  Sig.  beta  Sig
Género 0,023 0,721 -0,014 0,807 -0,046 0,386
HabilitagSes -0,022 0,742 0,005 0,926 0,002 0,975
Antiguidade -0,130 0,052 -0,041 0,487 -0,024 0,670
Percepgdes RSO 0,50%* 0,000 0,119 0,156
Percepgfo’es‘ de Clima 0,498+ 0,000
Autentizdtico
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

F 1,357 0,257 20,278%* 0,000  25,572%* 0,000

¥ A correlagto ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlago ¢ significativa ao nivel de 0,01

O efeito mediador das percepcdes de clima autentizético

Recorrendo-se ao Teste de Sobel para testar o efeito de mediagdo das percepcdes de clima
autentizético na relagdo das percepgdes de RSO na satisfagdo com o trabalho e colegas, €
utilizando os valores constantes da tabela 22, obteve-se uma estatistica de teste Z=5,59968

(p-value = 0,000). Como se rejeita Ho (p-value<0,05) concluiu-se que as percepgdes de

30



clima autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a satisfagdo com o

trabalho e colegas.

Também neste caso a mediagéo € particularmente forte pois o efeito directo das percepgdes
de RSO na satisfagiio com o trabalho e colegas, sob a presenga da mediagéo das percepgdes
de clima autentizético, ¢ nulo (b_RSOmodelo com mediagao= 0,105; sig= 0,156), isto €, ndo €
significativo. Pelo menos no que respeita a satisfagdo com o trabalho e colegas € possivel
corroborar parcialmente a hipétese n.° 8 — As percepgdes de clima autentizético medeiam a

relagdo entre as percepgoes de RSO e a satisfagdo no trabalho.

Tabela 22 - Efeito de mediacdo para a satisfa¢iio com o trabalho e colegas

Modelo sem mediacio Modelo com mediagio
N . R Satis fagdo com Trabalho e Satisfagio com Trabalho e
Percepgdes de Clima autentizotico
Colegas Colegas
beta std. Error Sig beta std. Error Sig. beta std. Error Sig.

Constante 0.761 0427 0,076 2.997** 0,515 0,000 2,666** 0,484 0,000
Género 0,193 0,122 0,114 -0,036 0,147 0,807 -0,120 0,138 0,386
Habilitagdes 0,013 0,072 0,860 0,008 0,087 0,926 0,003 0,081 0,975
Antiguidade -0,006 0,007 0413 -0,006 0,009 0.487 -0,004 0,008 0,670
Percepcdes de RSO | 0,767** 0,042 0,000 0,439** 0,050 0,000 0,105 0,074 0,156
Pe‘rcepcoes de ' 0,436** 0,074 0,000
Clima Autentizitico
R’ ajustado -0,004 0,260 0,350
F 0,646 0,586 75,74** 0.000 3497%* 0,000

* A correlacdio ¢é significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagdo € significativa ao nivel de 0,01

6.6.3 Como as percepcdes de RSO e de clima autentizético explicam a satisfa¢do com os
superiores?

Dos resultados da 1.2 fase para a satisfagdo com os superiores, apenas a variavel de
controlo antiguidade emerge como significativa (b=-0,210, sig=0,002) e no seu global, o
modelo ¢ significativo (F=3,536, Sig=0,015). Na segunda fase, introduz-se a variavel
percepgdes de RSO, continuando significativa a antiguidade (b=-0,123; sig=0,036) e as
percepgdes de RSO (b=0,484; sig=0,000). As percep¢des de RSO explicam 22,6% (R?
change) da varidncia Unica da satisfagdo com os superiores e o modelo € significativo

(F=21,543, sig=0,000), ao qual esta associado um R? ajustado de 25,7%, ou seja, podemos
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afirmar que 25,7% da variagdo da satisfagdo com os superiores € explicada pelo modelo,
em particular pelas percep¢des de RSO e pela antiguidade dos inquiridos. Este resultado
vai ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a hipotese n.° 5 - As
percepgdes de RSO influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho, mais

especificamente na componente da satisfagdo com os superiores.

Na terceira fase, introduz-se as percepgdes de clima autentizotico para explicar a satisfagdo
com os superiores, as varidveis anteriormente significativas deixam de o ser e emerge
como significativa a variavel de controlo género (b=-0,108; sig=0,037) ¢ as percepgdes de
clima autentizético (b=0,578; sig=0,00). As percep¢des de clima autentizético explicam
cerca de 13,1% (R? change) da variancia unica da satisfagdo com os superiores € o modelo
¢ significativo (F=31,046 sig=0,00), ao qual estd associado um R? ajustado de 38,7%, ou
seja, podemos afirmar que 38,7% da variagio da satisfagdo com os superiores € explicada
pelo modelo, em particular pelas percepgdes de clima autentizotico e pelo género. Este
resultado vai mais uma vez ao encontro do esperado e permite corroborar parcialmente a
hipétese n.° 7 - As percep¢des de clima autentizético influenciam positivamente a

satisfagdo com o trabalho, pelo menos no que respeita a satisfagio com os superiores.

Tabela 23 - Resultados da regressdo linear miltipla para a satisfaciio com os superiores (valores de beta
estandardizados)

Fasel . Fase2 "~ Fase3
beta - Sig. ~beta ~ Sig. . beta Sig.

Género -0,034 0,596 -0,070 0,215 -0,108* 0,037
Habilitagdes -0,009 0,887 0,017 0,766 0,013 0,806
Antiguidade -0,210%* 0,002 -0,123* 0,036 -0,103 0,054
Percepgdes RSO 0,484** 0,000 0,043 0,598
Percep?GeS. de Clima 0.578%* 0,000
Autentizbtico

R2 0,043 0,269 0,400

R2 ajustado 0,031 0,257 0,387

R2 change 0,043* 0,015 0,226** 0,000 0,131** 0,000

F 3,536* 0,015 21,543** 0,000 31,046** 0,000

* A correlagiio ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlago ¢ significativa ao nivel de 0,01
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O efeito mediador das percepcdes de clima autentizético

Recorrendo-se ao Teste de Sobel para testar efeito mediagdo das percepgdes de clima
autentizético na relagdo das percepgdes de RSO e satisfagdo com superiores e utilizando os
valores constantes da tabela 24, obteve-se uma estatistica de teste Z=6,641179 (p-value =
0,000). Como se rejeita Ho (p-value<0,05) concluiu-se que as percepgdes de clima

autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a satisfagdo com superiores.

Note-se que a mediago é particularmente forte pois o efeito directo das percepgdes de
RSO na satisfago com os superiores, sob a presenga da mediagéo das percepgdes de clima
autentizético, é nulo (b_ RSOmodelo com mediagao= 0,102; sig= 0,313), isto € ndo ¢ significativo.
Este resultado vai de encontro ao esperado e permite corroborar parcialmente a hipotese n.°
8 - As percepgdes de clima autentizotico medeiam a relagdo entre as percepgoes de RSO e

a satisfagdo no trabalho, pelo menos no que respeita a satisfagdo com os superiores.

Tabela 24 - Efeito de mediacdo para a satisfacio com superiores

Modelo sem mediacio Modeio com mediagiio
Percepedes de Clima autentizético  Satisfagdo com os Superiores Satisfacfio com os Superiores
beta std. Error Sig beta std Error Sig. beta std Error Sig.
Constante 0,761 0,427 0,076 2,184* 0,721 0,003 1.641* 0,659 0,013
Género 0,193 0,122 0,114 -0,256 0,206 0215 -0,393* 0,188 0,037
Habilitag¢des 0,013 0,072 0,860 0,036 0,122 0,766 0,027 0,111 0,806
Antiguidade -0,006 0,007 0,413 -0,026* 0,013 0,036 -0,022 0,011 0,054
Percepgdes de RSO | 0,767** | 0,042 0,000 0,6** 0,071 0,000 0,053 0,100 0,598
omire | o | oo
R’ ajustado -0,004 0,260 0,390
F 0,646 0,586 72,34*%* 0,000 50,74 * 0,000

* A correlagiio ¢ significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagdo ¢ significativa ao nivel de 0,01

No que respeita as hipoteses relativas a satisfagdo dos trabalhadores: (i) corrobora-se a
hipotese n.° 5, segundo a qual as percepgdes de RSO influenciam positivamente a
satisfagdo com o trabalho; (ii) corrobora-se parcialmente a hipétese n.° 7, segundo a qual as
percepgdes de clima autentizotico influenciam positivamente a satisfagdo com o trabalho,

mais especificamente nas dimensdes satisfagdo com o trabalho/colegas e satisfagdo com os
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superiores (a relagdo ndo se verifica quanto a satisfacdo com os salarios e promogdes); (iii)
corrobora-se parcialmente a hipétese n.° 8, segundo a qual as percepgdes de clima
autentizdtico medeiam a relagdo entre as percepgdes de RSO e a satisfagdo no trabalho,
mais especificamente nas dimensdes satisfagdo com o trabalho/colegas e satisfagdo com os

superiores (a mediagdo ndo se verifica para a satisfagdo com os saldrios e promogdes).
6.7 Analise de resultados diferenciais

No que se segue ir-se-4 averiguar se existem diferencas significativas nas variaveis em
estudo (praticas de RSO; percepgdes de RSO; clima autentizético; empenhamento afectivo;
satisfagdio com salarios e promogdes; satisfagdo com o trabalho e colegas e satisfacdo com
os superiores) relativamente as caracteristicas dos inquiridos, nomeadamente ao género,
idade, estado civil, habilitagSes literarias, antiguidade, vinculo, carreira profissional e

instituto politécnico onde exerce fungdes.

Para o efeito recorrer-se-a a anélise de varidncia para um factor (ANOVA um factor) ou, se
necessario, aos testes equivalentes ndo paramétricos (teste de Mann-Whitney e teste de
Kruskal-Wallis) quando os pressupostos inerentes 8 ANOVA com um factor ndo se
verificarem. Estes pressupostos sdo (Pestana e Gageiro, 2008): (a) variavel dependente
possuir distribuigdo normal, (b) as varidncias de cada grupo serem iguais entre si, i.e.,

serem homogéneas e (c) as observagdes serem independentes entre si.

6.7.1 Diferencas devido ao género

Como se pode observar no anexo 9.1. as varidveis em estudo ndo seguem uma distribuigdo
normal para pelo menos para um dos géneros'z. No entanto, como o numero de
observagdes & relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), ndo € necessario que as
variaveis tenham distribui¢do normal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana e Gageiro,
2008). Para averiguar se existe homogeneidade de varidncia nos dois grupos aplicou-se o
teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as varidncias populacionais a partir
dos dois grupos sdo homogéneas, para todas as varidveis em estudo (valor p > 0,05; vide

tabela 49, anexo 9.1). Prossegue-se com o calculo da ANOVA.

2 Quando o nivel da significancia do teste de K-S ¢é inferior a 0,05, rejeita-se a hipdtese nula da distribui¢do
da variavel em estudo ser normal.
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Tabela 25 — Medidas descritivas e Anova para o género

. Desvio Anova
Género N Média Padriio F Sig
Feminino 181 7.2 3,167
Prati R : d 0,5 48
rticas de RSO Masculino 58 7,53 3,102 ’ 0
Feminino 181 44 1,242
P Ses de RS - - 1,7 0,19
ercepgdes de RSO Masculino 58 4,65 1338
Percepgoes de Clima Feminino 181 4,13 1,245 427 0.04
autentizdtico Masculino 58 4,53 1,314 ’ ’
Feminino 181 513 1,289
Empenh to afecti : : 1,59 0,21
penhamento atectivo ™o seulino 58 537 1,055
Satis fagdo com salario e Feminino 181 2,93 1,343 137 024
promogdes Masculino 58 3,17 1,458 ’ ’
s h —
Satis fagdo trabalho Femmm.o 181 49 1,084 024 0,62
colegas Masculino 58 4,99 1,205
Feminino 181 4,74 1,604
Satis fac . ; 2 0,0 ,78
atistagao superiores Masculino 58 4,67 1471 8 0

S6 existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que existem diferencas entre homens

e mulheres quanto as percepgdes de clima autentizotico (teste F com p value=0,04 <0,05).

6.7.2 Diferencas devido a idade

Como se pode observar no anexo 9.2. as varidveis em estudo ndo seguem uma distribuigdo
normal para pelo menos para um dos grupos etarios. No entanto, como 0 numero de
observacdes é relativamente elevado nos trés grupos (n>30), ndo € necessario que as
variaveis tenham distribuicdio normal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana e Gageiro,
2008). Para averiguar se existe homogeneidade de varidncia nos trés grupos aplicou-se o
teste de Levene. Pelo Teste de Levene (vide tabela 51, anexo 9.2) conclui-se que existe
homogeneidade de varincias nos trés grupos (22 — 31,32 - 41, 42 ou mais) ja que p-value

> 0,05. Prossegue-se com o calculo da ANOVA.

S6 existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que existem diferengas em relagdo a
idade dos inquiridos quanto & satisfagdo com salarios e promogdes (teste F com p-

value=0,001 <0,05) e a satisfagdo com superiores (teste F com p-value=0,020 <0,05).

Em média, os colaboradores mais novos estdo mais satisfeitos o salario e promogdes € com

superiores.
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Tabela 26 — Medidas descritivas e Anova para a idade

Desvio  Fstatistica de Teste

ldade N Media Padrio F Sig
231 68 7,46 3,126
Praticas de RSO 32-41 ) 751 3,150 1,055 350
42 ou mais 79 6,86 3.161
2231 68 458 1156
Percepgdes de RSO 32:41 ) 4,50 1,234 971 380
42 ou mais 79 4,30 1392
bereenetes de Clima 2231 68 4,44 1.156
epeoes de 32:41 2 423 1222 1,79 169
Autentizdtico
42 ou mais 79 4,05 1,402
2231 68 532 1.187
Empenhamento Afectivo | 32-41 2 522 1,230 933 395
42 ou mais 79 5,05 1,290
Satisfacio com Salirio e 223 68 3.51 1.441
s1agdo com Sa‘ario 32-41 ) 2,80 1276 7,202 001
Promogdes
42 ou mais 79 2,75 1,317
T 2231 68 5,10 1.022
Satisfagdo com Trabalho f—77 9% 491 1,060 1,381 253
e Colegas -
42 ou mais 79 4,79 1,234
' 2231 68 5.12 1,404
Satisfagdo com
) 32-41 %) an 1.483 3,998 020
Superiores -
42 ou mais 79 4,39 1,737

6.7.3 Diferencas devido as habilitacdes

Como se pode observar no anexo 9.3. as variaveis em estudo ndo seguem uma distribui¢do
normal para pelo menos para um dos grupos das habilitagSes literarias. No entanto, como o
numero de observagdes é relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), nfo ¢
necessario que as variaveis tenham distribuigdo normal para se poder aplicar a ANOVA
(Pestana e Gageiro, 2008). Para averiguar se existe homogeneidade de varidncia nos dois
grupos aplicou-se o teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as varidncias
populacionais a partir dos dois grupos s3o homogéneas, para todas as varidveis em estudo

(valor p > 0,05; vide tabela 53, anexo 9.3). Prossegue-se com o céalculo da ANOVA.

S6 existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que existem diferencgas em relagdo as
habilitagdes dos inquiridos quanto a satisfagdo com saldrios e promogdes (teste F com p-

value=0,000 <0,05).

Os colaboradores com habilitagdes ao nivel do ensino superior estdo mais satisfeitos com

os salarios e promogdes (F=17,181; sig=0,000). A diferenca entre individuos com ensino
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secundério e ensino superior sé ¢ significativa (i.e < 0,05) para a satisfagdo com salarios e

promogoes.

Tabela 27 — Medidas descritivas e Anova para as habilitacdes

Habilitagdes . Desvio Estatistica de Teste

Literrias N Média Padrio F Sig

Praticas de RSO Secun.dério 65 7,12 2,929 222 ,638
Superior 174 734 3,232

. Secundario 65 4,42 1,162 ,106 ,745
Percepgoes de RSO Superior 174 148 1,307

Percepgdes de Clima Secundario 65 4,15 1,217 371 ,543
Autentizético Superior 174 4,26 1,292

Empenhamento A fectivo Secundario 65 5,11 1,139 344 ,558
Superior 174 5,22 1,275

Satisfagdo com Saldrio e Secundario 65 2,40 1,127 17,181 ,000
Promogdes Superior 174 3,20 1,395

Satisfagdo com Trabalho | Secundario 65 4,93 980 ,003 959
¢ Colegas Superior 174 4,92 1,161

Satisfagdo com Secundario 65 4,49 1,636 1,949 164
Superiores Superior 174 4,81 1,541

6.7.4 Diferencas devido a antiguidade

Como se pode observar no anexo 9.4. as variaveis em estudo ndo seguem uma distribui¢do
normal para pelo menos para um dos grupos da antiguidade. No entanto, como 0 numero
de observagdes ¢ relativamente elevado nos trés grupos (n>30), ndo ¢ necessario que as
variaveis tenham distribui¢io normal para se poder aplicar a ANOVA (Pestana ¢ Gageiro,
2008). Para averiguar se existe homogeneidade de varidncia nos trés grupos aplicou-se 0
teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as varidncias populacionais a partir
dos trés grupos sdo homogéneas, para todas as variaveis em estudo (valor p> 0,05; vide

tabela 55, anexo 9.4). Prossegue-se com o calculo da ANOVA.

S6 existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que existem diferencas em relagéo a
antiguidade dos inquiridos quanto as percepgdes de clima autentizético e em relagdo a
satisfacdo com superiores, (teste F com p-value <0,05). Em média, os colaboradores com
menos tempo na organizagdo percepcionam climas autentizéticos mais positivos €

evidenciam maior satisfag&o no trabalho.
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Tabela 28 — Medidas descritivas e Anova para a antiguidade

.. . Desvio Estatistica de Teste
Antiguidade N Média Padriio F Sig
1 -7 anos 115 772 3,019
Préaticas de RSO 8-15 7 7,14 3,155 2,833 ,061
16 ou + 53 6,51 3,303
1-7anos 115 4,65 1,178
Percepgdes de RSO 8-15 7 435 1,308 2,814 062
16 ou+ 53 4,19 1,355
. 1 -7anos 115 4,44 1,179
Percepgoes de Clima 8- 15 71 410 1304 3312 038
Autentizdtico
16ou+ 53 395 1,361
1 -7 anos 115 5.22 1,172
Empenhamento Afectivo 8-15 71 5,07 1,355 Sl ,601
16 ou+ 53 5,28 1,226
Satisfaca m Saldrio 1 -7anos 115 3,18 1,404
¢40 com Salro e s 71 2.86 1.250 2511 083
Promogdes
16 ou+ 53 2,72 1,421
C e 1-7anos 115 5,08 1,042
Satistagdo com Trabalho T =1 178 1163 2321 100
¢ Colegas
16 ou + 33 4,77 1,161
Satisfacio com 1 -7 anos 115 5,05 1,490
atistagdo © 8-15 7 4.54 1,539 5,386 005
Superiores
16 ou + 53 4,26 1,654

6.7.5 Diferencas devido ao estado civil

Como a amostra de um dos grupos é de pequena dimensdo (7<30), utilizou-se o teste de
Shapiro-wilk para testar a normalidade entre os grupos (tabela 56, anexo 9.5). As varidveis
em estudo ndo seguem uma distribui¢io normal para pelo menos um dos grupos do estado
civil. Para averiguar se existe homogeneidade da varidncia nos trés grupos aplicou-se o
teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as varidncias a partir dos trés grupos
sdo homogéneas, para todas as varidveis em estudo (valor de p>0,05; vide tabela 57, anexo
9.5). Como existem varidveis que ndo seguem uma distribui¢io normal dentro dos trés
grupos de estado civil e os grupos sdo pequenos, néo ¢ possivel aplicar a ANOVA e, em

alternativa, recorre-se ao teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis.

O teste de Kruskal-Wallis, com sig >0,05, permite afirmar que os solteiros, ndo sdo
estatisticamente diferentes das casados/uniio de facto ou dos divorciados/vitivos em
termos de praticas de RSO, percepgdes de RSO, percepgdes de clima autentizdtico,
satisfagio com trabalho e colegas, satisfagio com salario e promogdes € satisfagdo com

superiores.
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Tabela 29 — Medidas descritivas e Teste de Kruskal-Wallis para o estado civil

Desvio Teste de Kruskal-Wallis

Estado Civi N Médi
tado Civil édia Padriio KW Sig
Solteiro 67 7,34 3.328
Praticas de RSO Casado/Unido facto 148 7.28 3,104 ,280 869
Divorciado/Vitvo 24 7,08 3,020
Solteiro 67 4,54 1,272
Percepgdes de RSO Casado/Unido facto 148 4,45 1,279 1,104 ,576
Divorciado/Viuvo 24 4,27 1,215
p ses de Cli Solteiro 67 4,25 1.304
ercepgoes de Clima
peoes de At Casado/Uniao facto | 148 422 1267 032 984
Autentizdtico
Divorciado/Viivo 24 4,25 1,252
Solteiro 67 5,19 1,338
Empenhamento Afectivo | Casado/Unido facto 148 5,20 1,197 ,249 ,883
Divorciado/Viivo 24 5,13 1,252
Satisfaca Saléri Solteiro 67 3,20 1,358
atisfagdo com Salério e
a<;~ Casado/Unido facto 148 2,94 1.423 3,362 ,186
Promogdes
Divorciado/Viavo 24 2.66 1,005
L Solteiro 67 5,03 1,274
Satisfagfio com Trabalho e
Casado/Unido facto 148 4,89 1,065 2,387 303
¢ Colegas
Divorciado/Viavo 24 4,88 927
Satisfaca Solteiro 67 4,93 1,462
atisfagdo com
aLIstagdo €o Casado/Uniao facto | 148 463 (621 1,566 457
Superiores
Divorciado/Viivo 24 4,73 1,553

6.7.6 Diferencas devido a carreira profissional

Como se pode observar no anexo 9.6., as variaveis em estudo nfio seguem uma distribuigdo
normal para pelo menos para um dos grupos das categorias profissionais. E como o
numero de observagdes nio ¢ elevado nos quatro grupos (n<30), € necessario recorrer ao

teste ndo paramétrico de Kruskal-Wallis (Pestana e Gageiro, 2008).

S6 existe evidéncia estatistica suficiente para afirmar que existem diferengas em relagdo a
carreira profissional e dos inquiridos quanto a satisfagdo com salario e promogdes (teste

KW com p-value=0,000 <0,05).

Para todas as outras variaveis (praticas de RSO, percepgdes de RSO, percepgdes de clima
autentizético, empenhamento afectivo, satisfagdo com trabalho e colegas e satisfagdo com
superiores), sob a hipotese nula afirma-se a igualdade desta variavel entre carreira

profissional.
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Tabela 30 — Medidas descritivas e Teste de Kruskal-Wallis para a carreira profissional

Categorias Profisionais

N

Média

Desvio Teste de Kruskal-Wallis:

Padrio KW Sig
Dirigente, Espec.Infor. ¢ Téc.Infor. 33 7.33 3,470
L. Técnico Superior 106 7.7 2,998
Priticas de RSO 10 denador Técnico ¢ Outros 80 659 [ 3o;3 ] O 092
Assistente Oper. e Outros 20 7,70 3,526
Dirigente, Espec.Infor. e Téc.Infor. 33 4,71 1,485
N Técnico Superior 106 4,60 1,110
Percepgdes de RSO Coordenador Técnico e Outros 80 4,18 1,278 7,183 066
Assistente Oper. e Outros 20 441 1,495
Dirigente, Espec.Infor. e Téc.Infor. 33 4,38 1,399
Percepgdes de Técnico Superior 106 438 1,136 37% 203
Clima Autentizético { Coordenador Técnico e Outros 80 4,04 1,253 ’ ’
Assistente Oper. e Outros 20 3,94 1,693
Dirigente, Espec.infor. e Téc.Infor. 33 5,44 1,020
Empenhamento Técnico Superior 106 5.34 1,058 4852 183
Afectivo Coordenador Técnico e Outros 80 5,04 1,353 ’ ’
Assistente Oper. € Outros 20 4,64 1,732
Dirigente, Espec.Infor. e Téc.Infor. 33 3,65 1,623
Satisfagdo com Técnico Superior 106 3,33 1,343 30.940 000
Salario e Promogdes| Coordenador Técnico e Outros 80 2,41 1,031 ’ ’
Assistente Oper. e Outros 20 2,34 1,230
Dirigente, Espec.Infor. ¢ Téc.Infor. 33 5,14 1,191
Satisfagdio com Técnico Superior 106 5,08 878 5.59 133
Trabalho e Colegas | Coordenador Técnico e Outros 80 4.68 1,168 ’ ’
Assistente Oper. e Outros 20 4,75 1,642
Dirigente, Espec.infor. e Téc.Infor. 33 4,58 1,547
Satisfagdo com Técnico Superior 106 5,02 1,461 7021 071
Superiores Coordenador Técnico ¢ Outros 80 4,54 1,540 ’ ?
Assistente Oper. e Outros 20 4,13 2,032

6.7.7 Diferencas devido ao vinculo profissional

Como se pode observar no anexo 9.7. as varidveis em estudo ndo seguem uma distribuigdo

normal para pelo menos para um dos grupos do vinculo profissional. No entanto, como o

nimero de observagdes ¢ relativamente elevado em ambos os grupos (n>30), ndo ¢

necesséario que as variaveis tenham distribui¢io normal para se poder aplicar a ANOVA

(Pestana e Gageiro, 2008). Para averiguar se existe homogeneidade de variancia nos dois

grupos aplicou-se o teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variancias

populacionais a partir dos dois grupos sdo homogéneas, para todas as varidveis em estudo

(valor p > 0,05; vide tabela 61, anexo 9.7). Prossegue-se com o calculo da ANOVA.
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Tabela 31 - Medidas descritivas e ANOVA para o vinculo profissional

3 ) Vs Desvio  Estatistica de Teste
Vinculo Profissional N Média
Padrao F Sig
Praticas de RSO C.T.F.P. Termo Cert.o/lnceno 79 7.72 3,174 2331 128
Nomeagio, Com. Servi. e Indeter. 160 7,06 3,122
T.E.P.T Certo/Incert 9 4.5 1,13
Percepcoes de RSO |- e be Termo Certoflncerto 7 8 71 88 321
Nomeagio, Com. Servi. ¢ Indeter. 160 4,40 1,327
Percep¢des de Clima C.T. F.P. Termo Certo/Incerto 79 4,42 1,193 2 683 103
Autentizotico Nomeagdo, Com. Servi. e Indeter. 160 4,14 1,301 ) ’
Empenhamento C.T. F. P. Termo Certo/Incerto 79 3,16 1,142 063 801
Afectivo Nomeagdo, Com. Servi. ¢ Indeter. 160 521 1,286 ’ ’
Satisfagdo com Salarioe| C.T.F.P. Termo Certo/Incerto 79 3,27 1.413 5.087 025
Promogdes Nomeagao, Com. Servi. e [ndeter. 160 2,85 1,335 ’ ’
Satisfagdo com C.T. F. P. Termo Certo/Incerto 79 5,00 1,098
- ,586 445
Trabalho ¢ Colegas Nomeagio, Com. Servi. e Indeter. 160 4,89 1,121
Satisfagdo com C.T. F. P. Termo Certo/Incerto 79 4,90 1,509 1.467 7
Superiores Nomeagiio, Com. Servi. e Indeter. 160 4,64 1,597 ’ ’

Observando a tabela 31, podemos concluir que sé existem diferencas significativas entre
individuos, no que se refere ao seu vinculo profissional para a satisfa¢do com salario e
promogdes (teste F com p-value=0,000 <0,05). Os profissionais com um Contrato de
Trabalho em Fungdes Publicas a Termo Certo/Incerto estdo, em média, mais satisfeitos

com os salarios e promogdes do que os restantes.

6.7.8 Diferencas entre institutos politécnicos

Como se pode observar no anexo 9.8. as varidveis em estudo no seguem uma distribuigéo
normal para pelo menos para um dos grupos dos institutos politécnicos, em cada varidvel
(excepto para as percepgdes de clima autentizdtico onde existe uma distribuigdo normal
para todos os grupos, prosseguindo-se com o calculo da ANOVA apenas para este grupo)
(tabela 32). Em relagdio as restantes varidveis (praticas de RSO, percepgdes de RSO,
empenhamento afectivo, satisfagdo com salarios e promogdes, satisfagdo com o trabalho ¢
colegas e satisfagdio com os superiores) realizou-se o teste ndo paramétrico Kruskal-Wallis
(tabela 33). Para averiguar se existe homogeneidade de varidncia nos grupos aplicou-se o
teste de Levene. Pelo teste de Levene conclui-se que as variancias populacionais a partir
dos oito grupos sio homogéneas, para todas as variaveis em estudo (valor p > 0,05; vide

tabela 63, anexo 9.8).

Como se pode observar através da tabela 32, existem diferengas significativas entre os
varios institutos politécnicos no que se refere as percepgdes de clima autentizotico, sendo o

Instituto Politécnico de Portalegre onde se observam maiores percepgdes de clima
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autentizotico (5,05), em contrapartida, o Instituto Politécnico de Santarém aquele onde sdo

observadas menores percepgdes de clima autentizético (3,82).

Tabela 32 — Medidas descritivas e Anova para as percepgdes de clima autentizético

Institutos Politécnicos N Média g:;:;?) Fs;a tistica de Tseisgte
Institutos Politécnicos Beja, Braganga, Guarda e Outros 19 414 1,265
Instituto Politécnico Coimbra 17 395 1,516
Instituto Politécnico Leiria 84 4,37 1,113
lnstlhtuto Pohlte'cm.co Lisboa 34 3,88 1,302 2739 009
Instituto Politécnico Portalegre 26 5,05 ,949
Instituto Politécnico Santarém 24 3,82 1,412
Instituto Politécnico Setibal 19 4,12 1,192
Instituto Politécnico Tomar 16 4,03 1,558

De acordo com o resultado da tabela 33 (teste de Kruskal-Wallis), para as praticas de RSO,

percepedes de RSO, satisfagdo com trabalho e colegas, satisfagdo com salario € promogdes

e satisfagio com superiores rejeitamos Hy (isto €, a medida de tendéncia central ser igual

nos diversos grupos), concluiu-se que existe pelo menos um instituto (que se destaca dos

outros) onde para cada uma destas variaveis a média ¢ estatisticamente diferente das

restantes.

Sendo p-value<0,005 do teste de Kruskal-Wallis rejeitamos Ho e concluiu-se que existe

pelo menos um instituto com:

Diferencas ao nivel das praticas de RSO em relagéo aos restantes institutos (e.g.
Instituto Politécnico de Portalegre com média de 8,77 versus o Instituto Politécnico
de Setubal, com média de 5,53);

Diferengas ao nivel das percepgdes de RSO em relacdio 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);

Diferengas ao nivel da satisfagio com salarios e promogdes em relagdo aos
restantes (e.g. Instituto Politécnico de Leiria com média de 3,42 versus o Instituto
Politécnico de Setibal com média de 2,37).

Diferencas ao nivel da satisfagio com trabalho e colegas entre 0s varios institutos
(e.g. Instituto Politécnico de Portalegre com média de 5,33 versus o Instituto

Politécnico de Setibal com média de 4,51).
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e Diferencas ao nivel da satisfagio com os superiores em relagdo aos restantes

institutos (e.g. Instituto Politécnico Portalegre com média de 5,40 versus o Instituto

Politécnico de Santarém com média de 3,77).

J4 em relagio ao empenhamento afectivo ndio emergiram diferencas significativas entre os

vérios institutos. E desta forma verificado que o Instituto Politécnico de Portalegre destaca-

se dos restantes, no que concerne ao desenvolvimento de praticas de RSO, percepgdes de

RSO, percepedes de clima autentizotico, satisfagdo com trabalho e colegas e satisfagdo

com superiores. Este resultado tem evidéncia no esfor¢o continuado da organizagio no

sentido do desenvolvimento de boas préaticas organizacionais em prol da exceléncia. Estas

praticas organizacionais sdo confirmadas pela obteng¢do do prémio de boas praticas no

sector publico e da certificagdo pela APCER, no &mbito da ISO 9001:2000, sendo

considerada a primeira instituicio de ensino superior a obter certificagdo ao nivel da

qualidade. Em 2009, a institui¢do iniciou, ainda, o processo de implementagdo do sistema

de Etica e Responsabilidade Social que entretanto aguarda certificagéo.

Tabela 33 — Teste de Kruskal-Wallis

Percepgdes de  Empenhamento

Satisfacdo com Satisfagcfio com

Satisfagio com

Praticas de RSO RSO Afectivo Salarlo~ e Trabalho e Superiores
Promogdes Colegas
Chi-Square 35,475 33,218 10,584 23,849 15,063 16,677
df 7 7 7 7 7 7
Asymp. ,000 ,000 ,158 ,001 ,035 ,020

Dos resultados infere-se que ndo existem diferengas em relagéo ao empenhamento afectivo

dos colaboradores nos varios institutos politécnicos aqui estudados.
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7 Capitulo VII — Conclusio, limitagdes do estudo e investigacao

futura

Com o aproximar do fim deste trabalho, importa, agora procurar sistematizar os seus

contributos mais relevantes, sugerindo pistas que conduzam as novas pesquisas.

A implementaciio da Responsabilidade Social nas organizagdes tem vindo a ser uma das
preocupacdes da Unido Europeia, com o objectivo de torna-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 organiza¢des, bem como conhecer a influéncia das variaveis pessoais €
profissionais, nas percepgdes de RSO, percepgdes de clima autentizotico, satisfagdo e

empenhamento afectivo.

Através de uma amostra de 239 colaboradores ndo docentes de diversos institutos
politécnicos portugueses investigou-se como as praticas de responsabilidade social e as
percepedes dos colaboradores sobre as mesmas, favorecem as suas percepgoes de clima
autentizético e influenciam as suas atitudes perante o trabalho (a sua satisfagdo e
empenhamento afectivo). E possivel afirmar que, no geral, se corroboram as hipoteses do
estudo. Apenas niio ¢ possivel corroborar totalmente: (i) a hipotese que defendia que as
percepgdes de clima autentizotico influenciam positivamente a satisfa¢do, pois a relagédo
nio se verifica quanto a satisfagio com os saldrios e promogdes; (ii) a hipotese que
defendia que as percepgdes de clima autentizético mediavam a relagdo entre as percepgdes
de RSO e a satisfa¢do no trabalho, pois a mediagfo ndo se verifica para a satisfagédo com os

salarios e promogdes. Todas as restantes hipéteses foram corroboradas.

7.1 Principais conclusdes e contributos do estudo

Os principais resultados da investigagdo sdo:

(i) As préticas de RSO explicam 60% da variancia Gnica das percepgdes de RSO;

(i) As percep¢des de RSO explicam 56,3% da varidncia unica das percepgdes de clima

autentizético; 20,2% da varidncia tnica do empenhamento afectivo; 16,8% da varidncia

9%



tinica da satisfagio com os saldrios e promogdes; 24% da variancia unica da satisfagdo com

o trabatho e colegas e 22,6% da variancia nica da satisfagdo com os superiores;

(iii) As percepgdes de clima autentizético medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre
o empenhamento afectivo dos colaboradores, explicando 9,3% da varidncia do

empenhamento afectivo;

(iv) As percepgdes de clima autentizotico néo influenciam a satisfa¢do com o salério €
promogdes e, também, ndo medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a satisfagdo

com o salario e promog0es;

(v) As percepgdes de clima autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a

satisfacdio com o trabalho e colegas, explicando 9,7% da sua variancia unica;

(vi) As percepgdes de clima autentizotico medeiam o efeito das percepgdes de RSO sobre a

satisfagdo com os superiores, explicando 13,1% da sua variancia unica.

No que se refere as diferengas significativas nas variaveis em estudo (praticas de RSO;
percepgdes de RSO; clima autentizotico; empenhamento afectivo; satisfagdo com salarios e
promogdes; satisfagdio com o trabalho e colegas e satisfagio com os superiores)
relativamente as caracteristicas dos inquiridos (e.g. género, idade, estado civil, habilitagdes
literarias, antiguidade, vinculo, carreira profissional e instituto politécnico onde exerce

fungdes), os resultados sugerem ainda'’:
(i)  Os homens apresentam percepgdes de clima autentizético mais favoraveis;

(i)  Os colaboradores mais novos estdo mais satisfeitos com o salario e promogdes €

com 0s superiores;

(iii) Os colaboradores com habilitagSes ao nivel do ensino superior estdo mais

satisfeitos com os saldrios e promogaes;

(iv) Os colaboradores mais recentes na organizagdo (i.e. com menor antiguidade)
percepcionam climas autentizéticos mais positivos e evidenciam maior

satisfagdo com os superiores;

13 Apenas os valores estatisticamente significativos sdo apresentados.
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(v)  Os colaboradores da carreira dirigente, especialistas de informatica e técnicos de

informatica sfio os mais satisfeitos com os salarios € promogdes;

(vi) Os colaboradores com o Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a termo

certo/incerto encontram-se mais satisfeitos com os saldrios e promogoes;

(vii)  Os colaboradores do Instituto Politécnico de Portalegre sdo os que identificam
mais praticas de RSO implementadas, tém percepgdes de RSO e de clima
autentizotico mais positivas, estio mais satisfeitos com o trabalho, colegas ¢
superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico de Leiria sdo os mais
satisfeitos com os salarios e promogdes. Em contrapartida, os colaboradores do
Instituto Politécnico de Settbal sdo os que identificam menos praticas de RSO e
estio menos satisfeitos com salarios e promog¢des. Ja em relagdo as percepgdes
de RSO, verifica-se o Instituto Politécnico de Lisboa e em relagdo as
percepgdes de clima autentizotico e satisfagdo com os superiores, os valores

apontam para o Instituto Politécnico de Santarém.

Com o presente estudo procurou-se validar que a responsabilidade social € antecedente do
desenvolvimento de organizagdes autentizéticas, da satisfagdo com o trabalho e do

empenhamento afectivo.

Os resultados relativos as praticas de RSO e as percepgdes dos colaboradores face a RSO
revelam que estes sdio bastante favoraveis ao envolvimento das organizagles em praticas
de RSO. Corroborando outros estudos, os resultados mostram que os colaboradores
preferem trabalhar em organizagdes socialmente responsaveis, influenciado dessa forma a
sua satisfagio com o trabalho (Deshpande, 1996; Duarte e Neves, 2010) e o
empenhamento afectivo (Rego e Souto, 2004a, 2004b; Leal ef al., 2007; Rego et al., 2009;
Turker, 2009).

Os resultados sugerem, ainda, que a responsabilidade social ¢ antecedente do
desenvolvimento de organizagSes autentizéticas. Quando os colaboradores percepcionam
que a organizam onde trabalham se comporta com eles de uma forma responsavel (e.g.
actuando de uma forma justa, promovendo a confian¢a, melhorando o equilibrio entre o
trabalho e a familia, promovendo relacionamentos respeitadores), tendem a actuar de uma
forma reciproca com atitudes positivas para com a organizagéo, sentindo um verdadeiro

proposito e significado do trabalho (Kets de Vries, 2001; Rego et al., 2003; Rego, 2004).
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A difusdo e desenvolvimento de praticas de responsabilidade social subentende o
compromisso das organizagdes, na promogdo da saude individual e organizacional, como
resultado deste compromisso é de esperar que as percep¢des de RSO estejam

positivamente relacionadas com as percepgdes de clima autentizotico.

Em relagfio as diferencas significativas relativamente as caracteristicas dos inquiridos (e.g.
género, idade, estado civil, habilitagdes literdrias, antiguidade, vinculo, carreira
profissional e instituto politécnico onde exerce fungdes) ndo existem diferengas
significativas em relagdo ao grau das suas percepgdes de praticas de RSO, o que sugere que
as percepgdes dos colaboradores face ao envolvimento das organizagdes em praticas de
RSO ndo ¢ influenciada pelas suas caracteristicas individuais No entanto, em relagdo as
percepgdes de clima autentizotico, os resultados sugerem percepgdes mais favoraveis nos
homens, uma possivel explicagio para este resultado, referindo a linha de outros
investigadores, pode ser justificada porque as mulheres de uma forma geral, devido a
questdes educacionais e de papéis sociais, desenvolvem percepgdes menores relativamente
aos beneficios facultados pela organizagfo. Apesar da constante sensibilizagdo para as
questdes da igualdade de oportunidade ainda é visivel a desigualdade de géneros,
nomeadamente no que se refere a salarios e promogdes na carreira ¢ ainda ao nivel da

concilia¢do trabalho-familia.

As percepgdes de clima autentizético nfo influenciam a satisfagdo com os salarios e
promogdes, € ndo medeiam a relagfo entre as percepgdes de RSO e a satisfagdo com o
trabalho e promogdes. Uma possivel explicagdo ¢ que a varidvel satisfagdo com salarios e
promogdes ¢ independente das percepgdes de clima autentizético e das percepgdes de

RSO.

O estudo sugere ainda que os colaboradores mais novos estdo mais satisfeitos com os
salarios e promogdes e ainda com os superiores, 0 mesmo acontece com os colaboradores
com maiores habilitagdes. Uma possivel explicagdo para este resultado pode estar
relacionado com a carreira, possivelmente os colaboradores com mais habilitagdes entram
para uma categoria profissional hierarquicamente superior, associada também a um salério
mais alto. No que se refere a sua satisfagdo com os superiores a explicagdo podem estar
associados & integragdo destes colaboradores em fungdes de maior responsabilidade, maior

autonomia e poder de decisdo, lugares esses que permitirio em relacionamento mais
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directo com os seus superiores. Uma leitura interpretativa possivel é que a posi¢do na

carreira ajuda a explicar a satisfagdo com salarios e promogdes € com 0s superiores.

Os colaboradores da carreira de dirigente, especialista informaticos e técnico informaticos
estdo mais satisfeitos com os saldrios e promogdes, este resultado pode ser justificado
porque estas carreiras estdo associadas a salarios mais altos, designadamente a carreira de

dirigente e de especialista informatico.

Também em relagfio & antiguidade, os colaboradores que trabalham ha menos tempo na
organizagio percepcionam um clima mais autentizético e evidenciam maior satisfagdo com

0S superiores.

Analisando os resultados, estes realgam a importdncia das organizag¢des apostarem em
praticas socialmente responsaveis, pois estas conduzem a atitudes positivas dos
colaboradores perante a organizagdo, resultando no seu empenhamento afectivo. As
organizagdes demonstram que se preocupam e que desenvolvem praticas positivas perante
os colaboradores, sugerindo percepgdes positivas acerca da organizagdo, as quais
contribuem para mais elevadas percep¢des de clima autentizotico. Ou seja, este €
alcan¢ado quando os colaboradores: (i) sentem que a organizagdo o tratar de uma forma
justa, apoiante e respeitadora; (ii) obtém satisfagdo no trabalho; (iii) quando os valores da
organizagdo tdm uma fun¢fio humanizada; (iv) tém confianga na organiza¢do e nos seus
lideres. Nesse sentido, a oportunidade de desenvolver e utilizar novas competéncias, de
realizar tarefas diversificadas, de participar na tomada de decisdes ligadas ao trabalho, de
estabelecer relagdes gratificantes com colegas e superiores e de prosseguir o seu
desenvolvimento profissional, parecem ser aspectos intrinsecos ao trabalho, que podem

conduzir a um aumento da satisfagio e empenhamento afectivo.

O Instituto Politécnico de Portalegre € o instituto onde a linha de investiga¢do se adequa na
sua quase totalidade, com excepgdo para a satisfagio com saldrios e promogdes. Os
colaboradores deste instituto sdo os que identificam mais praticas de RSO implementadas,
tém percepgdes de RSO e de clima autentizético mais positivas, estdo mais satisfeitos com
o trabalho, colegas e superiores; os colaboradores do Instituto Politécnico de Leiria s&o os

mais satisfeitos com os saldrios e promogdes.
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Ainda que a investigagdo ndo permita concluir, de forma definitiva, sobre o efeito das
percepgdes de clima autentizotico na satisfagdo com salarios e promogdes e o efeito das
percepgdes de clima autentizético, na relagio entre as percepedes de RSO e satisfag@o com
salarios e promogdes, d4 indicagdes que poderdo vir a suportar algumas medidas

relacionadas com a gestéio do trabalho e das pessoas no modelo dos institutos politécnicos.

Por outro lado, a investigagdo vem alargar o quadro restrito de estudos em institutos
politécnicos no que se refere aos seus clientes internos (colaboradores), pois eles formam
uma parte importante dos seus recursos humanos ¢ também eles sdo responsaveis pela

qualidade do ensino.

Em suma, este estudo procurou contribuir para o conhecimento dos comportamentos €
atitudes dos colaboradores ndo docentes de alguns institutos politécnicos portugueses, em

particular, o empenhamento € a sua satisfagéo. -

O poder preditivo que as percepgdes de clima autentizotico tém no bem-estar afectivo no
trabalho, nas intengdes de abandono e na performance individual (Rego e Cunha, 2008)
justifica uma maior atengdo por parte dos Orgdos de gestdo ao conhecimento das

percepgdes que os colaboradores tém do clima da organizagdo.

Os 6rghios de gestdo devem estar conscientes das percepgdes dos colaboradores ¢ fomentar

percepgdes positivas do clima da organizaggo.

Como forma de potenciar ambientes de trabalho realmente autentizoticos, os oOrgdos de

gestio/ os gestores devem promover as seguintes acgdes:

e Criagdo de oportunidades de aprendizagem e de desenvolvimento profissional;

e Promogdo de uma cultura de comunicagio aberta e franca extensivel a todos os
niveis hierarquicos;

e Implementacio de estratégias que facilitem o equilibrio trabalho-familia, visando a
conciliagio da vida profissional com a vida pessoal

e Criagio de meios que promovam o espirito de camaradagem e do trabalho em

equipa
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e Implementagio de um sistema que garante a equidade ao nivel das promogdes €
salarios;
e Promogdo da credibilidade através de condutas que promovam a confianca € o

respeito.

Na variavel género, os resultados sugerem que existem diferencas significativas entre
géneros. Podendo afirmar-se que os homem percepcionam o clima da organizagdo de
forma diferente. Nio obstante, convém relembrar que a amostra ¢ composta por 58 de

homens o que pode inviabilizar a extrapolagdo dos resultados.

Também em relagdo a antiguidade verifica-se o mesmo, os colaboradores mais jovens
percepcionam o clima da organizagdo de forma diferente, mais positivo ou autentizético.
Mais concretamente, os individuos com menos idade percepcionam maiores niveis de
compreensdo por parte de colegas e superiores, maior participagdo, maior cooperagdo e

maior liberdade de tarefas e fungdes.

Relativamente ao nivel das praticas e percepgdes de RSO, verifica-se, como previsto, que
estas tém um impacto significativo tanto sobre a satisfagdo dos colaboradores como no

empenhamento afectivo a organizagdo.

7.2 Limitacdes do estudo

Neste estudo, ndo se pode deixar de ter em conta algumas limitagdes. Deste logo, a
limitagdio imposta pelo facto da amostra ser circunscrita aos colaboradores ndo docentes
dos vérios institutos politécnicos portugueses. De igual modo, a taxa de resposta foi
reduzida, pelo que uma amostra de maior dimens&o reforgaria as conclusdes obtidas nesta
investigagiio. Apesar dos esforgos desenvolvidos nesse sentido, néo foi possivel recolher

de forma equitativa os dados em todos os institutos politécnicos.

Outra limitagdo é o facto de ndio ser conhecida se a amostra integra todas as Escolas e
Unidades de cada instituto politécnico (e.g. Escolas, Unidades de Investigagdo e Servicos
de Acgdio Social), isto é, se foram disponibilizados os questionarios a todas as Escolas €

Unidades que constituem os vérios institutos.
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Poder ainda ser apontada como limitag&o, que os estudos existentes sobre RSO e atitudes
de trabalho serem estudos correlacionais baseados na recolha das percepgdes dos

colaboradores cujos dados testados, embora teoricamente fundamentados, sdo recursivos.

Ha ainda a referir que os dados relativos as varidveis dependentes e independentes foram
obtidos na mesma fonte. Daqui podem resultar problemas de enviesamento devido a

variancia do método comum ndo negligenciaveis (Podsakoff et al., 2003).
7.3 Investigacio futura

Considera-se a importancia de replicar o estudo com amostras de maior dimensdo e de
forma mais equitativa em cada um dos institutos (amostras de dimensdes similares em cada
instituto) ¢ alargada ao universo dos colaboradores destas instituigdes (funcionarios
docentes), bem como a outros tipos de institui¢des (Universidades Publicas ¢
Universidades Privadas). Um estudo comparativo entre institutos politécnicos e

universidades poderia ser o caminho a seguir.

Por outro lado, o alargamento desta investigagdo a todos os sectores da Administragdo
Publica, seguido da divulgagdo dos resultados poderia promover a sensibilizagdo das

organizagdes (publicas e privadas) para estas questoes.

Ao nivel dos proprios institutos politécnicos, este pode ser um contributo para futuras

investigagdes ao nivel do desempenho e qualidade destas organizagdes.

Nio obstante as suas limitagdes, a presente investigagdo oferece alguns contributos
importantes para a literatura quer ao nivel da dimenséo tedrica, quer ao nivel pratico. A
contribui¢do desta investigagdo para o conhecimento, do ponto de vista teodrico, centra-se
no preenchimento de uma lacuna existente na literatura, no que se refere a investigagdo dos
funcionarios ndo docentes dos institutos politécnicos, no que se refere ao desenvolvimento
de praticas de RSO, percepgdes de RSO, satisfagdo com o trabalho e empenhamento
afectivo. Também pretende sugerir o inicio da adopgdo alargada de praticas de RSO ao

nivel das organizagdes publicas.

A nivel tedrico alargou-se o conhecimento existente ao nivel da satisfagdo e

empenhamento afectivo dos colaboradores néo docentes dos varios institutos politécnicos.




por Rego ao nivel dos colaboradores docentes nas institui¢des de ensino superior (Rego,
2002; Rego, 2003). O autor refere que “as institui¢des de ensino superior carecem,
progressivamente, do empenhamento dos seus docentes - sem o qual dificilmente

alcancardo os niveis qualitarios que se lhes exigem” (Rego, 2002, p.210).

Do ponto de vista pratico, a presente investigagdo reforca a importincia dos climas
autentizoticos na satisfagdo e empenhamento afectivo dos colaboradores das organizagdes
e, como esta ¢ influenciada pelo investimento das organizagdes nas dimensdes de

responsabilidade social.

Actualmente, a pressio da produtividade e da qualidade constitui uma realidade que
caracteriza as institui¢des publicas. A par desta situagdo, aumentam os comportamentos
civicos que sensibilizam cada cidaddio para os seus direitos enquanto utente do servigo
publico e pressiona as pessoas que prestam O servigo publico a desenvolverem mais

esforgos no sentido da interacgdo e da cooperagio, e da procura pela exceléncia.

Finalizamos este trabalho com Durana e Castro (2007) que referem que na sua actuagdo
como organizagio modelo, seria desejavel que a Administra¢io Publica adoptasse uma
atitude mais proactiva a favor do desenvolvimento da sua propria responsabilidade social,
através de acgdes como: desenvolvimento de politica de recrutamento € remuneragdes mais
justas, promog¢do da conciliagdo vida profissional e pessoal/familiar, igualdade de
oportunidade no desenvolvimento das carreiras das mulheres, racionalizagfio do consumo
de recursos (redugdo, reutilizagdo e reciclagem), e preferéncia na contratagdo de

fornecedores que adoptam medidas de RSO (Durana e Castro, 2007).

A investigagdo parece sugerir que tal meta exige, fundamentalmente, uma organiza¢io que
encoraje os seus colaboradores a pensar, de forma inovadora, acerca do seu trabalho, € a
comprometerem-se em novos objectivos e padrdes de desempenho, apelando & autonomia
e toma conjunta de decisdes. Contudo, € de acordo com 0s nossos dados, € possivel afirmar
que ndo se torna suficiente desenvolver estratégias, sendo necessario realizar pesquisas
adicionais que permitam aferir das percepgdes dos colaboradores sobre as mesmas. Muitas
vezes esquece-se que ndo basta aplicar, hd que informar e conhecer a receptividade e
sugestdes acerca da mesmas, num processo comunicativo que possa conciliar resultados

esperados para ambas as partes, institui¢do e seus colaboradores.
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E importante que os agentes de mudanga, a um nivel mais alargado da Administragdo
Publica no geral e, mais restrito, ao nivel do ensino superior, procurem compreender
melhor o significado das emogdes dos seus colaboradores, enquanto potencial estimulante
de interacgdes saudaveis, do trabalho em equipa ¢ da gestéo participada, com reflexos na

sua propria percepgdo de bem-estar e da promogdo de um ambiente saudavel de trabalho.
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Anexo 1 — Questionario



INQUERITO POR QUESTIONARIO

Este inquérito tem por objectivo a realizagdo de uma investigagéo académica, no dmbito do mestrado em

Gestdo ministrado pela Universidade de Evora.

Pretende-se analisar aspectos relacionados com as praticas de responsabilidade social, o clima da

organizagéo, a satisfagao e o empenhamento dos trabalhadores.

Os dados recolhidos serdo tratados de forma global, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das

suas respostas. Por favor, leia cada uma das questoes e responda a todas. S¢ assim sera possivel

considerar a sua resposta, para tratamento dos dados.

1. Das praticas de responsabilidade social a seguir enumeradas, indique as que tenham sido

implementadas na organizagdo onde trabalha (nos uitimos dois anos).

A organizagdo onde trabalha:

Promove acgdes de formagao profissional para além do minimo exigido por lei.
Disponibiliza informagao relativa a direitos laborais dos seus trabalhadores.
Promove e incentiva a flexibilizagao dos horarios de trabalho.

Promove a participagao dos trabalhadores nos processos de deciséo que lhe digam
respeito.

Demonstra preocupagdes relativas 4 empregabilidade e a seguranca dos postos de
trabalho dos seus trabalhadores.

Dispde de servigos de saude, higiene e seguranga no trabalho.

Promove a reutilizagao/reciclagem de papel, jornais e revistas.

Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos informaticos.
Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares.

Promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a problemas da
comunidade onde esté inserida.

Selecciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da
legislag&o e normas de respeito pelos direitos humanos.

Promove a avaliagdo dos servigos, com o intuito de melhorar a qualidade dos
mesmos. :

Qutras. Quais?

0 O 0oooOoOo O oooog
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2. Face as afirmagdes seguintes, refira o seu grau de concordancia com as mesmas.

Discordo Discordo Discordo  Né&o concordo nem Concordo Concordo Concordo
totalmente bastante um pouco discordo moderadamente bastante totalmente
1 2 3 4 5 6 7

Eu trabalho para uma organizago socialmente responsavel que
serve a comunidade em geral.

A minha organizagao atribui tempo, dinheiro e outros recursos a
causas de responsabilidade social. :

A minha organizagao tem em consideragéo a melhoria da qualidade
de vida dos seus funcionarios.

carreiras através da formagao profissional.
Trabalho para uma organizagdo que é amiga do ambiente.

Trabalho numa organizagéo que se preocupa com questoes sociais,
tanto relacionadas directamente com os seus trabalhadores, como
com a comunidade envolvente.

000000
0 00D 000

O]
O
OJ
Eu trabalho numa organizagéo que promove o desenvolvimento de [
O
O

o oo oo U

o oo o0 oad
e I =

No global, considero a organizagé&o onde trabalho uma entidade 000
socialmente responsavel.

O O
3. No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho existente na sua
organizagéo.

A afirmagao e A afirmagéo na A afirmagao é
completamente maior parte é um pouco maior parte & completamente
um pouco falsa ) : )
falsa falsa verdadeira verdadeira verdadeira
1 2 3 4 5 6

A afirmagao e A afirmagao na A afirmagio &

Existe um sentido de familia entre os colaboradores.
As pessoas tém grande confianga nos superiores.

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com
0S superiores.

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

Quando se obtém bons resultados devido ac esforo dos colaboradores,
as recompensas e os elogios s&o distribuidos apenas por um numero
reduzido de chefias.

O oooo-
0 0000

ocoo ooodgbte
oo o o ootdbe
ooo 0O oobtb-
OO0 0 O O00O00e

Esta organizag&o ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida
familiar.

As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.

0o O
0o o

Os superiores cumprem as suas promessas.
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As pessoas sentem-se & vontade para mostrar que discordam das

opinides dos seus superiores. oooood
As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagao ao senvigo do | e - ’ .
trabalho e da organizag&o. ; = O O ; O O O
A organizagdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com

as suas responsabilidades familiares. oooood
Ha um grande espirito de equipa. oooood
As pessoas sentem que 0s superiores s&0 honestos. OO0 goao
E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores. O U O 0O O 0
As pessoas sentem que lhe s3o atribuidas responsabilidades importantes. OO0 0Oodg
As pessoas sentem-se discriminadas. O O g O OO
As pessoas sentem que para se progredir na carreira, é necessario

sacrificar a vida familiar. oooood
A atmosfera da organizag&o é amistosa. OO0 ogoogoog
As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades. O 0OQggogoif
Ha favoritismos pessoais nas promogdes. O O O 0O g O
A organizagao cria condigOes para que as pessoas acompanhem a OO0 o0Oaa

educagdo dos seus filhos.

4, Satisfagdo com o trabalho
Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta o que sente, indique a sua opinido,
assinalando a alternativa correspondente:

Discordo Discordo Discordo ~ Né&o concordo nem Concordo Concordo Concordo
totalmente bastante um pouco discordo moderadamente bastante totalmente
1 2 3 4 5 6 7
1.2 3 4 5 6 T
Trabalho com pessoas responsaveis. OO0 O0Oo00god
De forma geral, ndo gosto de trabalhar na minha organizagéo. an oooooar
i\e sgl;:r;aa b;?(;r;:r;t:r::;]:otesh:'(iequada, tendo em consideragdo as Oo0oO0Oo0oo
Estou satisfeito com o ritmo de progressdo da minha carreira. O O 0O g O 0 4d !
Os meus beneficios adicionais/suplementares s&o generosos. OO0 0gogaodg
As promogdes ndo sdo frequentes na minha organizaggo. O O O 0 000
A minha organizag3o paga melhor que 0s concorrentes. OoO0000gogdg
Os meus superiores ndo me tratam de forma justa. O 0go0ag OO O
As pessoas com quem trabalho ndo me dé&o apoio suficiente. OO0 oO0o0agaogadg

<
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| 112 3,4 5 6 7]
Os gestores para quem trabalho séo excelentes. oaaq D O 00
E:jg a:ac;gggrsz; oc\JKsa p;;r;r;zfslc?s com base nos quais a minha OoO0oo0000
Quando pego s pessoas para fazerem coisas, o trabalho & feito. D O [:] I:] [j O D
Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizagao. OO0 0O d O d
Se fizer um bom trabalho, é provavel que seja promovido. oo oOooooo
Bem vistas as coisas, estou satisfeito com o meu trabalho. O O O [__'I‘ O O O
Preferia estar a fazer outro trabalho. ooogooool
Os meus superiores n&o me ouvem. OgO0OoO0ogod
De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizagéo. o0 O 0 D OO
N&o sou suficientemente remunerado pelo que fago. O00O0goagd
O meu trabalho ¢ interessante. oooooao O

5. Empenhamento organizacional
Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opiniéo,
assinalando a alternativa correspondente:

Discordo Discordo Discordo um  Né&o concordo Concordo Concordo Concordo
totaimente bastante pouco nem discordo  moderadamente bastante totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1 2 3 4 5 6 1.
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizagao. coooood
Na realidade sinto os problemas desta organizagdo como se fossem - ~ ;
meus. .,D,D D-_L_J:D‘D_L__l‘
Nzo me sinto como “fazendo parte da familia" desta organizag&o. OO0 Q0go0ogaog
Nao me sinto “ emocionalmente ligado” a esta organizagdo. Oooooooogo
Esta organizag&o tem um grande significado pessoal para mim. O 0O0Oo00odgd
N&o me sinto como fazendo parte desta organizagao. ooOooooodg
DADOS PESSOAIS (informagéo confidencial)
Idade: (anos)  Género: Feminino (] Masculino[]  Estadocivil: ~ Solteiro OJ
Casado/ Unido de Facto [
Divorciado [_] Viavo []
Habilitagoes Literarias:
1.2 ciclo (até 4.° ano de escolaridade) J Ensino secundério ]
2.° ciclo (até 6.° ano de escolaridade) ] Bacharelato/Licenciatura OJ
3.° ciclo (até 9.° ano de escolaridade) ] Mestrado/Doutoramento |

vi



Carreira profissional:

Director/Chefe de Divisdo (] Técnico Informatico O
Técnico Superior | Assistente Administrativo []
Técnico OJ Pessoal Auxiliar O
Chefe de Secgao O Operério (0 Outra.
Qual?
Vinculo:
Nomeagao UJ
Contrato Administrativo de Provimento 0]
Contrato Individual de Trabalho por Tempo Indeterminado OJ
Contrato Trabalho a Termo Resolutivo ]
Ha quantos anos trabalha na organizagido? (anos)
Sim Nao
Gostaria de continuar a desempenhar a sua fungéo actual? O O
Gostaria de continuar a trabalhar no mesmo tipo de Instituig&o? ] ]

Qual é o Instituto Politécnico onde desempenha fungdes?
Instituto Politécnico de Beja

Instituto Politécnico de Braganca
Instituto Politécnico de Castelo Branco
Instituto Politécnico de Coimbra
Instituto Politécnico da Guarda
Instituto Politécnico de Leiria

Instituto Politécnico de Lisboa

Instituto Politécnico de Portalegre
Instituto Politécnico de Santarém
Instituto Politécnico de Setubal
Instituto Politécnico de Tomar

Outro

OOoOoOooooouod

MUITO OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO!
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Modelo de oficio enviado via e-mail aos Institutos Politécnicos para autorizagio da

aplicagiio do questionario

De: Gabinete de Imagem e Comunicagdo do Instituto Politécnico de Leiria
[mailto:gic@ipleiria.pt]

Enviada: quarta-feira, 27 de Maio de 2009 14:45

Para: geral@ipportalegre.pt

Cc: 'Marta Santos'

Assunto: Investigagio empirica para dissertagio de mestrado - Pedido de resposta a
questionario

Importancia: Alta

Exmo. Sr. Presidente do Instituto Politécnico de Portalegre,

Por se considerar de potencial interesse remete-se abaixo um pedido de participagéo do V.
Instituto, num inquérito de uma estudante de mestrado em Gestéo, da Universidade de
Evora, colaboradora do Instituto Politécnico de Leiria, com o objectivo de realizar um
estudo centrado em aspectos relacionados com as praticas de responsabilidade social, o
clima da organizacdo, a satisfagdo e o empenhamento dos trabalhadores nas Institui¢Ges de

Ensino Superior Politécnico em Portugal.

Pedimos a V. colaboragdo na divulgagdo desta informagao pelos funciondrios néo docentes

da V. Instituigdo.

Com os melhores cumprimentos,

Gabinete de Imagem e Comunicagdo
Instituto Politécnico de Leiria

Rua General Norton de Matos
Apartado 4133

2411-901 Leiria - PORTUGAL
Tel.: (+351) 244 830 010

Fax: (+351) 244 813 013



No ambito de disserta¢do de curso de mestrado em Gestdo, ministrado pela Universidade
de Evora, sob a orientagdo da Professora Doutora Maria de Fétima Jorge ¢ da Mestre
Susana Leal, pretende-se aplicar um inquérito por questiondrio a todos os funcionarios néo

docentes deste Instituto.

A dissertacdo subordinada ao tema “A responsabilidade social como variavel antecedente
dos climas autentizéticos e da satisfagio e empenhamento dos colaboradores: um estudo
empirico aplicado aos Institutos Politécnicos ”, centra-se em aspectos relacionados com as
praticas de responsabilidade social, o clima da organizagio, a satisfagéo ¢ o empenhamento

dos trabalhadores nas Institui¢des de Ensino Superior Politécnico em Portugal.
Para tal solicitamos a sua participagio, preenchendo um questionario dirigido a todos os
funcionarios nio docentes do Instituto. O tempo médio estimado para preenchimento € de

12 minutos.

A sua participagio nesta investigagdo é voluntaria, o anonimato € garantido pela auséncia

de qualquer registo que o identifique, e os dados sdo confidenciais.

A sua participagio é muito importante para a nossa investigag&o.

Para aceder ao  questiondrio, por favor, aceda ao  seguinte  link:
http://ued.ipleiria.pt/questionarios/index.php?sid=83699&newtest=Y &lang=pt. Disponivel
até ao dia 3 de Julho, data em que sera retirado para dar inicio ao tratamento dos dados.

Com respeitosas saudagdes académicas.

Ana Marta Santos
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Modelo de oficio enviado via e-mail aos funcionarios ndo docentes dos Institutos

Politécnicos para colaboragio no estudo

De: owner-all-ipleiria@ipleiria.pt [mailto:owner-all-ipleiria@ipleiria.pt] Em nome de
Gabinete de Imagem e Comunicagdo do Instituto Politécnico de Leiria

Enviada: terca-feira, 26 de Maio de 2009 21:18

Para: all-ipleiria@ipleiria.pt; all-sas@sas.ipleiria.pt

Assunto: Investigagio empirica para dissertagdo de mestrado - Pedido de resposta a

questionario

Exmo. Sr. ou Sr.%:

Por se considerar de potencial interesse remete-se abaixo um pedido de participagéo num
inquérito de uma estudante de mestrado em Gestdo, da Universidade de Evora, com 0
objectivo de realizar um estudo centrado em aspectos relacionados com as praticas de
responsabilidade social, o clima da organiza¢do, a satisfagdo € o empenhamento dos

trabalhadores nas Institui¢des de Ensino Superior Politécnico em Portugal.

Com os melhores cumprimentos,

Gabinete de Imagem ¢ Comunicagdo
Instituto Politécnico de Leiria

Rua General Norton de Matos
Apartado 4133

2411-901 Leiria - PORTUGAL
Tel.: (+351) 244 830 010

Fax: (+351) 244 813 013
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No ambito de dissertacdo de curso de mestrado em Gestéo, ministrado pela Universidade
de Evora, sob a orientacdo da Professora Doutora Maria de Fatima Jorge e da Mestre
Susana Leal, pretende-se aplicar um inquérito por questionério a todos os funcionarios néo

docentes deste Instituto.

A dissertagdo subordinada ao tema “A responsabilidade social como varidvel antecedente
dos climas autentizdticos e da satisfacdio e empenhamento dos colaboradores: um estudo
empirico aplicado aos Institutos Politécnicos”, centra-se em aspectos relacionados com as
praticas de responsabilidade social, o clima da organizaggo, a satisfagéo e o empenhamento

dos trabalhadores nas Institui¢des de Ensino Superior Politécnico em Portugal.
Para tal solicitamos a sua participagdo, preenchendo um questionério dirigido a todos os
funcionarios nio docentes do Instituto. O tempo médio estimado para preenchimento € de

12 minutos.

A sua participagio nesta investigag@io ¢ voluntaria, o anonimato € garantido pela auséncia

de qualquer registo que o identifique, ¢ os dados sdo confidenciais.

A sua participagdo € muito importante para a nossa investigagdo.

Para aceder ao  questiondrio, por favor, aceda ao seguinte link:
http://ued.ipleiria.pt/questionarios/index.php?sid=83699&newtest=Y &lang=pt. Disponivel
até ao dia 3 de Julho, data em que serd retirado para dar inicio ao tratamento dos dados.

Com respeitosas saudagdes académicas.

Ana Marta Santos
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Tabela 34 — Constructo

Dimensio Questdes Fonte
Promove ac¢des de formagio profissional para além do minimo exigido por lei.

Disponibiliza informagio relativa a direitos laborais dos seus trabalhadores.

Promove e incentiva a flexibilizagdo dos horarios de trabaiho.

Promove a participagio dos trabalhadores nos processos de decisio que lhe digam respeito.

Demonstra preocupagdes relativas a bilidade e a s: dos postos de trabalho dos seus trabalhadores.

preg

Dispde de servigos de saide, higiene e seguranca no trabalho.

. - - : - - Comiss3o Europeia, 2001
Priticas de RSO Promove a reutilizagio/reciclagem de papel, jomais ¢ revistas. ¢ Santos el al. (2006)

Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos informaticos.

Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares.

Promove o envolvimento coma comunidade local, para apoio a problemas da comunidade onde esta inserida.

Selecciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislagdo e normas de respeito pelos
_direitos humanos
Promove a avaliagio dos servigos, como intuito de melhorar a qualidade dos mesmos.

Eu trabalho para uma organizagio socialmente responsavel que serve a comunidade em geral. Valentine & Fleischman
A minha organizag3o atribui tempo, dinheiro e outras fontes para causas de responsabilidade social. (2008)
A minha organizag3o tem em consideragio a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios.
P ses de RSO Eu trabalho numa organizagiio que promove o desenvolvimento de careiras através da formagio profissional.
o Trabalho para uma organizagdo que é amiga do ambiente. Comissdo Europeia, 2001

Trabalho numa organizagio que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas comos seus trabalhadores, ¢ Santos el al. (2006)

_como_coma comunidade envolvente,
No global, considero a organizgéo onde trabalho uma entidade socialmente responsavel.

Espirito de camaradagem .
Existe umsentido de familia entre os colaboradores.

As pessoas preocupamrse como bemrestar dos outros.

Ha um grande espirito de equipa.

Credibilidade e confianca do superior
A atmosfera da organiza¢3o ¢ amistosa

As pessoas tém grande confianga nos superiores.

Os superiores cumpremas suas promessas.

Comunicagiio aberta e franca com o superior
Os superiores cumpremas suas promessas

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores.

As pessoas sentemrse a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores
Oportunidades de d i e aprendi

Clima autentizético E facil falar comas pessoas situadas emniveis hierarquicos superiores Rego & Souto (2004)

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagio ao servico do trabalho ¢ da organizagao.

As pessoas sentem que sido atribuidas res ponsabilidades importantes.
Fauidade
As pessoas sentemque podem desenvolver as suas potencialidades

Quando se obtém bons resultados devido ao esforgo dos colaboradores, a recompensas e os elogios sao distribuidos

Conciliacio trabalho-familia

Ha favoritismos pessoas nas promogdes (i)

Esta organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho coma vida familiar

A organizagio preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho comas suas responsabilidades familiares.

Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar (i).

A organizagio cria condigdes para que as pessoas acompanhema educagio dos seus filhos.
Bem vistas as coisas, estou satisfeito com o meu trabalho Valentine & Fleischman

De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizach {2008)

halh

De forma geral, ndo gosto de t na minha

A minha organizagdo paga melhor que os concomentes,

] tendo em consideracd bilidades que tenho.

d

A minha é

d d
q!

as

Nio sou sufici pelo que fago.

fion dici s /sunl

5
Os meus p sdo g 0S.

Eu nio aprecio os principios com base nos quais a minha P promove p
As
Se fizer umbom trabalho, é provavel que seja promovido.

5

ndo sdo freq na minha

|4 ¢

Satisfagio comtrabalho  Estou satisfeito como meu ritmo de progressdo da minha carreira.

As pessoas com quem trabalho ndo me ddo apoio suficiente. Deshpande ( 1996)

Quando pego as pessoas para fazeremcoisas, o trabatho ¢ feito.

=

Gosto de trabalhar comas p desta or

Trabalho com pessoas responsaveis.

Os gestores para quem trabatho sdo excelentes.

Os meus superiores nio me ouvem,

Os meus superiores ndo me tratam de forma justa.

O meu trabalho é interessante.

bilidad

Sint bemcoma resp no meu trabalho

Preferia estar a fazer outro trabaiho.
Ficaria muito felizem passar o resto da minha carreira nesta organizacio

Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus
Nio me sinto como “fazendo parte da familia” desta organizagio Meyer & Allen (1997) e
Nio me sinto “ emocionalmente ligado” a esta organizagdo Nascimento et al. (2008)

Emp afectivo

Fsta izagio temum grande significado pessoal para mim

4 5

Nio me sinto como

parte desta or



Anexo 5 — Dados demogrificos dos inquiridos

xvi



Tabela 35 - Distribui¢fio da amostra por género

Género n %
Feminino 181 75,73%
Masculino 58 24,27%

Total 29 10%

Tabela 36 - Distribui¢io da amostra por estado civil

Estado Civil n %
Casado/Unido de Facto 148 61,92%
Solteiro 67 28.03%

Vidvo 21 8,79%
Divorciado 3 1,26%

Total 29 100%

Tabela 37 - Distribui¢iio da amostra por habilitacdes literarias

Habilitagdes Literarias n %
1.°Ciclo 1 0.42%
2.° Ciclo 2 0.84%
3.°Ciclo 6 2.51%
Ensino Secundario 60 25,10%
Bacharelato/Licenciatura 144 60.25%
M estrado/Doutoramento 26 10,88%
Total by e oo
Tabela 38 - Distribui¢io da amostra por idades
Idades n %
20-29 anos 43 17,99%
30-39 107 44.77%
40-49 60 25.10%
50-59 26 10,88%
60-69 3 1,26%
Total - 239 100%

Tabela 39 - Distribui¢io da amostra por antiguidade

Antiguidade n %

1 a4 anos 84 35,10%
5 a9 anos 62 25,90%
10 a 14 anos 35 14,60%
15 a 19 anos 24 10,00%
20 a 24 anos 29 12.10%
25 a29 anos 3 1,30%
30 a 34 anos 1 0.40%

> 34 anos 1 0,40%
Total 239 100%
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Tabela 40 — Distribuicio da amostra por vinculo profissional

Vinculo n %
Nomeagio 16 6,69%
CTFP por tempo indeterminado 133 55,65%
CTFP atermo resolutivo 66 27.62%
CTFP a termo resolutivo incerto 12 5,02%
Comissdo de Servigo 12 5,02%
Total 29 100%

Tabela 41 — Distribuicfio da amostra por carreira profissional

Carreira Profissional n %

Dirigente 7 2,93%
Especialista Informético 8 3,35%
Tecnico Informatico 14 5.86%
Técnico Superior 106 44.35%
Coordenador Técnico 13 5.44%
Assistente Técnico 70 29,29%
Assistente Operacional 16 6,69%
Encarregado Operacional 1 0.42%
Encarregado Geral 3 1,26%
Outra Categoria 1 0,42%
Total ' ’ 239 100%

Tabela 42 - Gostaria de continuar a desempenhar a sua fung¢io actual?

Gostaria de continuar a desempenhar a sua fungo actual?

Sim 194 81.17%
Nao 45 18.83%
Total 239 100%

Tabela 43 - Gostaria de continuar a trabalhar no mesmo tipo de instituicdo?

Gostaria de continuar a trabalhar no mesmo tipo de Instituicdo?

Sim 214 89,54%
Nio 25 10,46%
Total . L3 100%

Tabela 44- Qual o Instituto Politécnico onde desempenha fungdes?

Qual o Instituto Politécnico onde desempenha funcdes?

Beja 7 2.93%
Braganga 1 0,42%
Castelo Branco 0 0,00%
Coimbra 17 7,11%
Guarda 2 0,84%
Leiria 84 35,15%
Lisboa 34 14,23%
Portalegre 26 10,88%
Santarém 24 10,04%
Setiibal 19 7.95%
Tomar 16 6,69%
Outros 9 3,77%
Totalnm - 239 o 100%
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Tabela 45 — Testes de aderéncia a normalidade

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Praticas_RSO 122 239 ,000 ,953 239 ,000
Percepgbes_RSO 077 239 ,001 974 239 ,000
Clima_Autentizotico ,085 239 ,000 981 239 ,003
Empenhamento_Afectivo ,095 239 ,000 ,952 239 ,000
Satisfagdo_Salario_

PromogGes ,089 239 ,000 ,959 239 ,000
Satisfagcdo_Trabalho_

Colegas 121 239 ,000 ,949 239 ,000
Satisfagdo_Superiores 097 239 ,000 954 239 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Tabela 46 - Coeficientes de correlagio de Pearson

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Praticas de RSO i
2. Percepgdes de RSO | 0796 1
3. Pe des de Cli x PN
et SR 0677 | 0776 1
utentizotico
4. Empenhamento 0369" | 0aas™ 1 0 136 1
Afectivo i 445 >
5. Satisfagdo com “1oae” | o £ A" |
Salario e Promogdes 0,365 N A7 0.1
6. Satisfagdo com 0a” o ~ 8" | 06 . . :
Trabalho e Colegas 0424 506 0.5 61 0233
7. Satisfagdo com *x e P * x e
S . 0433 0,500 0,614 0,367 0,270 0,442 1
UPETIOTES
8. Género 0,046 0,084 0,1 33" 0,082 0,076 0,032 -0,019 1
9. Idade -0,044 -0,068 -0,073 -0,062 -0,]31‘ -0,074 -0,123 -0,037 1
10. HabilitagSes 0058 | 001 | 0012 | 004 | 0149° | 0009 { 0036 | 0061 |-027" 1
11. Antiguidade 018l L7 Hoam™ | 0003 | a7 | 0127 | 0205 | 0076 | o710 {02277} 1
* valor p <0,05; ** valor p <0,01
Tabela 47 - Coeficientes de correlagio R6 de Spearman
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
| .Praticas de RSO 1
2 Percepgdes de RSO 0,775" 1
3 Percepgdes de Clima 0650" | 0.739" .
Autentizotico ¥ ?
4 Empenhamento P o I 1
Afectivo 0,331 0,399 0,481
5.Satisfa¢d Salari s s ,e
atistagdo com ario 0)357 054]9 0347 O,l 16 1
¢ Promogdes
6.Satisfagdo com 04 Loam™ 1 o 7 Losa | o 29" 1
Trabalho e Colegas i ’ > > "
7 Satisfagdo com 0426 | 05247 1 06 1 os - 240" | 047 £ |
Superiores 426 5 61 398 0. AT
8.Género 0,046 0,082 0,124 0,064 0,065 0,051 -0,024 1
9 Idade 20057 | 0079 | 0085 | 0094 {0170 | 0,105 | 0,152" | -0,055 1
10 Habilitagdes 0 002 | 002 | 0077 | o172 | 0038 | 0077 | 0059 |-0316" 1
11. Antiguidade 0183 | 0477 | 016" | 0016 | 0187 | 0147 |-0223"| 009 | 067" | 02471 1

* valor p < 0,05; ** valor p < 0,01




Anexo 8 — Outputs dos modelos de regressio linear multipla
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8.1 Resultados da regressio linear para as percepgdes de RSO

Model Summary®
Chanfe Statistics
Adjusted R $td., Errorof R Square
Mudel R R Square ___ Square the Estimate Change £ Change dfi dr2 Sig.F Change
1 1932 037 026 1,261 037 3040 3 235 030
2 Joor 838 831 ,789 600 387827 1 234 000
a. Predictors: (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagées
br. Predictors: (Constant), Autiguidade An. Géneru, habilitagGes, Praticas RSO
¢. Dependent Variable: Percepgtes_RSO
Coefficients?®
Standardizod
Unstandardized Cocfficicnts Cocfficicnts Collincarity Statistics
_Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance MVIE
1 (Constant) 5,140 £76 8,930 ,000
Género 218 ,190 074 1,154 259 ,992 1.008
habilitagées -003 112 -0585 -830 407 946 1,087
Anliguidade_An -031 011 -178 -2,706 007 944 1,059
2 (Constant) 1,820 390 4,840 000
Género 133 17 045 1.139 256 991 1.009
habilitagées 051 070 030 731 A68 936 1068
Antiguidade_An -003 007 -018 -427 ,669 908 1,102
Praticas RSO 319 016 793 19,688 09 955 1,047
a. Dependent Variable: Percepgoes_RSO
ANCVA®
Sum of
_Nedel Sguarcs df Mcan Squarc F Sig.
1 Regression 14,282 3 4.761 3,040 030%
Residual 368.006 238 1.566
Total jH2.268 238
Z Regression 243,759 A 60,910 102,938 000"
Residual 138.5929 234 592
Total 382,288 238
a. Predictors; (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagées
b. Predictors: (Constant), Aitiguidade An, Género, habilitagées, Praticas RSO
¢. Dependent Variable: Percepgoes_RSO
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Cocflicicnts Cacflicients Collincarity Statistics
Madel B Std. Error Beta t Sid, Tolerance VIE
1 (Constant) 5,140 £76 8,930 000
Genero 219 190 074 1,154 250 992 1,008
habilitagoes -093 12 -0858 -830 A07 946 1,057
Anliguidade_An -031 011 -178 -2,706 007 944 1,059
2 (Constant) 1,800 390 4,840 000
Género 133 117 045 1.13¢ 256 991 1.009
habilitages 051 070 030 731 A66 936 1,068
Antiguidade_An -003 007 -018 -427 669 908 1,102
Praticas RSO 319 0186 ,793 19,688 000 955 1,047

a. Dependent Variable: Percepgées_RSO
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Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

Condition Antiguidade_
Model  Dimensign _ Eigenvalue Index (Constant] ___Género__ habilitacdes An Préticas RSO
1 1 2996 1,000 ,00 03 00 03
2 714 2,048 .00 88 00 06
3 279 3,274 ot 09 02 80
4 on 16,803 99 00 98 A1
2 1 3,820 1,000 .00 02 00 02 01
2 721 2302 00 91 00 04 00
3 346 3,325 00 08 00 68 09
4 104 6072 0z 01 06 12 80
5 010 19,900 o8 00 93 14 10

a. Dependent Variable: Percepgoes_RSO

Histogram

Dependent Variable: Percepgbes RSO
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

8.2 o A
Obsarved Cum Prob

RES_1_
Pcrg:ggocs
N 239
Normal Parameters™® Mean 0000000
Std. Deviation 76292536
Most Extreme Differences  Absolute 083
Paositive 049
Negative -.083
Keimogorow-SmirnovZ 1,280
Asymp. Sig. (2-tailcd) 075
Exact Sig. (2-tailed) 071
Point Probability 000

a. Testdistribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Scatterplot
Dependent Variable: Percepgdes_RSO
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Regression Standardized Predicted Value

Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, o que sugere que os erros possuem distribui¢do normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢io préxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndo estandardizados esta um valor p exacto de 0,071 (> a = 0,01 ou 0,05) néo se
rejeita a hipétese nula de que os residuos seguem uma disribuigdo normal para os habituais

niveis de significancia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribuig¢éo normal.

A observagdo do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatéria em torno de & = @ | ndo sendo evidente um padrio crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) séo sempre inferiores a 5%, 0 que sugere
que ndo ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index sdo todos
inferiores a 30 (apesar de existir um valor superior a 15) pelo que se confirma néo existir

sérios problemas de multicolinearidade.

4 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superioresa 5 (...) ou mesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimag#o (...) devido a presenca de multicolinariedade nas varidveis independentes”.
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8.2 Resultados da regressio linear para o clima autentizotico

Model Summary®

Lhange Statushcs
Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
R R Square quare the Estimate Change F Change ilg] df2 Sig. F Change Watson
1 213° 045 033 1.249 045 3.729 3 235 012
2 _180° k¢ ) bu2 802 563 338511 1 234 000 1.877

a. Predictors: (Constant), Antiguidade_An. Género, hab:litagoes
b. Predictors: (Constant), Anliguidade_An, Genero. habilitagGes. Percepcées RSO
c. Dependent Variable: Clima_Autentizotico

ANOVA®
Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 17,460 3 5,820 3,729 ,012¢
Residual 366,814 235 1.561
Total 384,274 238
2 Regression 233,822 4 58,456 90,917 ,000°
Residual 150,452 234 643
Total 384,274 238

a. Predictors: (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagses
b. Predictors: (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagses, Percepgbes _RSO
¢c. Dependent Variable: Clima_Autentizotico

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Mode], B Std. Error Beta t Sig, Tolerance MIF
1 {Constant) 4,702 575 8,183 ,000
Genero 361 189 122 1,907 058 992 1,008
habilitagoes -,059 12 -,034 -524 601 946 1,057
Antiguidade_An -,030 011 =171 -2613 010 944 1,059
2 {Constant) 761 A27 1,783 076
Género 193 122 ,065 1,585 114 987 1,014
habilitagoes 013 072 007 176 860 944 1,060
Antiguidade_An -,006 007 -035 -820 413 916 1,092
Percepgoes_RSO 767 042 765 18,344 000 963 1,039

a. Dependent Variable: Clima_Autentizdtico

Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions
Condition i Antiguidade_ | Percepgbes_
| Model  Dimension | Eigenvalue Index (Constant) | Género : habilitacées _ An RSO
1 1 2,996 1,000 00 03 00 03
2 714 2.048 00 88 00 | 06
3 279 3,274 01 09 02 | 80
4 011 16,803 99 00 98 | A1
2 1 3,892 1,000 00 02 00 : 02 00
2 721 2,323 00 91 00 | 04 00
3 324 3464 00 07 01 77 03
4 054 B.509 02 00 A3 03 82
5 009 20460 98 00 87 | 14 A5

a. Dependent Variable: Clima_Autentizbtico
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Histogram

Dependent Variable: Clima_Autentiz otico
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Residual

Dependent Variable: Clima_Autentizético
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Std. Deviation 79507963
Most Extreme Differences  Absolute ,047
Positive ,041
Negative -,047
Kolmogorov-SmirnovZ 721
Asymp. Sig. (2-tailed) 676
Exact Sig. (2-tailed) 658
Point Probability ,000
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, 0 que sugere que Os €rros possuem distribuicdo normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢io préxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndo estandardizados esta um valor p exacto de 0,658 (= o = 0,01 ou 0,05) ndo se
rejeita a hipotese nula de que os residuos seguem uma disribui¢io normal para os habituais

niveis de significancia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribui¢do normal.

A observacdo do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatéria em torno de € = © | ndo sendo evidente um padrdo crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) sdo sempre inferiores a 5, o que sugere
que ndo ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index sdo todos
inferiores a 30 (apesar de existir um valor superior a 15) pelo que se confirma ndo existir

sérios problemas de multicolinearidade.

8.3 Resultados da regressio linear para o empenhamento afectivo

Model Summary*

Change Statistcs
Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
|_Modal R R Square quare the Estimate Change E Change dn df2 Sig_F Change Watson
1 c90? 008 -004 1.241 008 8486 Kl 235 586
2 459° 24 197 1,109 202 60030 1 234 000
3 551% 304 289 1,044 093 31.067 1 233 ,000 1.950

a. Predictors’ (Constant), Antiguidade_An, Genero, habilitagées

b. Predictors: (Constant), Antiguidade_An. Género. hablitagdes, Percepgoes RSO

¢. Predictors: (Constant), Antiguidade _Asn. Género, habllitagGes, Percepgées_RSO, Chima_Autenizotico
d. Dependent Variable: Empenhamento_Afectivo

15 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superiores a 5 (...) oumesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimago (...) devido a presenga de multicolinariedade nas variaveis independentes”.
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ANOVA?

Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 2,982 3 994 ,646 5862
Residual 361,837 235 1,540
Total 364,820 238

2 Regression 76,856 4 19,214 15,613 ,000°
Residual 287,964 234 1,231
Total 364,820 238

3 Regression 110,734 5 22,147 20,309 000°
Residual 254,086 233 1,080
Total 364,820 238

a. Predictors; (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagdes
b. Predictors: (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagoes, Percepgbes_RSO

c. Predictors: (Constant), Antiguidade_An, Género, habilitagoes, Percepgdes_RSO,

Clima_Autentizotico

d. Dependent Variable: Em penhamento_Afectivo

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Modal B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant} 4,797 571 8,405 000
Genero 232 188 081 1,236 218 ,992 1.008
habititagGes ,065 11 039 582 561 946 1,057
Antiguidade_An ,003 011 018 265 ;792 944 1,059
2 {Constant) 2494 580 4,224 ,000
Genero 134 169 047 797 426 987 1,014
habilitagdes 107 100 064 1,069 286 944 1.060
Antiguidade_An 017 010 099 1,638 103 916 1,092
Percepgdes_RSO 448 058 459 7.748 .000 963 1,039
3 {Constant) 2,133 560 3,812 .000
Género ,043 159 015 268 789 976 1,024
habilitagGes 101 094 060 1.072 285 944 1,060
Antiguidade_An ,020 ,010 417 2,036 043 913 1,095
Percepgoes_RSO 084 085 086 990 323 395 2,533
Clima_Autentizotico ATS5 085 487 5574 000 392 2554
a. Dependent Variable: Empenhamento_Afectivo
Collinearity Diagnostics®
I ; __Varance Proportions . .
Condition | | Antiguidade_ Percepgces_ Clima_
' Model Dimensign | Eigenvaiue Index {Constant} | Geénero | habilitagées A RSO Autentizotico
1 1 2.996 1,000 00 03 00 03
2 714 2,048 00 88 .co 06
3 279 3.274 01 09 02 .80
4 011 16,803 99 .00 .98 A1
2 1 3,892 1,000 00 02 .00 02 00
2 T2 2,323 00 81 ,00 04 .00
3 324 3464 00 07 01 a7 03
4 054 8,509 02 .00 A3 03 82
5 .009 20,460 98 00 87 A4 A5
3 1 4,820 1,000 00 01 00 01 ,00 .00
2 724 2,580 00 92 .00 03 .00 00
3 ,356 3679 00 07 Rely] 75 01 01
4 073 8,150 03 00 A2 07 08 RA
5 ,018 16,596 00 .01 01 .00 86 88
6 ,009 22773 97 00 87 A4 .05 00

a. Dependent Variable: Empenhamento _Afectivo
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Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, o que sugere que Os erros possuem distribui¢iio normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢io préxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndo estandardizados esta um valor p exacto de 0,725 (> o = 0,01 ou 0,05) ndo se
rejeita a hipotese nula de que os residuos seguem uma disribui¢dio normal para os habituais

niveis de significAncia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribui¢do normal.

A observagdo do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatoria em torno de & =@ _ ndo sendo evidente um padrdo crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) sio sempre inferiores a 5%, 0 que sugere
que ndo ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index séo todos
inferiores a 30 (apesar de existirem valores superior a 15) pelo que se confirma nfio existir

sérios problemas de multicolinearidade.

8.4 Resultados da regressio linear para a satisfa¢io com salarios e promocdes

Model Summary?

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
R R Square Square the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change Watson
1 1989 039 027 1,354 ,039 3,195 3 235 024
2 455° 207 ,194 1,233 ,168 49,557 1 234 ,000
3 459° 211 194 1,233 ,003 1,023 1 233 313 1,978

a. Predictors: (Constant), habilitagGes, Género, Antiguidade_An

b. Predictors: (Constant), habilitagdes, Género, Antiguidade_An, Percepgées_RSO

¢. Predictors: (Constant), habilitagées, Género, Antiguidade_An, Percepgbes_RSO, Clima_Autentizbtico

d. Dependent Variable: Satisfagdo_Salario_PromogSes

16 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimago (...) devido a presenca de multicolinariedade nas variaveis independentes”.
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ANOVA“

Sum of
| Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 17,575 3 5,858 3,195 ,0242
Residual 430,896 235 1,834
Total 448,472 238

2 Regression 92,882 4 23,221 15,281 ,000°
Residual 355,589 234 1,520
Total 448,472 238

3 Regression 94 437 5 18,887 12,430 ,000°
Residual 354,035 233 1,518
Total 448472 238

a. Predictors: (Constant), habilitagoes, Género, Antiguidade_An

b. Predictors: (Constant), habilitagées, Género, Antiguidade_An, Percepgbes_RSO
c. Predictors: (Constant), habilitages, Geénero, Antiguidade_An, Percepgdes_RSO,

Clima_Autentizotico

d. Dependent Variable: Satisfagdo_Salario_Promogoes

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,096 623 3,365 ,001
Antiguidade_An -,022 012 -116 -1,758 ,080 944 1,059
Género ,191 205 ,060 ,930 363 ,992 1,008
habilitages 220 122 119 1,806 072 946 1,057
2 (Constant) -,230 656 -,350 727
Antiguidade_An -,008 011 -,041 -678 498 916 1,092
Género ,092 187 ,029 490 625 ,987 1,014
habilitagoes 262 11 142 2,362 ,019 944 1,060
Percepgoes_RSO 452 ,064 418 7,040 ,000 963 1,039
3 (Constant) -,307 661 -465 ,643
Antiguidade_An -,007 011 -,038 -623 534 913 1,095
Género 072 ,188 ,023 ,383 ,702 976 1,024
habilitagoes ,261 11 141 2,350 ,020 944 1,060
Percepgdes_RSO 374 ,100 ,346 3,732 ,000 ,395 2,533
Clima_Autentizotico 102 100 094 1,011 313 ,392 2,554
a. Dependent Variable: Satisfagao_Salario_Promogces
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Condition Antiguidade_ i B Percepgoes_ Clima_,
| Model Dimension ] Eigenvalue Index (Constant) An Género | habilitacdes RSO Autentizotico
1 1 2,996 1,000 ,00 03 03 ,00
2 714 2,048 00 06 88 ,00
3 279 3,274 01 80 08 02
4 011 16,803 ,9¢ N 00 98
2 1 3,892 1,000 00 02 02 ,00 ,00
2 721 2,323 ,00 04 91 00 ,00
3 324 3,464 ,00 77 07 ,01 ,03
4 054 8,509 02 03 ,00 A3 82
5 ,009 20,460 98 14 ,00 87 15
3 1 4,820 1,000 ,00 ,01 01 ,00 00 ,00
2 724 2,580 .00 03 92 ,00 .00 .00
3 ,356 3,679 00 75 07 ,00 ,01 01
4 073 8,150 ,03 ,07 ,00 12 ,08 11
5 018 16,596 ,00 00 01 01 .86 88
6 ,009 22,773 97 14 00 87 05 ,00

a. Dependent Variable: Satisfagao_Salario_Promogées
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Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, o que sugere que os erros possuem distribui¢do normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢do proxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndio estandardizados estd um valor p exacto de 0,593 (> a = 0,01 ou 0,05) ndo se
rejeita a hip6tese nula de que os residuos seguem uma disribui¢do normal para os habituais

niveis de significancia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribui¢ao normal.

A observagdo do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatoria em torno de & =90  ndo sendo evidente um padrio crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) sdo sempre inferiores a 57, o que sugere
que nio ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index sdo todos
inferiores a 30 (apesar de existir valores superiores a 15) pelo que se confirma néo existir

sérios problemas de multicolinearidade.

8.5 Resultados da regressio linear para a satisfacio com trabalho e colegas

Model Summary?

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change Watson
1 1312 017 ,004 1,110 017 1,357 3 235 257
2 5070 257 245 967 240 75,745 1 234 ,000
3 ,595°¢ 354 ,340 ,803 097 34,974 1 233 ,000 2,197

a. Predictors: (Constant), habilitagdes, Género, Antiguidade_An

b. Predictors: (Constant), habilitagdes, Género, Antiguidade_An, Percepgdes_RSO

¢. Predictors: (Constant), habilitagGes, Género, Antiguidade_An, Percepgées_RSO, Clima_Autentizotico
¢. Dependent Variable: Satisfagdo_Trabalho_Colegas

'7 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimag#o (...) devido a presenca de multicolinariedade nas varidveis independentes”.

XXXV



ANOVA¢

Sum of

Model Sguares df Mean Square F _Sig.

1 Regression 5,016 3 1,672 1,357 2572
Residual 289,504 235 1,232
Total 294,519 238

2 Regression 75,811 4 18,953 20,278 ,000°
Residual 218,709 234 ,935
Total 294,519 238

3 Regression 104,355 5 20,871 25,572 ,000°
Residual 190,164 233 816
Total 294,519 238

a. Predictors: (Constant), habilitagées, Género, Antiguidade_An

b. Predictors: (Constant), habilitagées, Género, Antiguidade_An, Percepgoes_RSO

c. Predictors: (Constant), habilitages, Género, Antiguidade_An, Percepgoes_RSO,

Clima_Autentizotico
d. Dependent Variable: Satisfagdo_Trabalho_Colegas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance MIF
1 (Constant) 5,252 ,510 10,288 ,000
Antiguidade_An -,020 010 -,130 -1,954 052 944 1,059
Género ,060 ,168 ,023 357 721 992 1,008
habilitagoes -,033 ,100 -,022 -329 742 ,946 1,057
2 {Constant) 2,997 515 5824 ,000
Antiguidade_An -,006 ,009 -,041 -,696 487 916 1,092
Género -,036 147 -014 -244 807 987 1,014
habilitagoes ,008 ,087 ,005 ,093 926 944 1,060
Percepgdes_RSO 439 ,050 ,500 8,703 000 ,963 1,039
3 (Constant) 2,666 A84 5,506 ,000
Antiguidade_An -,004 ,008 -,024 -427 670 913 1,095
Género -120 ,138 -,046 -,869 ,386 976 1,024
habilitagoes ,003 ,081 ,002 ,032 975 944 1,060
Percepgées_RSO ,105 074 ,1119 1,423 ,156 395 2,533
Clima_Autentizotico 436 074 498 5914 ,000 392 2,554

a. Dependent Variable: Satisfagdo_Trabalho_Colegas
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Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions
Condition Antiguidade_ , . Percepgbes_ Clima_
| Model  Dimension } Eigenvalue Index {Constant) An Geénero_ | habilitagées RSO Autentizotico
1 1 2,996 1,000 ,00 03 ,03 ,00
2 714 2,048 ,00 06 ,88 ,00
3 279 3,274 01 80 09 ,02
4 011 16,803 99 11 ,00 98
2 1 3,892 1,000 ,00 02 02 ,00 ,00
2 721 2,323 ,00 04 91 ,00 ,00
3 324 3464 00 77 07 01 03
4 ,064 8,509 02 03 ,00 13 82
5 ,009 20,460 98 14 ,00 87 A5
3 1 4,820 1,000 ,00 ,01 01 ,00 ,00 ,00
2 724 2,580 00 03 92 ,00 ,00 ,00
3 ,356 3,679 ,00 75 07 ,00 ,01 ,01
4 ,073 8,150 03 07 ,00 12 ,08 A1
5 018 16,596 00 00 01 ,01 86 ,88
6 ,009 22,773 97 14 ,00 87 ,05 .00
a. Dependent Variable: Satisfagdo_Trabalho_Colegas
Normal P-P Plot of Regression Standardized .
Residual Histogram
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Asymp. Sig. (2-tailed) ,632
Exact Sig. (2-tailed) 515
Point Probability ,000

a. Testdistribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Scatterplot

Dependent Variable: Satisfagdo_Trabalho_Colegas
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Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, o que sugere que os erros possuem distribui¢do normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢do préxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndo estandardizados esta um valor p exacto de 0,515 (> o = 0,01 ou 0,05) néo se
rejeita a hipétese nula de que os residuos seguem uma disribuigdo normal para os habituais

niveis de significincia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribui¢do normal.

A observagdo do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatéria em torno de & = 0 | nio sendo evidente um padrio crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) sdo sempre inferiores a 5%, 0 que sugere
que ndo ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index s&o todos
inferiores a 30 (apesar de existirem valores superiores a 15) pelo que se confirma néo

existir sérios problemas de multicolinearidade.

18 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimagdo (...) devido & presenca de multicolinariedade nas variaveis independentes”.
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8.6 Resultados da regressio linear para a satisfagio com superiores

Model Summary?

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Durbin-
| Model R R Square Square the Estimate Change F Change df df2 Sig. F Change Watson
1 208 ,043 031 1,546 043 3,536 3 235 015
2 5190 269 257 1,354 226 72,342 1 234 ,000
3 ,632¢ A00 387 1,229 131 50,740 1 233 ,000 1.909
a. Predictors: (Constant), habilitagGes, Género, Antiguidade_An
b. Predictors: (Constant), habilitagdes, Género, Antiguidade_An, Percepgées_RSO
¢. Prediclors: (Constant), habilitagdes, Género, Antiguidade_An, Percepgdes_RSO, Clima_Autentizbtico
d. Dependent Variable: Satisfagdo_Superiores
ANOVA“
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25,346 3 8,449 3,536 ,0152
Residual 561,428 235 2,389
Total 586,774 238
2 Regression 157,926 4 39,482 21,543 ,000°
Residual 428,848 234 1,833
Total 586,774 238
3 Regression 234,615 5 46,923 31,046 ,000°¢
Residual 352,159 233 1,511
Total 586,774 238

a. Predictors: (Constant), habititaces, Género, Antiguidade_An

b. Predictors: (Constant), habilitagbes, Género, Antiguidade_An, Percepgbes_RSO

c. Predictors: (Constant), habilitagées, Género, Antiguidade_An, Percepgées RSO,
Clima_Autentizotico

d. Dependent Variable: Satisfagao_Superiores

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
| Model B Std. Error _Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5,269 711 7412 ,000
Antiguidade_An -,045 014 -210 -3,191 ,002 944 1,059
Geénero -124 234 -,034 -531 ,596 ,992 1,008
habilitagoes -,020 ,139 -,009 -143 ,887 946 1,057
2 (Constant) 2,184 721 3,031 ,003
Antiguidade_An -,026 013 -,123 -2,109 ,036 916 1,092
Género -,256 206 -070 -1,243 215 ,087 1,014
habilitagées ,036 122 017 297 766 944 1,060
Percepgoes_RSO ,600 ,071 A84 8,505 ,000 963 1,039
3 {Constant) 1,641 659 2,491 ,013
Antiguidade_An -,022 011 -,103 -1,938 054 913 1,095
Género -,393 188 -,108 -2,096 037 976 1,024
habilitagoes ,027 11 013 245 ,806 944 1,060
Percepgbes_RSO ,053 ,100 ,043 ,528 ,598 395 2,533
Clima_Autentizotico 714 ,100 578 7,123 ,000 392 2,554

a. Dependent Variable: Satisfagdo_Superiores
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Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions
Condition Antiguidade _ i _ Percepgoes_ Clima_
| Model  Dimension ] Eigenvalue Index (Constant) An Género__| habilitagdes RSO Autentizotico
1 1 2,996 1,000 ,00 03 ,03 ,00
2 714 2,048 .00 06 .88 ,00
3 279 3,274 01 ,80 ,09 02
4 011 16,803 99 A1 ,00 ,98
2 1 3,892 1,000 ,00 02 ,02 ,00 ,00
2 721 2,323 ,00 04 91 ,00 ,00
3 324 3464 00 77 ,07 01 03
4 054 8,509 02 03 ,00 13 ,82
5 ,009 20,460 ,98 14 ,00 87 15
3 1 4,820 1,000 .00 01 ,01 ,00 ,00 ,00
2 724 2,580 ,00 03 92 ,00 .00 ,00
3 356 3,679 .00 75 07 00 ,01 ,01
4 ,073 8,150 03 07 ,00 12 .08 11
5 ,018 16,596 ,00 ,00 ,01 01 .86 .88
6 ,009 22,773 .97 14 ,00 87 .05 ,00
a. Dependent Variable: Satisfagdo_Superiores
Normal P-P Plot of Regression Standardized .
Residual Histogram
Dependent Variable: Satisfagdo_Superiores Dependent Variable: Satisfacdo_Superiores
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Most Extreme Differences  Absolute ,055
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Kolmogorov-Smirnov Z ,844
Asymp. Sig. (2-tailed) A75
Exact Sig. (2-tailed) 459
Paint Probability ,000

a. Test distribution is Normal!.
b. Calculated from data.
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Scatterplot

Dependent Variable: Satisfagdo_Superiores
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Regression Standardized Predicted Value

Os valores do grafico de probabilidade normal distribuem-se mais ou menos na diagonal
principal, 0 que sugere que OS erros possucm distribuicdio normal. O histograma dos
residuos sugere o mesmo resultado, pois excepto ligeiros afastamentos, o histograma segue
uma distribui¢iio préxima do normal. Associado ao teste de Kolmogorov-Smirnov dos
residuos ndo estandardizados estd um valor p exacto de 0,459 (= o = 0,01 ou 0,05) ndo se
rejeita a hipotese nula de que os residuos seguem uma disribui¢do normal para os habituais

niveis de significancia. Concluiu-se que os residuos seguem uma distribui¢do normal.

A observagdio do Scatterplot sugere que os residuos distribuem-se de forma mais ou menos
aleatoria em torno de € =@ , ndo sendo evidente um padrdo crescente, decrescente ou

outro. Este resultado sugere que os residuos sdo homocedasticos (constantes).

Os valores de VIF (Variance Inflaction Factor) sio sempre inferiores a 5°, o que sugere
que nio ha problemas de multicolinearidade. Os Valores de Tolerance sdo superiores a 0,1
o que corrobora o avangado anteriormente. Os valores do Condition Index s@o todos
inferiores a 30 (apesar de existirem valores superior a 15) pelo que se confirma n#o existir

sérios problemas de multicolinearidade.

19 Como refere Maroco (2007, p. 603) “valores de VIF superiores a 5 (...) ou mesmo a 10 (...) indicam
problemas com a estimagdo (...) devido a presenga de multicolinariedade nas variaveis independentes”.
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Anexo 9 - Testes referentes as analises diferenciais
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9.1. Género

Tabela 48 - Teste da normalidade entre os grupos

Kolmogorov-Smirnov'
Género Estatistica gl Sig.
. Feminino ,119 181 ,000
Praticas de RSO
M asculino ,129 58 ,018
Feminino ,090 181 ,001
Percepcoes de RSO -
Masculino ,083 58 ,200
Percep¢des de Clima Feminino ,090 181 001
autentizotico Masculino 078 58 2007
. Feminino ,090 181 ,001
Empenhamento afectivo
Masculino ,138 58 ,007
Satisfagdo com salario e Feminino ,104 181 ,000
promogoes M asculino 126 58 ,023
Satisfa¢@o com trabalho e Feminino 128 181 ,000
colegas Masculino ,163 58 ,001
. . Feminino ,102 181 ,000
Satisfag@o com superiores
Masculino 10 58 ,079
a.  Teste de k-S com a correcgdo de Lilliefors
Tabela 49 - Teste 2 homocedasticidade das varidncias
Estatistica
11 12 Sig.
Levene & g &
Praticas de RSO 0,048 1 237 0,827
Percep¢des de RSO 0,476 1 237 0,491
Percepgdes Clima autentizotico 0,011 1 237 0917
Empenhamento afectivo 2,987 1 237 0,085
Satisfagdo comsalario e promogdes 0,033 i 237 0,856
Satisfacdo trabalho e colegas 0,552 1 237 0,458
Satisfagdo comsuperiores 1,133 1 237 0,288
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9.2. Idade

Tabela 50 - Teste da normalidade entre os grupos

Kolmogorov-S mirnov’
Idade Estatistica gl Sig.

22-31 0,128 68 0,008

Praticas de RSO 32441 0,111 92 0,007

42 ou mais 0,134 79 0,001

22-31 0,064 68 0,200*

Percepgdes RSO 32-41 0,127 92 0,001

42 ou mais 0,085 79 0,200*

B . 22-31 0,077 68 0,200*

;el:f::g:;:icie Clima 3241 0,074 92 0,200

42 ou mais 0,133 79 0,001

22-31 0,166 68 0,000

Empenhamento Afectivo | 32-41 0,104 92 0,015

42 ou mais 0,079 79 0,200*

o . 22-31 0,087 68 0,200*

i?gﬁgg:scom Salarioe 1=l 0,094 92 0,044

42 ou mais 0,091 79 0,099

L 22-31 0,110 68 0,041

eszgjliag‘;:: com Trabalho =7 0,124 92 0,001

42 ou mais 0,128 79 0,003

L 22-31 0,147 68 0,001

Zzzseiagf; com 3241 0,097 92 0,033

42 ou mais 0,146 79 0,000

a. Teste de k-S com a correc¢do de Lilliefors
Tabela 51 - Teste 2 homocedasticidade das varidncias

F“lt:tv':::“ gl gl2 Sig.
Praticas de RSO 0,014 2 236 0,986
Percepgdes de RSO 2,540 2 236 0,081
Percepgdes de ClimaA utentizdtico 2,101 2 236 0,125
Empenhamento Afectivo 0,510 2 236 0,601
Satisfagdo com Salario e Promogdes 0,965 2 236 0,382
Satisfagdo com Trabalho e Colegas 0,738 2 236 0,479
Satisfagdio com Superiores 2,628 2 236 0,074
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9.3. Habilitacoes

Tabela 52 - Teste da normalidade entre os grupos

Kolmogorov-Smirnov‘l
Habilitagdes  Estatistica gl Sig.
. Secundario ,105 65 ,075
Praticas de RSO -
Superior ,138 174 ,000
Secundario 079 65 200"
Percepc¢des de RSO - 2
Superior ,095 174 ,001
PercepgBes de Clima de Secundario ,130 65 ,009
Autentizotico Superior ,078 174 012
. Secundario ,101 65 ,098
Empenhamento Afectivo -
Superior ,102 174 ,000
Satisfagdo com Salario e Secundario 117 65 ,028
Promogdes Superior ,002 174 ,001
Satisfagdio com Trabalho | Secundaério ,119 65 ,023
e Colegas Superior 122 174 ,000
Satisfagdo com Secundario ,141 65 ,003
Superiores Superior ,096 174 ,000
a. Teste de k-S com a correcgéo de Lilliefors
Tabela 53 - Teste & homocedasticidade das varifincias
Eglt:il:::a gll gl2 Sig.
Praticas de RSO 1,939 1 237 0,165
Percepgdes de RSO 1,163 1 237 0,282
Percepedes de Clima Autentizotico 0,237 1 237 0,627
Empenhamento Afectivo 0,154 1 237 0,695
Satisfagdo com Salério € Promogoes 2,895 1 237 0,090
Satisfagio com Trabalho e Colegas 1,981 1 237 0,161
Satisfa¢do com Superiores 0,865 1 237 0,353
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9.4. Antiguidade

Tabela 54 - Teste da normalidade entre os grupos

Kolmogorov-S mirnov’
Antiguidade Estatistica gl Sig.
1-7anos 0,137 115 0,000
Praticas de RSO 8-15 0,094 71 0,200*
16 ou + 0,127 53 0,033
1-7anos 0,109 115 0,002
Percepgdes de RSO 8§-15 0,143 71 0,001
16 ou + 0,072 53 0,200*
B . 1-7anos 0,065 115 0,200*
:z::‘t’ézzi:e Clima 8- 15 0,120 71 0,014
16 ou + 0,110 53 0,153
1 -7 anos 0,141 115 0,000
Empenhamento Afectivo| 8-15 0,077 71 0,200*
16 ou + 0,105 53 0,200*
1 - 7 anos 0,103 115 0,004
Satisfagdo com Salario e
Promogdes 8-15 0,09 71 0,200*
16 ou + 0,113 53 0,089
o 1 -7 anos 0,096 115 0,011
esaéfl’;a;:: com Trabalho =773 0,128 71 0,006
16 ou + 0,180 53 0,000
1-7anos 0,130 115 0,000
Satisfagdo com Superiorey 8- 15 0,117 7 0,018
16 ou + 0,148 53 0,005
a. Teste de k-S com a correcgdo de Lilliefors
Tabela 55 - Teste 2 homocedasticidade das varifincias
Fsl‘:tv':::“ gl gl2 Sig.
Praticas de RSO 0,723 2 236 0,486
Percepgdes de RSO 1,239 2 236 0,291
Percepgdes de Clima Autentizotico 1,050 2 236 0,351
Empenhamento Afectivo 0,360 2 236 0,698
Satisfagdo com Salario e Promogdes 0,679 2 236 0,508
Satisfagdo com Trabalho e Colegas 0,126 2 236 0,882
Satisfagdo com Superiores 0,368 2 236 0,692
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9.5. Estado Civil

Tabela 56 — Teste da normalidade entre os grupos

Shapire-Wilk

Estado Civil Estatistica gl Sig.
Solteiro ,943 67 ,004
Praticas de RSO Casado/Unido ,950 148 ,000
Divorciado/Viivo ,932 24 ,109
Solteiro ,959 67 ,025
Percep¢des de RSO Casado/Unigo ,966 148 ,001
Divorciado/Vilivo ,968 24 611
p ses de Cli Solteiro ,978 67 ,287
ercepeoes deLAMa 1™ casado/Unido 980 148 027
Autentizotico
Divorciado/Viavo ,964 24 13
E N Solteiro ,890 67 ,000
mper.l amento Casado/Unido ,963 148 ,000
Afectivo
Divorciado/Vitvo ,950 24 275
< fac lari Solteiro ,963 67 ,046
Satis ac;acz com Salario Casada/Unia 051 r 000
e Promogdes
Divorciado/Viavo ,920 24 ,059
Satisfaci Solteiro ,868 67 ,000
atistagdo com Casado/Unido 967 148 001
Trabalho e Colegas
Divorciado/Viivo 973 24 ,746
Satis facs Solteiro 951 67 ,010
atis ?an com Casado/Unido ,954 148 ,000
Superiores
Divorciado/Vitivo 919 24 ,056
a. Teste de K-S com a correcgdo de Lilliefors
Tabela 57 - Teste 2 homocedasticidade das variincias
Estatistica .
Levene gl gl2 Sig.
Praticas de RSO 0,39 2 236 0,67
Percepgdes de RSO 0,28 2 236 0,76
Percep¢des de Clima autentizético 0,04 2 236 0,96
Empenhamento afectivo 0,00 2 236 1,00
Satisfa¢dio com salério e promogdes 2,87 2 236 0,06
Satisfagdo com trabalho e colegas 0,44 2 236 0,64
Satisfagdo com superiores 0,86 2 236 0,43
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9.6. Carreira Profissional

 Careira Profissional

- Fs;é}tfstiéa gl

Tabela 58 - Teste da normalidade entre os grupos

| Shapiro-Wik

Dirigente, Espec.Infor. e ,939 33 ,063
. Técnico Superior ,940 106 ,000
Préticas de RSO Coordenador Técnico e Outros ,956 80 ,008
Assistente Oper. e Outros ,922 20 ,109
Dirigente, Espec.Infor. ¢ 940 33 ,067
. Técnico Superior ,969 106 ,013
PercepgSes de RSO 1= rdenador Técnico ¢ Outros | 966 80 030
Assistente Oper. e Outros ,947 20 ,329
Dirigente, Espec.Infor. e ,968 33 ,434
Percepgbes de Clima Técnico Superior ,981 106 ,139
autentizotico Coordenador Técnico e Outros ,948 80 ,003
Assistente Oper. e Outros ,943 20 271
Dirigente, Espec.Infor. e ,954 33 173
Empenhamento Técnico Superior ,956 106 ,001
afectivo Coordenador Técnico e Outros ,933 80 ,000
Assistente Oper. e Outros ,926 20 ,130
Dirigente, Espec.Infor. e ,970 33 ,490
Satisfagdo com Técnico Superior 972 106 ,025
salario e promog¢des Coordenador Técnico e Outros ,950 80 ,003
Assistente Oper. e Outros ,881 20 ,019
Dirigente, Espec.Infor. e ,901 33 ,006
Satisfagcdo com Técnico Superior ,981 106 ,122
trabalho e colegas Coordenador Técnico e Outros 911 80 ,000
Assistente Oper. € Outros ,932 20 ,170
Dirigente, Espec.Infor. e ,944 33 ,088
Satisfagdo com Técnico Superior ,942 106 ,000
superiores Coordenador Técnico e Outros ,961 80 ,016
Assistente Oper. e Outros ,905 20 ,052
a. Teste de k-S com a correcco de Lilliefors
Tabela 59 - Teste 2 homocedasticidade das varidncias
FEstatistica .
Levene ghl gl2 Sig.
Praticas de RSO 1,061 3 235 ,367
Percepgbes de RSO 1,669 3 235 ,174
PercepgBes de Clima Autentizotico 2,585 3 235 ,054
Empenhamento Afectivo 4,353 3 235 ,005
Satisfagdo com Salario e Promogdes 3,379 3 235 019
Satisfagdo com Trabalho e Colegas 3,299 3 235 ,021
Satisfagdo com Superiores 1,428 3 235 ,235

xlviii



9.7. Vinculo Profissional

Tabela 60 - Teste da normalidade entre os grupos

Kolmogorov-Smirnova
Vinculo Profissional Estatistica gl Sig.
C.T. F. P. Termo Certo/Incerto ,150 79 ,000
Praticas de RSO Nomeagdo, Com. Servi. ¢ 12 160 ,000
C.T. F. P. Termo Certo/Incerto 079 79 200"
Percepgdes de RSO Nomeagao, Com. Servi. ¢ ,096 160 ’,001
Percepgdes de Clima C.T. F. P. Termo Certo/Incerto ,088 79 200
autentizotico Nomeagéo, Com. Servi. e ,085 160 ,007
Empenhamento C.T. F. P. Termo Certo/Incerto ,104 79 ,033
afectivo Nomeagao, Com. Servi. ¢ 096 160 ,001
Satisfagio comsalario | C.T.F.P. Termo Certo/Incerto 078 79 200
e promogdes Nomeagdo, Com. Servi. e L1 160 ,000
Satisfagdo com C.T. F. P. Termo Certo/Incerto ,092 79 ,093
trabalho e colegas Nomeagio, Com. Servi. e 147 160 ,000
Satisfagdo com C.T.F. P. Termo Certo/Incerto ,136 79 ,001
superiores Nomeagéo, Com. Servi. e ,124 160 ,000
a. Teste de k-S com a correcgio de Lilliefors
Tabela 61 - Teste 2 homocedasticidade das varidncias
Blt;tv':::a gl 1 gl2 Sig.
Praticas de RSO ,141 1 237 ,708
Percep¢des de RSO 2,013 i 237 157
Percepgdes de Clima A utentizotico 1,14 1 237 ,292
Empenhamento Afectivo 331 1 237 565
Satisfagdo com Salario e Promog3es ,372 1 237 ;543
Satisfagio com Trabalho e Colegas 260 1 237 610
Satisfagdo com Superiores 725 1 237 ,396
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9.8. Institutos Politécnicos

Tabela 62 - Teste da normalidade entre os grupos

Shapiro-Wilk

Institutos Politécnicos Estatistica gl Sig.

Institutos Politécnicos de Beja, Braganca, Guarda e Qutros ,967 19 705

Instituto Politécnico Coimbra ,923 17 ,167

Instituto Politécnico Leiria 918 84 ,000

. Instituto Politécnico Lisboa 941 34 064
Préticas de RSO Instituto Politécnico Portalegre ,909 26 025
Instituto Politécnico Santarém 947 24 232

Instituto Politécnico Setubal 973 19 843

[nstituto Politécnico Tomar ,954 16 ,549

Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Qutros ,901 19 ,050

Instituto Politécnico Coimbra 951 17 AT72

Instituto Politécnico Leiria 922 84 ,000

N Instituto Politécnico Lisboa 954 34 ,158
Percepgdes de RSO Instituto Politécnico Portalegre 943 26 156
Instituto Politécnico Santarém 979 24 882

Instituto Politécnico Setubal 973 19 833

Instituto Politécnico Tomar ,980 16 964

Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Outros 928 19 156

Instituto Politécnico Coimbra ,934 17 252

Instituto Politécnico Leiria 980 84 214

Percepgdes de Clima Instituto Politécnico Lisboa 975 34 601
Autentizotico Instituto Politécnico Portalegre ,960 26 388
Instituto Politécnico Santarém ,964 24 528

Instituto Politécnico Setubal ,950 19 392

Instituto Politécnico Tomar 972 16 ,865

Institutos Politécnicos de Beja, Bragancga, Guarda e Outros 930 19 175

Instituto Politécnico Coimbra 815 17 ,003

Instituto Politécnico Leiria 953 84 ,004

Empenhamento Instituto Politécnico Lisboa 1933 34 038
Afectivo Instituto Politécnico Portalegre 922 26 ,049
Instituto Politécnico Santarém 933 24 112

Instituto Politécnico Setubal ,894 19 ,038

Instituto Politécnico Tomar ,860 16 ,020

Institutos Politécnicos de Beja, Braganca, Guarda ¢ Outros ,861 19 010

Instituto Politécnico Coimbra 911 17 104

Instituto Politécnico Leiria 979 84 ,193

Satisfagdo com Saldrio { Instituto Politécnico Lisboa 929 34 030
¢ Promogoes Instituto Politécnico Portalegre 857 26 ,002
Instituto Politécnico Santarém 919 24 ,056

Instituto Politécnico Setuibal 931 19 ,178

Instituto Politécnico Tomar ,939 16 334

Institutos Politécnicos de Beja, Braganca, Guarda ¢ Qutros 977 19 903

Instituto Politécnico Coimbra 942 17 ,349

Instituto Politécnico Leiria ,963 84 015

Satisfagdo com Instituto Politécnico Lisboa ,903 34 ,006
Trabatho e Colegas Instituto Politécnico Portalegre 974 26 127
Instituto Politécnico Santarém 845 24 ,002

Instituto Politécnico Setubal 954 19 454

Instituto Politécnico Tomar ,894 16 ,064

Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Outros ,956 19 ,497

Instituto Politécnico Coimbra 934 17 ,253

Instituto Politécnico Leiria ,946 84 ,001

Satisfagdio com Instituto Politécnico Lisboa 966 34 ,363
Superiores Instituto Politécnico Portalegre ,850 26 ,001
Instituto Politécnico Santarém 947 24 235

Instituto Politécnico Setubal 885 19 ,026

Instituto Politécnico Tomar 919 16 ,163

a. Teste de k-S com a correcgfio de Lilliefors




Tabela 63 - Teste 2 homocedasticidade das varidncias (Institutos Politécnicos)

Eslt:tv':::“ gl gl2 Sig.
Praticas de RSO 1,258 7 231 0,272
Percepgdes de RSO 1,611 7 231 0,133
Clima autentizdtico 1,588 7 231 0,140
Empenhamento afectivo 0,172 7 231 0,991
Satisfagdo comsalario e 0,754 7 231 0,627
Satisfagdo comtrabalho e 0,648 7 231 0,716
Satisfagdo superiores 0,646 7 231 0,717



Tabela 64 — Sintese de Rank das médias

Institutos Politécnicos N Média
Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Outros 19 94.50
Instituto Politécnico Coimbra 17 120,88
Instituto Politécnico Leiria 84 144,86
Praticas de RSO lnstituto Politécnfco Lisboa 34 102,90
Instituto Politécnico Portalegre 26 153,10
Instituto Politécnico Santarém 24 84,44
Instituto Politécnico Setibal 19 80.68
Instituto Politécnico Tomar 16 101,44
Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Qutros 19 100,37
[nstituto Politécnico Coimbra 17 121,24
Instituto Politécnico Leiria 84 141,83
o Instituto Politécnico Lisboa 34 88,21
Percep¢des de RSO Instituto Politécnico Portalegre 26 159,52
Instituto Politécnico Santarém 24 89,81
Instituto Politécnico Setubal 19 97,76
Instituto Politécnico Tomar 16 102,44
Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e Qutros 19 124,18
Instituto Politécnico Coimbra 17 127,12
Instituto Politécnico Leiria 84 123,71
. Instituto Politécnico Lisboa 34 113,15
Empenhamento Afectivo Instituto Politécnico Portalegre 26 150,33
Instituto Politécnico Santarém 24 100,56
Instituto Politécnico Setubal 19 111,53
Instituto Politécnico Tomar 16 9247
Institutos Politécnicos de Beja, Braganga, Guarda e OQutros 19 9211
Instituto Politécnico Coimbra 17 127,76
Instituto Politécnico Leiria 84 143,45
Satis fagdo com Salario e Instituto Politécnico Lisboa 34 117,28
Promogdes Instituto Politécnico Portalegre 26 94,98
Instituto Politécnico Santarém 24 96,38
Instituto Politécnico Setubal 19 90,68
Instituto Politécnico Tomar 16 138,47
Institutos Politécnicos de Beja, Braganca, Guarda e Outros 19 112,74
Instituto Politécnico Coimbra 17 132,21
Instituto Politécnico Leiria 84 133,25
Satisfagdo com Trabalho € Instituto Politécnico Lisboa 34 108.50
Colegas Instituto Politécnico Portalegre 26 143,06
Instituto Politécnico Santarém 24 93,15
Instituto Politécnico Setiibal 19 92,37
Instituto Politécnico Tomar 16 106,16
Institutos Politécnicos de Beja, Braganca, Guarda e Qutros 19 116,53
Instituto Politécnico Coimbra 17 102,47
Instituto Politécnico Leiria 84 130,94
. . Instituto Politécnico Lisboa 34 117,43
Satisfagdo com Superiores Instituto Politécnico Portalegre 26 149,58
Instituto Politécnico Santarém 24 80.23
Instituto Politécnico Setitbal 19 111,08
Instituto Politécnico Tomar 16 112,97



9.8.1.Valores médios por variavel

Figura 2 — Praticas de RSO

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e 0
valor mais baixo para cada variavel

IP Portalegre - 8,77
IP Setabal — 5,53

IP Portalegre — 5,20

IP Lisboa — 3,89

Figura 3 — Percep¢des de RSO

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e 0
valor mais baixo para cada variavel




Figura 4 — Percepg¢des de Clima Autentizético

IP Portalegre — 5,05
IP Santarém — 3,82

Obs. Apresenta-se o valor mais alto € 0
valor mais baixo para cada variavel

Figura 5 — Satisfa¢io com os saldrios e promogdes

IP Leiria — 3,42
IP Setibal — 2,37

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e 0
valor mais baixo para cada varidvel
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Figura 6 — Satisfacdo com o trabalho e colegas

IP Portalegre — 5,33
IP Setabal — 4,51

Obs. Apresenta-se o valor mais alto ¢ o
valor mais baixo para cada variavel

IP Portalegre — 5,40

IP Santarém — 3,77

Figura 7 — Satisfagio com os superiores

Obs. Apresenta-se o valor mais alto e 0
valor mais baixo para cada variavel




