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Resumo

Muitos estudos tém sido desenvolvidos sobre comprometimento organizacional e
cidadania organizacional, no entanto a sua grande maioria relaciona estes conceitos com o
desempenho organizacional. Como é o caso do estudo encontrado no contexto portugués de
Vale (2015). Neste trabalho pretende-se relacionar estes dois construtos com a motivagdo num
grupo profissional muito alargado com sdao os profissionais de salde, com o intuito de
compreender de que forma o comprometimento e a cidadania organizacional contribuem para
a motivagao.

Para alcancar o pretendido foi necessario identificar os niveis e tipos de comprometimento
organizacional, analisar as percec¢des sobre os niveis de cidadania organizacional, correlacionar
o comprometimento organizacional e a cidadania organizacional com os niveis de motivacao
dos profissionais de saude.

A recolha de dados foi efetuada através de questiondrio andénimo online, e apesar da
amostra ndo ser representativa da populagdo, dos resultados obtidos pode-se concluir que o
comprometimento e cidadania organizacional influenciam de forma positiva a motiva¢do, mais

especificamente a intrinseca.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional; comportamentos de cidadania

organizacional; motivagdo dos profissionais de salde



Abstract

Commitment and Organizational Citizenship as Influencers of the Motivation of Primary

Health Care Professionals

Many studies have been developed on organizational commitment and organizational
citizenship, however most of them relate these concepts to organizational performance. As is
the case of the study found in the portuguese context of Vale (2015). In this work, it is intended
to relate these two constructs with motivation in a very wide professional group with health
professionals, in order to understand how commitment and organizational citizenship
contribute to motivation.

To achieve what was intended, it was necessary to identify the levels and types of
organizational commitment, analyze the perceptions about the levels of organizational
citizenship, correlate organizational commitment and organizational citizenship with the levels
of motivation of health professionals.

Data collection was carried out through an anonymous online questionnaire, and although
the sample is not representative of the population, it can be concluded from the results that
organizational commitment and citizenship positively influence motivation, more specifically,

intrinsic motivation.

Keyword: Organizational commitment; organizational citizenship behaviors; motivation of

health professionals



Agradecimentos

A elaboracdo e conclusdo do presente trabalho significaram para mim um enorme desafio
pessoal e académico, que so foi possivel com o apoio e suporte de algumas pessoas, as quais
devo um realizar um agradecimento.

Gostaria de agradecer em primeiro lugar a minha orientadora, a Professora Fatima Jorge,
pelo apoio desde o inicio desde processo. Na idealizacdo no objeto de estudo e posteriormente
na organizacao das ideias e linha de pensamento. Sem o seu apoio e orientacdo a realizacao
deste trabalho seria impossivel.

N3o posso esquecer de agradecer o apoio incondicional dos meus pais e irma durante a
elaboracdo deste trabalho, ndo permitindo que eu desistisse e incentivando-me sempre a
continuar e prosseguir os meus estudos.

Devo, ainda, um agradecimento especial aos meus companheiros de mestrado e amigos
gue nunca me abandonaram Carmen Alfaiate e Luis Pedro Gomes, sem o incentivo deles este
processo ndo teria chegado ao fim de forma tdo positiva.

Agradeco, também a Administracdo Regional de Salde do Alentejo e ao Agrupamento de
Centros de Saude do Alentejo Central, que permitiram a aplicacdo do questionario na
organizagao, autoriza¢do que possibilitou a elaboragdo do estudo e sem a qual o mesmo ndo era

possivel.



INDICE

INAICE B ANEXOS «...eevvvieeeectete et e ettt sttt s s st st sen s seaese s et s s sasassesesesenansnsesesesasans 9
LR ToT=Re [ = {8 L LT 10
INAICE AE QUATIOS «...evivveeececete ettt ettt s st ettt s s aetes et s s s aeaesesesnans 10
INAICE 8 TADEIAS ......evvveeeeececee ettt st ae st et s s s ete s et s s s aeaetesesnas 11
Listagem de Abreviaturas OU Siglas.........iuuuiiiiiciiieiciiiie ettt e e e e e e saaeee s 12
R 1 1 270 01U o7V LT 13
1.1. Enquadramento do Tema e Justificagdes da Escolha ........cccccveriecierieciiee e, 13
1.2.  Formulagdo do Problema e dos Objetivos .........cccccieieicciie i 14
RS T |V, =Y o o [o] [o = - U 14
1.4, Estrutura do Trabalho ..ottt 15

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA.......couieieiiieeeeeeetetetee ettt tevessasass s sesesesesesssess st st esesessanseans 17
2.1 INtroducao @0S Tr&S CONSTIULOS ...uvieieiuiieeeeiiieeeeiieeeeecteeeeeiteeeeesreeeeeeseeeesennseeesaseeeans 17
2.2 Comprometimento OrganizaCional........cccceeeecvieeiieciee e 18
2.2.1 Conceito e Evolugao de Comprometimento Organizacional .........ccccceevvveeeenneee. 18
2.2.2 Tipos e Componentes de Comprometimento Organizacional...........cccceeeunnen. 19
2.23 Comprometimento NA SAUAE .......cccuveiiiiiiiei e 20

2.3 Comportamentos de Cidadania Organizacional........ccccccceeiieiieiicciiee e 22



B0 0t N 000 ] o Tol =1 o TP 23

2.3.2 Cidadania @M SAUAE .....cc.eeiiiiieeieeteeree ettt s st 27
2.4 Y Lo Y 1V o o DO PPPPP 28
2.4.1 Teorias da MOTIVAGCE0 .....ccccciieeeccieee et e ettt e e ere e e et e e e eta e e e e breeeeeanaeee s 29
2.4.2 Motivagao nos Profissionais de Saude .........cccevveviuiieiiiciiee s 34

2.5 A conexado entre Motivacdao, Comprometimento e Cidadania Organizacional - Relacdes

entre as trés dimensdes de @NAlISE......ccuiiiiie i 35
3. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAD ......cueuieieeteeeeeeteteeeeeeteeete e es st tess st s tenens 38
3.1 Problematica @ ODJELIVOS ..ccuviiiiciiiie e erare e eaes 38
3.2 AMOSEIA ettt s e e e s s a e e e e e e s nane 38
20 T T o o L= 1y ¥ T o PP 39
3.4 Instrumentos, Procedimentos e Calendario de Recolha de DadosS......ccoeeveeeeeevevcecnnnnne. 39
35 Métodos de Tratamento de DadOs ......ccceereeriirieinieeneesiie ettt 42
4. ANALISE DOS RESULTADOS .....ovvveveeeeeteteteteteeetesesesesessssssssessesesesssesesesssssssssssesesesesesesssssnns 44
4.1 Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central (ACES).......ccceecvvveeeecirieeeccnnnnn. 44
By D T=Y Yol g ToF: To Xe = Y 4 Lo 1] o r- SR URUR 44
4.3 Andlise de Dados RECOINIAOS .....cccuiiiuiiiiiiiieeeee ettt s e 47
4.4 DiscUSSA0 de RESUITAOS .....eeueiiiiieiieieeteeiee ettt 83
5. CONGCLUSOES......coeteteteteteteecieteies sttt sttt s ettt s s s se e e e s st es s et esesesesesesennsesas 87



5.1 (000 Y Yo 1T 0TI CT=T =T 87

5.2 M1 ] i =Yoot [o TN X U ]o [ T 89
5.3 ESTUAOS FULUIOS ...eeiiiiiiiiiiieiieeieetee sttt ettt ettt et st st s nmees 90
BIBLIOGRAFIA ...ttt sttt ettt b e et b e et e e s bt et e st e s bt e be s bt e st e bt eat et e sbeeasesbeeneenbens 91
AN X DS e e e e e e e e e e e e aeens 97



INDICE DE ANEXOS

Pag.

ANEXO A: QUESTIONATIO .ttt ettt st st st ese st ses b st ses st anestesennns Ic
Anexo B: Parecer do Encarregado da Protecdo de Dados da Universidade de

EVOT@ wovvetieteeceeeeese ettt e ss st srs s ess e e e es s ees e ers et st ea et et ere s ees st cVvi
Anexo C: Parecer da Comissdo de Etica da Administracdo Regional de Satde do

AN [T =Y [ TSROSO PSRRI CIX

Anexo D: Alpha de Cronbach ... e s s s CXvVv



INDICE DE FIGURAS

Pag.
Figura n2 1: O modelo das carateristicas da fungdo .......ccceceeeveiveveiceccece e 33
INDICE DE QUADROS
Pag.
Quadro n? 1: Percecbes de Responsabilidade e Cidadania
OrganizaCioNal/AfITMEAGCHES .......c.cveereieeeeeet ettt et ssa s ste s ses s eresasesens s 50
Quadro n2 2: Clima e Comprometimento Organizacional/Afirmacdes ............... 55
Quadro n? 3: Identificacdo e Comprometimento Organizacional/Afirmacges... 60
Quadro n? 4: Motivacdo no Trabalho/Afirmagdes ......ccccveerereeveereceeereecereneens 65

10



INDICE DE TABELAS

Pag.
Tabela n2 1: Taxonomia das Teorias da Motivagao ......ccccceeveveveeveevereierierenrereenees 30
Tabela n? 2: Caraterizacdo da amostra (idade, género e habilitacGes literarias) 45
Tabela n? 3: Caraterizacdo da amostra (carreira/categoria profissional, 46
vinculo, cargo de superior hierdrquico e anos de trabalho na instituicdo) ..................
Tabela n? 4: Frequéncias e percentagem de respostas do primeiro grupo de 48
perguntas da Dimensao Responsabilidade e Cidadania Organizacional ......................
Tabela n2 5: Frequéncia e percentagem das respostas de concordancia das 50
Percecbes de Responsabilidade e Cidadania Organizacional........ccccceeceveveevienreervernennen.
Tabela n2 6: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas as percecées de 51
responsabilidade e cidadania organizacional ..........ccceeeeeeceeiesiece e e
Tabela n2 7: Frequéncias e percentagens das respostas ao Clima e Politicas 56
de RECUISOS HUMANOS ......cvieieciieicie ettt ettt ettt bt s s
Tabela n2 8: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas ao Clima e Politicas 57
de RECUISOS HUM@NOS ...ttt et et s b e e s s s e ene e
Tabela n? 9: Frequéncias e percentagens das respostas a identificagdo e 60
Comprometimento Organizacional ........ccceceeieie s st
Tabela n? 10: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas a Identificagdo e 61
Comprometimento Organizacional ........cccceeeeieieseceree e st
Tabela n? 11: Frequéncias e percentagens das respostas a Motivagao no 66
TrADAIN0 e e s e n e e
Tabela n? 12: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas a Motivagdo no 67
TrADAIN0 et st s ettt e
Tabela n2 13: Resultados da correlacio R6 de Spearman entre 71
Comprometimento Organizacional e Motivagao no Trabalho .......ccccccececeevecennee.
Tabela n? 14: Resultados da correlacio Ré de Spearman entre 79

Comportamentos de Cidadania Organizacional e Motiva¢do no Trabalho..................

11



LISTAGEM DE ABREVIATURAS OU SIGLAS

ACeS — Agrupamento de Centros de Saude

ACeS AC — Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central
CCO — Comportamento de Cidadania Organizacional

SNS — Sistema Nacional de Saude

TSDT — Técnicos Superiores de Diagnodstico e Terapéutica

TSS — Técnicos Superiores de Saude

12



1. INTRODUCAO

1.1. Enquadramento do Tema e Justificagdes da Escolha

O presente trabalho debruga-se sobre o comprometimento organizacional, cidadania
organizacional e motivagdo de um grupo constituido por médicos, enfermeiros, técnicos
superiores de diagndstico e terapéutica e dos técnicos superiores de salde. Na perspetiva de
Meyer et al. (2002), o comprometimento organizacional é um conceito mobilizador da
motivacdo e afeta os comportamentos de cidadania organizacional e a satisfacdao no trabalho.

Os conceitos de comprometimento organizacional e de cidadania organizacional sdo na
grande maioria dos estudos relacionados com o fator de desempenho organizacional e ndo com
o construto da motivacdo. Tratando-se a motivacdo e o comprometimento organizacional de
fatores internos do individuo tornou-se importante perceber a sua relacgdo com os
comportamentos de cidadania organizacional.

No sector da saude varios estudos, tais como o de Alrawahi et al (2020), de Babic¢ et al
(2014); de Stefurak et al (2020); de Grujici¢ et al (2018) e de Isik et al (2016) foram ja
desenvolvidos para percecionar a satisfacdo e a motivacao dos profissionais, a grande maioria
com enfoque nas carreiras médica e de enfermagem, e em especial nos servicos de urgéncia e
de saude mental. Ndo se tratando apenas de médicos e enfermeiros, o grupo de profissionais
gue integram o Sistema Nacional de Saude (SNS) portugués, evidencia-se relevante estudar a
motivacdo também dos Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica (TSDT), onde se
enquadram os profissionais da reabilitacdo, e dos Técnicos Superiores de Saude (TSS), onde se
enquadram os Psicélogos, os Nutricionistas e os Farmacéuticos.

Uma vez que o Sistema Nacional de Saude preconiza cada vez mais uma intervengao
multidisciplinar dos cuidados prestados e uma maior proximidade dos profissionais de saude
aos utentes, o comprometimento organizacional, bem como a cidadania organizacional poderdo
ter um papel relevante no desempenho das fun¢des dos profissionais e na representagao da
organizagao. Sendo as equipas dos Cuidados de Saude Primarios cada vez mais
multidisciplinares, o que valoriza a prestac¢do de cuidados diferenciados aos utentes, faz sentido
gue todas as categorias de profissionais de saude sejam incluidas no estudo.

O facto de existirem poucos estudos que analisem a motivacdo dos profissionais de saude,
para além dos médicos e enfermeiros, e além dos servicos de urgéncia e salide mental; assim
como a auséncia de estudos que interpretem o comprometimento e a cidadania organizacional

dos profissionais de saude evidencia a pertinéncia do estudo. De forma a apresentar a
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relevancia e as dimensdes de analise desta investiga¢do considera-se adequada a formulagdo da
questdo de investigacdo - De que forma o comprometimento organizacional e a cidadania
organizacional influenciam a motiva¢do dos Profissionais de Salide do Agrupamento de Centros

de saude (ACeS) do Alentejo Central?

1.2. Formulagao do Problema e dos Objetivos

O problema inicial para a realizagdo deste trabalho deve-se ao facto de existirem poucos
estudos que analisem a motivacdo dos profissionais de saude, para além dos médicos e
enfermeiros. A grande maioria destes estudos com médicos e enfermeiros também se reduz
maioritariamente aos servicos de urgéncia e salide mental. Além disso existem poucos estudos
gue interpretem o comprometimento e a cidadania organizacional dos profissionais de saude e

relacionem com a motivagao.

O objetivo geral deste trabalho é compreender de que forma o comprometimento
organizacional e a cidadania organizacional contribuem para a motivacdo dos Profissionais de

Salde do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

Como obijetivos especificos definiram-se quatro:

e |dentificar os tipos e niveis de comprometimento organizacional dos Profissionais de
Saude do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central;

e Analisar as percec¢Ges sobre os niveis de cidadania organizacional dos Profissionais de
Salde do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central;

¢ Correlacionar o comprometimento organizacional com a motiva¢do dos Profissionais de
Salde do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central;

e Correlacionar a cidadania organizacional com a motiva¢do Profissionais de Saude do

Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

1.3. Metodologia

Fortin (2009, p.131) define que “a fase metodoldgica consiste em precisar como o
fendbmeno em estudo serd integrado num plano de trabalho que ditarda as atividades

conducentes a realizacdo da investigacdo”.
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Ainvestigacdo de um problema envolve a escolha de um estudo que sera o fio condutor da
estrutura a utilizar para atingir os objetivos definidos inicialmente (Fortin, 2009).

A metodologia de investigacdo que suporta esta dissertacdo tem por base a analise
documental de livros, artigos cientificos, teses de mestrado e doutoramento. Posteriormente a
analise documental elaborou-se o inquérito por questionario, instrumento de recolha de dados,
cujos resultados foram tratados por métodos de andlise. O instrumento de recolha de dados,
guestionario, foi elaborado por adaptacao, tendo por base o questiondrio aplicado e validado
na investigacdo da Tese de Mestrado de Santos (2010) e a investigacdo bibliografica. O
questionario foi aplicado em suporte digital, através da ferramenta Google Forms® aos

profissionais de saude do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

1.4. Estrutura do Trabalho

A dissertacdo aqui apresentada organiza-se em cinco capitulos.

Fortin (2009) considera que o processo de investigacdo contém trés fases, sendo elas: a
fase concetual, a fase metodolégica e a fase empirica. Na fase concetual desenvolve-se a escolha
e formulacdo do problema de investigagdo, revé-se a literatura pertinente, elabora-se um
quadro de referéncia e enuncia-se o objetivo, as questbes de investigacdo ou as hipdteses. Na
fase metodoldgica escolhe-se um desenho de investiga¢do, define-se a populagdo e amostra,
definem-se as varidveis e escolhem-se os métodos de colheita e analise de dados. Na Fase
empirica procede-se a colheita e andlise dos dados, interpretacdo dos resultados e comunicagdo
dos resultados obtidos.

De acordo com esta descri¢do, no primeiro capitulo da dissertacdo realiza-se a introducdo
ao estudo, enquadra-se e justifica-se o tema, sdo formulados o problema e os objetivos e
apresenta-se a metodologia de forma sintética.

O segundo capitulo efetua-se o enquadramento tedrico abordando os principais conceitos
tedricos e bases tedricas pertinentes ao estudo

No terceiro capitulo encontra-se a descricdo minuciosa das questées metodoldgicas do
estudo, tais como: descricdao da problematica e dos objetivos; descricdo do estudo, descri¢ao
dos instrumentos e procedimentos adotados e descricdo dos métodos de tratamento de dados
utilizados.

No quarto capitulo encontra-se a andlise dos resultados, onde é possivel encontrar uma
descricdo da entidade onde foram recolhidos os dados, uma descricdo da amostra utilizada, a

analise e discussdo dos resultados obtidos.
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O quinto capitulo é dedicado as conclusdes de acordo com os objetivos inicialmente
estabelecidos, as limitacbes do estudo e onde sdo apresentadas sugestdes de

investigacoes/estudos futuros.
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Introdugao aos Trés Construtos

Foi na década de 80 que se iniciaram os estudos sobre os conceitos de comprometimento
organizacional, comportamento organizacional prd-social e comportamento de cidadania
organizacional (Bateman & Organ, 1983). Trabalhos tedricos e conceituais sobre
comprometimento organizacional, comportamento de cidadania referem-se a padroes
comportamentais que estdo intimamente relacionados ao comportamento prd-social
direcionado a organizacdo (Brief & Motowidlo, 1986).

Para Mathieu e Zajac (1990) o conceito de comprometimento organizacional cresceu em
popularidade nas literaturas da psicologia organizacional e do comportamento organizacional
na década de 1980. O conceito recebeu muitos estudos empiricos como consequéncia e
antecedente de outras variaveis de interesse relacionadas ao trabalho. Como consequéncia, o
comprometimento organizacional foi vinculado a diversas varidveis pessoais, tais como: estados
de funcdo e aspetos do ambiente de trabalho, variando das caracteristicas do trabalho as
dimensOes da estrutura organizacional. Como antecedente, o comprometimento organizacional
tem sido usado para prever o absenteismo, o desempenho, a rotatividade e outros
comportamentos dos funcionarios. Além disso, vdrias outras varidveis de interesse, por
exemplo, envolvimento no trabalho e satisfacdo no trabalho, demonstraram relagées com a
comprometimento organizacional (Mathieu & Zajac, 1990, p. 171).

Katz e Kahn (1966) observaram que o funcionamento organizacional depende do
comportamento extra-papel - comportamento que ndo pode ser prescrito ou exigido
antecipadamente para um determinado trabalho. Esses comportamentos incluem qualquer um
dos gestos (geralmente tomados como garantidos) que lubrificam o mecanismo social da
organizagao, mas que nao estdo diretamente relacionados a nog¢ado usual de desempenho de
tarefas (Katz e Kahn, 1966).

Para Cunha et al (2016) a motivac¢do traduz-se no desejo de fazer um esforgco para obter
bons resultados e por isso uma varidvel mais indicada para influenciar o desempenho e os

resultados produtivos.
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2.2 Comprometimento Organizacional

Para Mathieu e Zajac (1990) o conceito de comprometimento organizacional cresceu em
popularidade nas literaturas da psicologia industrial/organizacional e do comportamento
organizacional na década de 1980. O conceito recebeu muitos estudos empiricos como
consequéncia e antecedente de outras varidveis de interesse relacionadas ao trabalho. Como
consequéncia, o comprometimento organizacional foi vinculado a diversas variaveis pessoais,
estados de funcdo e aspetos do ambiente de trabalho, variando das caracteristicas do trabalho

as dimensdes da estrutura organizacional (Mathieu & Zajac, 1990).

2.2.1 Conceito e Evolugao de Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional foi definido e medido de varias formas diferentes,
tendo em conta que todas as definicdes e medidas compartilham um tema comum em que o
comprometimento organizacional é considerado um vinculo ou vinculagdo do individuo a
organizacdo (Mathieu & Zajac, 1990). As definicGes diferem em termos de como esse vinculo é
considerado desenvolvido.

Como definigdo do conceito os autores descrevem-no maioritariamente como um vinculo
psicologico entre pessoas e organizagGes (Buchanan, 1974). Buchanan (1974, p. 533) define
comprometimento como “um apego afetivo e partidario aos objetivos e valores de uma
organizacao, ao papel de alguém em relacdo aos objetivos e valores e a organizacdo por si so,

III

além de seu valor puramente instrumental”. Cook e Wall (1980, p. 40) definem “como as rea¢des
afetivas de uma pessoa as caracteristicas de sua organizacdo empregadora”. Allen e Meyer
(1990) afiancam que a descricdo mais frequente para o comprometimento organizacional na
literatura é aquela em que o comprometimento é considerado um vinculo afetivo ou emocional
com a organizac¢do, de modo a que o individuo fortemente comprometido se identifique, esteja
envolvido e desfrute de ser membro da organizagao.

Muitos estudos atribuiram a este conceito algumas consequéncias e antecedentes, outras
variaveis, relacionadas com o trabalho (Mathieu & Zajac, 1990). Como consequéncias foi
vinculado a caracteristicas pessoais, a estados de fun¢do e caracteristicas do ambiente de
trabalho e dimensdes da organizagdo. Como antecedente foi muitas vezes utilizado para prever
o absenteismo, o desempenho, a rotatividade entre outros. Também se pode encontrar, em

alguns estudos, a relagdo entre o comprometimento organizacional com o envolvimento no

trabalho e a satisfacao.

18



Cook e Wall (1980) afirmam que como resultado positivo da qualidade da experiéncia de
trabalho, o comprometimento pode ser considerado como um fator que contribui para o bem-
estar subjetivo no trabalho.

Morrow (1983) refere no seu estudo que entre todos os funcionarios o comprometimento
organizacional pode variar consideravelmente, e que é mais provavel que surjam alteraces ao
longo da vida. Essas alteracGes podem ser em fungdo de uma mudanga organizacional de
membros, mudancas operacionais na organizacdo empregadora e acumulacdo de investimentos

pessoais na empresa (Morrow, 1983).

2.2.2 Tipos e Componentes de Comprometimento Organizacional

Buchanan (1974) no seu estudo sobre o desenvolvimento do compromisso organizacional
distingue trés componentes: a ldentificacdo, o Envolvimento e a Lealdade. A ldentificacdo o
autor descreve como o orgulho na organizacao, a ado¢do dos objetivos e valores da organizacao.
O Envolvimento é descrito como a assimilacdo psicoldgica nas atividades do seu trabalho. A
Lealdade é caracterizada como um sentimento de afei¢do e apego a organizacdo, um sentimento
de pertenca que se manifesta como "um desejo de permanecer" (Buchanan, 1974, p. 533).

Meyer e Allen (1991) argumentam que o comprometimento, como estado psicolégico, tem
pelo menos trés componentes separaveis que refletem um desejo (comprometimento afetivo),
uma necessidade (comprometimento instrumental) e uma obrigagdo (comprometimento
normativo) de manter emprego numa organizagao.

O comprometimento organizacional afetivo é definido como a forca relativa da
identificacdo e do envolvimento de um individuo numa organizacao especifica (Mathieu & Zajac,
1990). Refere-se a fixacdo emocional do funcionario, a intuicdo e ao envolvimento na
organizacdo. Os funciondrios com um forte compromisso afetivo continuam a trabalhar na
organizacao, porque desejam fazé-lo (Meyer & Allen, 1991).

Mowday et al (2013) observaram que os antecedentes do compromisso afetivo se
enquadram geralmente em quatro categorias: carateristicas pessoais, caracteristicas
estruturais, caracteristicas relacionadas ao trabalho e experiéncias de trabalho. Os autores
consideram que o comprometimento afetivo representa, portanto, um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizacdao especifica e seus objetivos e deseja manter a
associacao para facilitar esses objetivos.

A segunda forma mais popular de comprometimento organizacional estudada foi o
compromisso instrumental (Mathieu & Zajac, 1990, p. 172). O compromisso instrumental refere-

se a conscientizacdo dos custos associados a saida da organizacdo. Os funciondrios cujo vinculo
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primario com a organiza¢do se baseia no compromisso de investimento permanecem porque
precisam fazé-lo (Meyer & Allen, 1991). Os individuos ficam vinculados a uma organizagao
porque tém apostas paralelas ou custos irrecuperdveis, investidos na organizacao e ndao podem
"dar-se ao luxo de" se separar dela (Mathieu & Zajac, 1990, p. 172).

Como o comprometimento instrumental reflete o reconhecimento dos custos associados
a saida da organizacao, qualquer coisa que aumente os custos percebidos pode ser considerado
um antecedente. Os antecedentes mais frequentemente estudados foram apostas paralelas ou
investimentos e a disponibilidade de alternativas (Meyer & Allen, 1991).

O compromisso normativo reflete um sentimento de obrigacdo de continuar empregado
(Meyer & Allen, 1991). Os funcionarios com um alto nivel de comprometimento normativo
sentem que devem permanecer na organizacdo. Até agora, a literatura sobre o desenvolvimento
do comprometimento normativo é mais tedrica do que empirica. Wiener (1982) sugeriu que o
sentimento de obrigacdo de permanecer numa organizacdo pode resultar da internalizacdo de
pressdes normativas exercidas sobre um individuo antes da entrada na organizacao (socializacdo
familiar ou cultural) ou apds a entrada (socializagdo organizacional). O comprometimento
normativo também se pode desenvolver, quando uma organizacdao fornece ao colaborador
“recompensas antecipadamente" ou incorre em custos significativos no fornecimento de
emprego (Meyer & Allen, 1991).

Meyer e Allen (1991) defendem que é mais apropriado considerar o comprometimento
afetivo, instrumental e normativo como componentes, do que como tipos de
comprometimento. O Ultimo implica que os estados psicolégicos caracterizam trés formas de
compromisso sdao mutuamente exclusivas e parece mais razodvel esperar que um funcionario
possa experimentar todas as trés formas de compromisso em graus variados. Um funcionario,
por exemplo, pode sentir um forte desejo e uma forte necessidade, mas pouca obriga¢do de
fazé-lo; outro pode sentir pouco desejo, uma necessidade moderada e uma forte obrigacdo, e

assim por diante.

2.2.3 Comprometimento na Saude

O setor de salde em muitos paises é o foco de um intenso debate e andlise politica
continua dentro da comunidade académica (Thanacoody et al., 2014). Num ambiente
caracterizado por constantes mudancas institucionais e incerteza, os legisladores e académicos
comegaram a reconhecer que uma forca de trabalho engajada, saudavel e motivada é vital para

a prestacdo de cuidados de saude de alta qualidade. Como resultado do aumento dos deveres
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no trabalho, os profissionais de salide exibem niveis mais baixos de comprometimento e uma
maior disposi¢do para deixar suas organizacdes empregadoras.

No seu estudo Thanacoody et al. (2014) demonstram claramente que o esgotamento é um
dos principais fatores que leva a baixa retengdo e comprometimento afetivo no setor saude. A
grande maioria dos estudos de comprometimento organizacional nos profissionais de saude
estdo relacionados com o “turnover”. O custo da rotatividade de funcionarios é substancial para
organizacdes de salde em termos da necessidade de recrutar e treinar funciondrios substitutos.

Mudangas significativas na prestacdo de cuidados de saude resultaram na ultima década
de reformas de politicas que se concentraram na introducdo de novas tecnologias, reducdo de
custos e introdug¢do de mecanismos de mercado no setor de cuidados de saude (Thanacoody et
al., 2014).

Al-Hussami et al (2018) desenvolveram um estudo onde tentaram perceber a influéncia do
comportamento de lideranca, do comprometimento organizacional, do suporte organizacional,
do sucesso subjetivo dos enfermeiros na capacidade de reacdo/adaptacdo as mudancas nas
organizacOes de saude. Os autores concluiram que apesar dos enfermeiros do setor privado
estarem mais preparados para a mudanca, os enfermeiros do setor publico pontuaram mais alto
no comportamento de lideranga e sucesso subjetivo na carreira. Os enfermeiros que trabalham
no setor publico estavam mais comprometidos com as suas organizacdes do que outros.

Erdogan e Yildirim (2017) relacionaram, no seu estudo, a Satisfagdo no trabalho e o
Comprometimento Organizacional dos profissionais de saude expostos a comportamento de
assédio moral. Nos seus resultados os autores concluiram que os profissionais de salde
expostos ao comportamento de assédio estavam comprometidos com as suas organizagdes
(compromisso normativo), apesar da sua satisfagdo extrinseca no trabalho ser baixa.

Attia et al (2020) afirmam que na grande maioria dos estudos realizados sobre
comprometimento organizacional nos profissionais de saude verifica-se que os enfermeiros com
maior comprometimento sdo aqueles possuem mais anos de experiéncia profissional. No
entanto, no estudo de Yagar e DOkme (2019) mostraram na classe médica os niveis de
comprometimento afetivo diminuiram com o aumento da idade e da experiéncia profissional.

Attia et al (2020) recolheram no seu estudo niveis de comprometimento organizacional
mais elevados na classe dos enfermeiros do que na classe dos médicos, e o nivel de
comprometimento foi significativamente correlacionado a pontuacdo de stress nos
enfermeiros. O mesmo nao se verificou na classe médica, concluindo assim que colaboradores
com maior nivel de comprometimento organizacional experimentam mais stress do que

colaboradores menos comprometidos.
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2.3 Comportamentos de Cidadania Organizacional

O comportamento no trabalho, que esta para além do alcance das medidas tradicionais de
desempenho no trabalho, e promete sucesso organizacional a longo prazo, teve maior atencao
e relevancia, uma vez que o desafio da competicdo global evidencia a importancia da inovagao
organizacional, flexibilidade, produtividade e capacidade de resposta a alteracdo das condicbes
externas (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Este comportamento realizado por um membro de uma organiza¢do direcionado a um
individuo, grupo ou organiza¢do com a qual ele interage enquanto desempenha o seu papel
organizacional foi definido por Brief e Motowidlo (1986) como Comportamento Organizacional
Pré-social. Estes autores afirmam ainda que este comportamento é realizado com a intencdo de
promover o bem-estar do individuo, grupo ou organizacao para o qual é direcionado.

No seu estudo, Brief e Motowidlo (1986) definem que os comportamentos organizacionais
pro-sociais podem ser distinguidos como funcionais ou disfuncionais para a organizacdo (porque
contribuem ou ndo para os objetivos da organizacdo, respetivamente), comportamentos pro-
sociais com funcdo prescrita (especificados organizacionalmente como uma parte formal do
papel ou do trabalho do colaborador) e comportamentos extra-funcdo (atos sociais positivos
gue ndo sdo requisitos de funcdo formalmente especificados) e ainda podem ser distinguidos de
acordo com as metas para as quais os atos pro-sociais sdo direcionados (por exemplo um colega
de trabalho ou um cliente).

Para este trabalho de dissertacdo importa os Comportamentos Organizacionais Prd-sociais
extra-fun¢do, ou Comportamento de Cidadania. Segundo Smith et al (1983) é uma categoria de
desempenho muito importante nas organizagdes e que estes autores consideram que ndo é
facilmente explicada pelos mesmos incentivos que induzem a entrada, conformidade com as
prescri¢cées contratuais das fungbes ou alta produgao.

O termo proposto por Bateman e Organ (1983) para estes comportamentos e gestos
organizacionalmente benéficos que ndo podem ser aplicados com base em obrigacdes formais
de funcdo nem provocados por garantia contratual de recompensa foi “Comportamento de

Cidadania Organizacional”.
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2.3.1 Conceito

Organ e Organ (1990) afirmam que desde Chester Barnard até a atualidade, os tedricos da
Gestdo, reconhecem que uma condicdo essencial de uma organizacdao é a disposicdo dos
colaboradores de "ir além do necessario".

Barnard (1938) concebeu as organizagées como "associacGes de esforcos cooperativos"”,
destacando a pertinéncia tedrica e pratica da "disposicao das pessoas de contribuir com esforcos
para o sistema cooperativo" (p. 83). O autor descreveu esta realidade como uma postura que
tende a produzir varias manifestagdes construtivas, afirmando que "é algo diferente de
efetividade, capacidade ou valor de contribuicGes pessoais" e que varia tanto quanto entre
individuos (Barnard, 1938, 84-85).

Mais tarde, Katz e Kahn (1966) distinguiram entre desempenho confidvel de papéis (ou
seja, comportamento em papéis) e o que eles descreveram como comportamento espontaneo,
que inclui gestos cooperativos, a¢gGes protetoras do sistema e comportamento isso melhora a
imagem externa da organizacdo. Eles observaram que grande parte da atividade padronizada
gue compde as organizacdes vai muito além das prescricdes formais de papéis na medida em
gue é intrinsecamente cooperativa.

Os comportamentos de cidadania sdo importantes porque lubrificam o mecanismo social
da organizagdo. Fornecem a flexibilidade necessdria para lidar com muitas contingéncias
imprevistas e permitem que os participantes lidem com a incrivel condigdo de interdependéncia
entre si (Smith et al, 1983).

Como o comportamento de cidadania vai além dos requisitos formais de func¢do, ndo é
facilmente imposto pela ameaca de sanc¢des. Além disso, muito do que chamamos de
comportamento de cidadania ndo é facilmente governado por esquemas de incentivos
individuais, porque esse comportamento geralmente é sutil, dificil de medir, pode contribuir
mais para o desempenho dos outros do que o prdprio, e pode até ter o efeito de sacrificar uma
parte da producdo individual imediata de alguém (Smith et al, 1983).

Uma sociedade funciona para o bem ou para o mal como consequéncia da frequéncia de
muitos atos de cidadania (ou seja, atos de caridade espontaneos para outras pessoas especificas,
bem como conduta prd-social mais impessoal) que ndo s3do exigidos por lei ou sdo
essencialmente inexequiveis pelo Estado. Assim, parece ser um exercicio Util investigar os
antecedentes de tal comportamento nas organizagdes (Smith et al, 1983).

Smith et al, 1983 afirmam que a importancia pratica do comportamento de cidadania
organizacional (CCO) deriva da premissa de que representa contribui¢ées que ndo cumprem as

obrigacbes formais de funcdo, presumindo-se que muitas dessas contribuicdes, agregadas ao
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longo do tempo e de pessoas, aumentam a eficacia organizacional. Organ (1988) sugeriu que o
CCO coloca mais recursos a disposicdo da organizacdo e evita a necessidade de mecanismos
formais dispendiosos para fornecer fungbes que de outra forma seriam executadas
informalmente pela CCO. O significado tedrico do CCO reside na observagao de que ele ndo pode
ser explicado pelos incentivos que sustentam o comportamento em papel.

O comportamento de cidadania organizacional inclui ndo apenas a aprovagdo de gestos e
contribui¢des positivas, mas também a qualidade da tolerancia - a disposicdo de suportar os
custos ocasionais, as conveniéncias e as pequenas frustracdes resultantes de empreendimentos
coletivos (Smith et al, 1983).

Assim sendo, parece importante fazer a distincdo entre funcdo ou papel e funcdo extra. No
entanto, estas distingdes também variam consoante as pessoas, 0s empregos e as organizacoes
e de acordo com as circunstancias dos trabalhos. Para Morrison (1994) o comportamento da
cidadania organizacional ndo é um constructo claro, porque a fronteira entre o comportamento
em funcdo e a funcdo extra é mal definida e varia de um funcionario para outro e entre
funciondrios e supervisores. A prdpria importancia do comportamento de cidadania
organizacional estd ligada por ser um comportamento extra-papel e, portanto, conceitualmente
e motivacionalmente distinto do comportamento em papel (Morrison, 1994).

Para Van Dyne, Cummings e Parks (1995) o comportamento extra-funcdo é definido como
o comportamento que beneficia a organizagdo e / ou se destina a beneficiar a organizagdo, o
que é discricionario e que vai além das expectativas de funcdo, destacando que o
comportamento extra-fungdo ndo é simplesmente um comportamento que estd fora das
expectativas da fun¢dao que ocorre dentro de uma organizagdo. O comportamento deve ser
direcionado ou ser visto como beneficiando a organizagao.

Para Van Dyne, Cummings e Parks (1995) este tipo de comportamento deve ser voluntario,
isto é, ndo é prescrito por fun¢do nem faz parte de tarefas formais de trabalho. Nado é
recompensado e a sua auséncia também nao pode ser penalizada. As a¢des dos colaboradores
devem ser intencionais, sendo uma decisdao ativa para se envolver no comportamento. O
comportamento deve ser positivo e desinteressado da perspetiva do colaborador, devendo
beneficiar alguém que ndo seja ele mesmo.

Graham (1991) prop6s uma abordagem baseada no patrimdnio tedrico da pesquisa de
cidadania civica em filosofia, ciéncia politica e histéria social. Nessa perspetiva, a cidadania civica
é vista como incluindo todos os comportamentos positivos relevantes para a comunidade de
cada cidaddo (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Podem identificar-se trés categorias substantivas inter-relacionadas de responsabilidades

dos cidaddos civicos. A primeira categoria, obediéncia, envolve o respeito a estruturas e
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processos ordenados. Os cidadaos responsaveis reconhecem a autoridade racional-legal e
obedecem a lei. A segunda categoria, lealdade, expande as fun¢des de bem-estar paroquial para
incluir o atendimento aos interesses da comunidade como um todo e os valores Cidadaos leais
promovem e protegem suas comunidades e oferecem esforco extra para o bem comum. A
terceira categoria, participacdo, envolve envolvimento ativo e responsdvel na autogovernagao
da comunidade de todas as maneiras possiveis sob a lei. Cidaddos responsdveis mantém-se bem
informados sobre questdes que afetam a comunidade, trocam informacgdes e ideias com outros
cidadaos, contribuem para o processo de autogovernacdao da comunidade e incentivam outras
pessoas a fazer o mesmo (Van Dyne & Dienesch, 1994).

A obediéncia organizacional reflete a aceitacdo da necessidade e do desejo de regras e
regulamentos racionais estrutura organizacional, descricdo de cargos e politicas de pessoal. A
obediéncia pode ser demonstrada por atos como interiorizar e se comportar de acordo com os
principais valores e metas da organizacdo, aderindo as principais politicas e procedimentos,
apesar das tentacOes de atalho ou evita-las quando parecerem pessoalmente inconvenientes
(Brief & Motowidlo, 1986). Uma forma de lealdade organizacional implica permanecer na
organizacdo mesmo durante periodos em que contratempos temporarios criam condicGes
desconfortaveis ou inconvenientes para os membros. Outra forma de demonstrar lealdade é
defender e falar bem da organizacdo com pessoas de fora. Estes comportamentos melhoram a
reputacdo da organizacdo aos olhos de grupos constituintes externos, como a comunidade
financeira e de investimentos, o mercado e o mercado de trabalho (Brief & Motowidlo, 1986).
A participacdo organizacional é o interesse em assuntos organizacionais guiados por padrdes
ideais de virtude, validados pela manuteng¢do de um individuo informado e expressaram um
envolvimento total e responsdvel na governanca organizacional (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Rego (1999) resume cinco dimensdes tradicionais de cidadania organizacional, sendo elas:
o desportivismo, a conscienciosidade, as virtudes civicas, o altruismo e a cortesia. O autor
descreve por desportivismo os comportamentos reveladores de que o individuo/colaborador
evita queixas excessivas perante os problemas. A conscienciosidade sdao os comportamentos
gue permitem que o sujeito leve a cabo as suas obrigacdes formais de um modo que ultrapassa
o normalmente esperado. As virtudes civicas sdo os comportamentos que revelam
envolvimento e participacdo responsavel na vida politica da organizacdo. O altruismo sdo os
comportamentos que tém um efeito de ajuda numa pessoa especifica com um problema ou
tarefa organizacionalmente relevante. Segundo Smith et al (1983) o altruismo, surge como uma
classe de comportamentos de ajuda direcionados diretamente a pessoas especificas. Os
estimulos que provocam parecem ser situacionais, ou seja, alguém tem um problema, precisa

de assisténcia ou solicita um servigo. Assemelha-se muito as formas de comportamento de ajuda
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previamente estudado por psicdlogos sociais em contextos experimentais ou nao profissionais
(Smith et al, 1983). Para Morrison (1994) o altruismo consiste em comportamentos que ajudam
uma outra pessoa especifica. A consciéncia consiste em comportamentos que vao "muito além
do requisito minimo" nas areas de atendimento, obedecendo a regras, fazendo pausas e assim
por diante (Podsakoff et al., 1990: 115).

Por fim, a cortesia, sdo os comportamentos que visam prevenir a ocorréncia de um
problema. Surgiu como uma classe de comportamento de cidadania distinto do Altruismo e
define-se por um tipo de consciéncia mais impessoal, mais por uma sindrome de "bom soldado"
ou "bom cidad3do" de fazer coisas que sdo "correto e adequado", mas pelo bem do sistema e
nao por pessoas especificas (Smith et al, 1983).

As normas que ditam a cortesia pode exercer maior influéncia sobre as pessoas que buscam
aprovacdo, se comportando de maneira socialmente desejavel (Smith et al, 1983), uma vez que
consiste em comportamentos destinados a prevenir problemas relacionados ao trabalho com
outras pessoas (Morrison, 1994).

Smith et al (1983) identificaram dimensdes ambientais que tém implica¢des diretas no
comportamento de cidadania.

A capacidade de apoio do lider uma vez que serve, até certo ponto, de modelo, e os
modelos fornecem pistas sobre qual o comportamento apropriado e destacam as necessidades
dos gestos pro-sociais. O apoio ao lider inicia um padrdo de troca social e de carater ndo
contratual. Os subordinados podem escolher o comportamento de cidadania como um meio de
reciprocidade com os superiores (Smith et al, 1983).

Uma segunda varidvel ambiental que possivelmente afeta diretamente o comportamento
da cidadania é a interdependéncia da tarefa. Especificamente, grupos de tarefas caracterizados
por interdependéncia reciproca devem exibir mais comportamentos de cidadania do que grupos
nos quais a independéncia ou dependéncia sequencial é a regra (Smith et al, 1983).

A interdependéncia reciproca requer exemplos frequentes de ajuste mituo espontaneo
para efetivar a coordenacdo (Smith et al, 1983).

Organ e Organ (1990) acreditam que uma certa mistura de tracos de personalidade pode
prever empiricamente a orientacdo de servico ou dos comportamentos de cidadania
organizacional de um individuo. Estes autores garantem que num elevado numero de
experiéncias naturalistas conduzidas de forma independente concluem convincente de que o
estado de modo agradavel, ou afeto positivo, aumenta a probabilidade de uma pessoa prestar
ajuda a uma pessoa aflita, doar para uma causa nobre ou cooperar com alguém que solicita essa
cooperac¢do. Enquanto os estados de humor negativos tendem a suprimir ou inibir gestos

altruistas ou cooperativos. No entanto, um individuo pode estar propenso a experimentar

26



efeitos positivos e negativos com mais frequéncia do que a maioria das pessoas, ou menos
propenso a experimentar qualquer qualidade do estado de humor. Logo, os fatores situacionais
desempenham um papel mais significativo na determinacdo do afeto positivo do que no caso

da afetividade negativa.

2.3.2 Cidadania em Saude

Webster e Smith (2019, p.9) acreditam que “o impacto das emog¢des no comportamento
de cidadania organizacional é de vital importancia para ambientes de assisténcia médica, onde
os funciondrios devem executar as suas responsabilidades com compaixdo e voluntariamente ir
além de suas func¢Ges oficiais, no melhor interesse de seus pacientes e familiares”.

Os estudos sobre comportamentos de cidadania organizacional na sadde focam-se
maioritariamente nas classes médica e de enfermagem.

Jafarpanah e Rezaei (2020) afirmam que existem estudos que mostram que a
espiritualidade no local de trabalho, a inteligéncia emocional, a satisfacdo no trabalho e o capital
social sdo eficazes nos comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros. Estes
autores defendem também que ao melhorar os comportamentos de cidadania organizacional
dos enfermeiros parece influenciar o clima de seguranca, o desempenho no trabalho e a
qualidade dos servigos de saude.

Um dos requisitos essenciais das organizagdes de saude é garantir a seguranca do paciente,
0 que exige a cria¢cdo e o desenvolvimento de uma cultura positiva de seguran¢a do paciente
(Jafarpanah & Rezaei, 2020). Um dos desafios atuais dos gestores hospitalares é explorar
maneiras de melhorar a cultura de seguranca do paciente e Jafarpanah e Rezaei (2020)
tentaram, no seu estudo, se os comportamentos de cidadania organizacional dos enfermeiros
podem desenvolver a cultura organizacional. Os objetivos do seu estudo foram: explorar o status
de Comportamentos de Cidadania Organizacional da perspetiva dos enfermeiros e explorar a
relacdo entre Comportamentos de Cidadania Organizacional Cultura de Seguranca do Utente.
Numa amostra de 203 enfermeiros, de uma populagdo total de 470, os resultados dos
questionarios mostram que o Comportamento de Cidadania Organizacional e a Cultura de
Seguranca de Utente estdo em niveis moderados do ponto de vista dos enfermeiros; e que o
Comportamento de Cidadania Organizacional e as suas dimensdes tiveram correlagdes positivas
significativas com a Cultura de Segurancga do Utente.

Bostan e Kili¢ (2017), nos resultados da sua pesquisa, observaram que a percegao da justica
organizacional dos trabalhadores da salde afetava o comportamento da cidadania

organizacional. A partir das subdimensiones da percecao da justica organizacional,
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compreenderam que a justica processual é o fator mais forte e influente na perce¢do da
cidadania organizacional. Demonstraram que a justica da interagdo nos profissionais de saude
afeta positivamente os comportamentos de consciéncia e cortesia e que a justica de distribuicao
tem uma relagdo negativa.

Askari et al (2020) concluiram, no seu estudo, que os Comportamentos de Cidadania
Organizacional afetam diretamente a produtividade dos recursos, com base nos pontos de vista
da equipa dos hospitais universitarios e que, oferecer a oportunidade de promover
comportamentos de cidadania organizacional pode ser um fator efetivo no aumento da

produtividade de recursos humanos.

2.4 Motivagao

A definicdo do conceito de motivacdo ndo é facil, uma vez que se trata de um construto
invisivel, com utilizacdo generalizada e sob varias perspetivas (Cunha et al., 2016), existindo
assim inumeras definicdes do conceito

Cunha et al. (2016) defendem que a grande maioria das definicdes deste conceito ndo
variam sobremaneira, incluindo a estimulacdo (forgas energéticas responsaveis pelo despertar
do comportamento), acdo e esfor¢o (comportamento observado), movimento e persisténcia (o
prolongamento do comportamento motivado no tempo) e a recompensa (o reforgo das agbes
anteriores).

Uma das definicdes mais abrangentes e mais recentemente utilizada é a de Pinder (2008,
p. 11) que define motivagcdo como “o conjunto de forcas energéticas que tém origem quer no
individuo quer fora dele, e que déo origem ao comportamento de trabalho, determinando a sua
forma, diregdio, intensidade e duragéo”.

A motivagdo influencia as decisdes das pessoas sobre como e em quais atividades gastar
sua energia (direcdo), quanta energia gastar (intensidade) e por quanto tempo (persisténcia)
(Pinder, 2008).

Para Baron (1991) é 6bvio que os individuos diferem na motivagdo relacionada ao trabalho,
e essas diferengas tém sido um tépico de investiga¢cdo na pesquisa organizacional.

Baron (1991) afirma que a motivacdo pode aumentar quando os colaboradores se sentem
exaltados, mas diminuir quando se sentem deprimidos ou infelizes. Carver e Scheier (1990)
sugeriram que o progresso dos objetivos desejados pode gerar tanto afeto positivo quanto
negativo. Se a progressdao em direcdo as metas for percebida como inadequada, pode gerar-se

um efeito negativo, mas se for percebida como satisfatdria, podera resultar num efeito positivo.
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A motivagdao como energia que provoca o comportamento, pode ser dividida em intrinseca
e extrinseca (Cunha et al., 2016).

Motivacgdo intrinseca diz respeito aos comportamentos de trabalho que sdo despertados
pelo entusiasmo que o trabalho em si mesmo suscita naquele que o realiza (Cunha et al., 2016).

Enguanto a Motivagdo extrinseca refere-se aos comportamentos que os colaboradores
praticam com o intuito de obter recompensa material ou social, ou para evitar uma punicdo

(Cunha et al., 2016).

2.4.1 Teorias da Motivagao

A motivacdo tem vindo ao longo de décadas a ser estudado pelos académicos do
Comportamento Organizacional, tendo sido desenvolvidas inimeras teorias sobre a mesma.
Para Baron (1991) todas as teorias adotam uma abordagem sofisticada e multifacetada para
compreender a motivacdo humana.

Cunha et al. (2016) organizaram a classificacdo das diversas teorias da motiva¢do cruzando
dois critérios. O primeiro critério distingue entre teorias de conteldo e teorias de processo; e o
segundo critério distingue entre as teorias gerais sobre a motivacdo humana e as teorias
especificas.

As teorias de conteldo tentam explicar a motivagdo através da andlise dos motivadores,
por outro lado, as teorias de processo procuram dar resposta a como se desenrola o
comportamento motivado (Cunha et al., 2016).

As teorias gerais referem-se aos desejos mais genéricos do ser humano, focando-se apenas
no trabalho e no comportamento organizacional, enquanto as teorias organizacionais incidem
diretamente no comportamento organizacional (Cunha et al., 2016).

Na tabela seguinte encontram-se distribuidas as teorias da motiva¢do tendo em conta os

critérios acima referidos e a negrito encontram-se as teorias abordadas neste estudo.
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Tabela n? 1 — Taxonomia das Teorias de Motivagao

Teorias Gerais Teorias Organizacionais

e Teoria da hierarquia das | e Teoria bifatorial de Herzberg;
Teorias de Conteudo | necessidades de Maslow; ¢ Teoria das caracteristicas da
e Teoria dos motivos de | fungdo de Hackman e Oldham.

McClelland.

e Teoria da equidade; e Teoria da definicdo de
Teorias de Processo | e Teoria ModCO (modificagdo | objetivos.

do comportamento). ¢ Teoria das expetativas.

Fonte: Cunha et al., 2016

Para Teixeira (1998, p. 129), a Teoria dos motivos desenvolvida por McClelland, “pds em
destaque as necessidades adquiridas, isto é, as necessidades através da sua experiéncia, ao
longo da sua vida, ou seja, as necessidades adquiridas socialmente a medida que interagem com
0 seu ambiente”.

Para McClelland (1987) existem trés tipos de motivos ou necessidades, sendo eles: o
motivo de sucesso, o motivo de afiliacio e o motivo de poder.

O motivo de sucesso ou realizagdo reflete-se no desejo de atingir algo dificil, que obrigue
a um modelo de exceléncia, necessitando de um dominio de tarefas complexas que supere
eficazmente algo que ja tenha sido efetuado, focando-se no objetivo da exceléncia da execucgao.
“Traduz o desejo de atingir objetivos que signifiquem um desafio, de fazer algo melhor ou com
mais eficiéncia do que ja foi feito antes” (Teixeira, 1998; p. 129).

Para Robbins (2009) existem individuos que parecem ter uma inclinagdo para o sucesso,
procurando a realizagdo pessoal mais do que a recompensa pelo sucesso em si. Estes individuos
desejam fazer algo melhor ou de modo mais eficiente do que ja foi feito anteriormente. O autor
refere que essa compulsdo é a necessidade de realizagao e que na pesquisa de McClelland os
grandes realizadores destacam-se das outras pessoas pelo seu desejo de fazer mais e melhor.
Procuram situagcdes em que possam assumir a responsabilidade de encontrar solu¢des para os
problemas, receber rapido feedback para saber se estdo a melhorar e estabelecer metas
moderadamente desafiadoras. Preferem o desafio de trabalhar num problema e aceitar a
responsabilidade pessoal pelo sucesso ou fracasso, em vez de deixar o resultado por conta da
sorte ou da agdo de outras pessoas. Um aspeto importante é que eles evitam tarefas que vém
como muito faceis ou dificeis demais. Isso significa que gostam de desafios com dificuldade

intermediaria.
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O motivo de afiliagdo traduz-se no desejo de criar e manter relacionamentos pessoais
préximos, estabelecendo estreitas amizades e evitando qualquer tipo de conflito. E uma
necessidade social, na qual as relagGes sao prioritarias.

Um individuo com necessidade de afiliacdo procura relagdes interpessoais fortes; faz
esforcos para conquistar amizades e restaurar/estabelecer relagGes; atribui maior importancia
as pessoas do que as tarefas e procura aprovacdo dos outros para as suas opinides e atividades
(Cunha et al., 2016).

O motivo de poder manifesta-se pelo desejo de controlar, influenciar ou ser responsavel
pelo desempenho de outros (Teixeira, 1998). Forte motivacdo para o poder estd associada a
tarefas competitivas e assertivas, bem como ao interesse de atingir e manter prestigio e
reputacdo, e em exercer fungGes de gestdo e lideranca (Cunha et al., 2016).

Individuos com motivos de poder apresentam deseja de impactar, influenciar e de
controlar as outras pessoas, demonstrando desejo de estar “no comando”. Preferem estar em
situagBes competitivas e de status tendendo a preocupar-se mais com o prestigio e a influéncia
do que com o desempenho eficaz (Robbins, 2009)

Para os autores desta teoria, todas as pessoas possuem estes trés tipos de motivos, embora
em diferentes graus. No entanto, hd um dos motivos que prevalece, sendo mais caracteristica

de um individuo do que os outros dois (Teixeira, 1998).

Aa teoria bifatorial de Herzberg é uma das abordagens da motivacdo mais conhecida e
mais apelativa (Cunha et al., 2016). O autor da teoria defende que as pessoas possuem dois tipos
de necessidades, que podem ser apreciados de forma independente e com efeitos distintos.
Existem as necessidades motivadoras, intrinsecas ao trabalho, que possuem caracteristicas de
crescimento e levam a satisfacdo a longo prazo (Herzberg, 2003). Abrangem a realizagdo pessoal,
o reconhecimento, o desenvolvimento, o crescimento da responsabilidade, o proprio trabalho
(Teixeira, 1998). Mas, a falta destas necessidades, ndo se traduz numa insatisfacdo.

As necessidades higiénicas, extrinsecas ao trabalho, tém o propésito de evitar a dor e o
alivio da insatisfacdo a curto prazo (Herzberg, 2003). Incluem a saude, o status, a segurancga, as
condicbes de trabalho, os fringe benefits, as politicas e praticas de gestdo da empresa, as
relacbes interpessoais (Teixeira, 1998). Estes fatores surgiram quando, ao longo do estudo de
Herzberg, a falta de algumas condi¢cdes de trabalho, levava ao descontentamento dos
trabalhadores. Contudo, a presenca dessas mesmas condi¢cdes nao levava ao aumento da
motiva¢do dos mesmos (Cunha et al., 2016).

Para Cunha et al. (2016) a teoria de Herzberg pode resumir-se da seguinte forma: a

presenca dos fatores higiénicos evita as atitudes negativas, mas ndao provocam atitudes
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positivas; e a presenca dos fatores motivacionais geram atitudes positivas, mas ndo evitam as

negativas.

Hackman e Odlham (1976) desenvolveram o modelo baseado nas caracteristicas da
fungdo. Este modelo baseia-se na analise das tarefas que os trabalhadores realizam e que
segundo Hackman e Oldham (1976) induzem a trés estados psicoldgicos. Esses estados
psicolégicos sdao o sentido significativo da experiéncia e trabalho, a responsabilidade
experimentada pelos resultados do trabalho e o conhecimento dos resultados das atividades de
trabalho.

Para estes autores o modelo implica que um individuo que aprende (conhecimento dos
resultados) que pessoalmente (responsabilidade) desempenhou bem uma tarefa com a qual se
preocupava (significado da tarefa) experimenta afeto positivo. Este afeto positivo reforca a
motiva¢do do individuo para que ele continue um bom desempenho no futuro. Quando nao
existe um bom desempenho, ndo ha a experiéncia de um estado de coisas que reforce
intrinsecamente a motivacdo. O resultado é um ciclo de motivacdo para o trabalho alimentado
por recompensas intrinsecas, que estd previsto para continuar até que um ou mais dos trés
estados psicoldgicos ndo estejam mais presentes, ou até que o individuo ndo valorize mais as
recompensas internas que derivam de um bom desempenho. A motivacdo intrinseca deve ser
mais elevada quando os trés estados psicoldgicos estdo presentes (Hackman & Oldham, 1976).

Hackman e Oldham (1976) identificaram cinco caracteristicas essenciais responsaveis pela
satisfacdo na func¢do (dimensdes de trabalho), sendo que trés contribuem para a vivéncia do
significado de trabalho, uma para a responsabilidade pelos resultados e outra para o
conhecimento dos resultados

As trés caracteristicas que dao significado de trabalho sdo a variedade de habilidades, a
identidade da tarefa e o significado da tarefa (Hackman & Oldham, 1976). A variedade refere-se
ao grau em que a func¢do exige uma diversificagcdo de atividades na execuc¢do do trabalho, que
envolvam a utilizacdo de diversas habilidades e talentos diferentes do individuo (Hackman &
Oldham, 1976). A identidade da tarefa envolve o grau em que a fung¢do requer a execucdo de
uma unidade de trabalho identificavel, isto é, fazer um trabalho do come¢o ao fim com um
resultado visivel (Cunha et al., 2016). O significado da tarefa diz respeito ao grau em que o
trabalho tem impacto substancial na vida dos outros, dentro ou fora da organizagdo (Cunha et
al., 2016).

A caracteristica do trabalho prevista para despertar nos funciondrios sentimentos de

responsabilidade pessoal pelos resultados do trabalho é a autonomia (Hackman & Oldham,
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1976). A autonomia representa a independéncia no planeamento do trabalho e na respetiva
execucdo (Cunha et al., 2016).

Feedback é a caracteristica do trabalho que promove o conhecimento dos resultados
(Hackman & Oldham, 1976), referindo-se a quantidade e qualidade da informacdo recebida
sobre o progresso na execugao do trabalho e os niveis de desempenho atingidos (Cunha et al.,

2016).

Figura n? 1: O modelo das carateristicas da fungdo

Dimensdes Estados psicoldgicos Resultados
_ S ——
de Trabalho criticos
Variedade .
Identidade — Significado L s
. Motivagao
Significado
Responsabilidade . Desempenho
. . ﬁ
Autonomia =»| pelos Resultados
. Satisfacdo
| Conhecimento
Feedback > Permanéncia
dos Resultados na Organizagdo

Necessidades de desenvolvimento

Conhecimento e aptiddes

Satisfagdo com o contexto

Fonte: Cunha et al., 2016

A teoria das expetativas (ou teoria das expetativas, instrumentalidade e valéncia) é
segundo Cunha et al. (2016) uma abordagem cognitiva que considera que o comportamento e
o desempenho sdo o resultado de uma escolha consciente. O comportamento escolhido €, de
forma geral, aquele que conduz a maiores ganhos para o individuo (Robbins, 2009).

Para Vroom (1964) e para Porter e Lawler (1968) a teoria das expetativas desenvolve-se
fundamentalmente sobre trés conceitos que sdo eles: a expetativa, a valéncia e a
instrumentalizacao.

A expetativa é a probabilidade, percebida pelo individuo, de que uma certa quantidade de
esforgo levard ao desempenho (expetativa esfor¢o-desempenho) (Robbins, 2009). Para que tal

ocorra é necessario que o individuo disponha de meios e competéncias para o sucesso, e ainda
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ha que considerar a expetativa de que, se um determinado esforco for bem-sucedido, uma dada
recompensa serd obtida (expetativa esforco-recompensa) (Cunha et al., 2016).

Para que o individuo se esforce deve reconhecer valor positivo a recompensa, valor esse
designado por valéncia. Tendo em conta que o que é valioso para um individuo ndo o é

necessariamente para outro (Cunha et al., 2016).

2.4.2 Motivagao nos Profissionais de Saude

Gruijici¢ et al (2018, p.33) consideram que “a motivacdo e a satisfacdo no trabalho dos
profissionais de salde representam a base para a prestacao de cuidados de saude de qualidade”.

De acordo com Dieleman et al (2006) os gestores das instituicGes de saude devem
direcionar sua atengdo no sentido de motivar os seus colaboradores da forma mais apropriada,
para que estes invistam os seus esforcos e capacidades na realizacdo do seu trabalho no melhor
formato e alcancem os objetivos da organizacao.

Babic et al (2014) desenvolveram um estudo cujo objetivo era perceber as diferencas na
motivacdo entre profissionais de saude que trabalhem em organizacdes privadas e em
organizagOes publicas. Nos seus resultados os autores descobriram que os dois grupos diferem
significativamente em trés fatores: existéncia, seguranca e autorrealizacdo. Demonstraram que
as necessidades de quem trabalha em organizagdes privadas sdo mais satisfeitas em termos de
existéncia, seguranga e autorrealizagdo. Verificaram, ainda, que ndo houve diferencas
significativas entre médicos e enfermeiras e ndo houve diferengas em termos de experiéncia de
trabalho e outras variaveis demograficas.

Isik et al (2016) efetuaram um estudo cujos objetivos eram propor a relacdo entre os
niveis de satisfacdo no trabalho, motivacdo e comprometimento organizacional dos
profissionais de saude e especificar o efeito de seus niveis de satisfacdo no trabalho e motivacao
no comprometimento organizacional. Os resultados demonstraram que as motivacdes dos
profissionais de saude apresentam diferencas significativas em relacdo ao género, idade,
profissdo e regido da localizacdo do servico, enquanto o estado civil ndo faz diferenca. Os
profissionais de saude, do género masculino apresentam niveis de motiva¢ao mais elevados do
que os do género feminino. O aumento da idade dos profissionais de salde afeta negativamente
seus niveis de motivagao. O grupo profissional com o nivel de motivagao mais baixo é o grupo
das enfermeiras parteiras e o grupo com maior nivel de motivagao pertence aos técnicos de

saude.
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2.5 A conexao entre Motivacdo, Comprometimento e Cidadania

Organizacional - RelagGes entre as trés dimensdes de andlise

Apdbs a realizacdo dos estudos para definicdo dos conceitos, os investigadores do
comportamento organizacional iniciaram estudo sobre a influéncia dos comportamentos
organizacionais entre si. Para Organ e Organ (1990) a relacdo entre os comportamentos de
cidadania organizacional e um compromisso organizacional depende, em grande parte, da
adogdo de um conjunto de comportamentos, um conjunto de intengdes comportamentais, uma
atitude ou uma forga motivacional calculada.

Morrison (1984) considera que tanto no desempenho da fung¢do de trabalho como no
desempenho da funcdo extra-papel pode existir motivacdo intrinseca; no entanto, é mais
provavel que o comportamento no papel esteja vinculado a recompensas e san¢ées extrinsecas,
formais e informais.

As atividades definidas como comportamentos de cidadania organizacional devem ser
percebidas como independentes das recompensas extrinsecas, pois, por definicdo, é um
comportamento que ndo é recompensado organizacionalmente (Organ, 1988). Devendo por
isso, a motivacao para o comportamento em funcdo dever ser maior do que a motivacdo para o
comportamento em fungdo extra-papel (Morrison, 1984).

Para Allen e Meyer (1990) o comprometimento normativo diz respeito a um senso de
lealdade a organiza¢do e baseia-se em crengas de que a lealdade é importante. Este tipo de
comprometimento, provavelmente, afeta a forma como os funcionarios definem as suas
responsabilidades no trabalho, uma vez que um forte senso de lealdade promove maior
envolvimento do colaborador atividades organizacionais funcionais (Morrison, 1984). Wiener
(1982) sugeriu que isto ocorra porque os funciondrios leais veem o envolvimento nessas
atividades organizacionalmente desejaveis como "a coisa certa e moral a fazer". Com base neste
desenvolvimento Morrison (1984) alvitrou que os funciondrios com um forte senso de
compromisso normativo se sentem pessoalmente responsaveis pelos tipos de comportamentos
discriciondrios que sdo tipicamente usados como indices de comportamento de cidadania
organizacional. Para este autor (Morrison, 1994) o comprometimento faz com que os
funcionarios definam suas responsabilidades de maneira mais ampla e, consequentemente, é
mais provavel que os funciondrios comprometidos se envolvam no que os outros podem ver
como comportamentos de cidadania organizacional.

Van Dyne e Dienesch (1994) defendem que comportamentos de cidadania dos colegas de

trabalho, confiangca e comprometimento, caracteristicos do relacionamento de alianga, tém
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poderosos efeitos motivacionais que criam e libertam energia e esforco para servir a
coletividade. Nos contextos organizacionais, essa energia e esforco podem ser expressos em
varios atos de cidadania organizacional.

Se os colaboradores creem que sua organizagao valoriza produtos ou servicos de qualidade,
€ mais provavel que se apeguem a ela e se envolvam em comportamentos que contribuam para
a alta qualidade. Se os funcionarios acreditam que sua organizacdo valoriza a participacao, é
provavel que sintam que sua participacao fara diferenca. Logo, serdo mais propensos a aceitar
e a realizar comportamentos de cidadania participativa. Se os colaboradores verificam que sua
organizacao valoriza a inovacao, eles estardao mais dispostos a desenvolver acordos e tomarao a
iniciativa de contribuir com suas ideias inovadoras ou orientadas a mudanca para a empresa.
Ainda, se os funciondrios admitirem que sua organizacdo valoriza a cooperacao, sera provavel
gue desenvolvam o vinculo que caracteriza o relacionamento de alianca e, posteriormente,
enfatizem os comportamentos cooperativos. De forma geral, os membros que percebem que os
valores socialmente desejaveis sdo uma parte importante da cultura da sua organizacdo terdo
maior probabilidade de se relacionar com ela em termos de alianca e, consequentemente, de se
envolver em comportamentos de cidadania (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Para Hackman e Oldham (1976) motivar caracteristicas do trabalho como trabalho
significativo, autonomia e feedback potencializam a possibilidade de motivacdo interna. Desta
forma, caracteristicas especificas de um trabalho podem aumentar o senso de responsabilidade
por parte do colaborador e posteriormente o seu apego a organiza¢do (Van Dyne & Dienesch,
1994). Ao compreender como o trabalho de uma pessoa contribui para resultados
interdependentes podemos fomentar os sentimentos de integracdo e responsabilidade; da
mesma forma, o feedback pode levar a um forte sentimento de responsabilidade mutua. E
presumivel que comportamentos proativos, como comportamentos de cidadania, sigam este
senso elevado de responsabilidade e integracdo gerado pelas caracteristicas do trabalho (Van
Dyne & Dienesch, 1994).

Meyer e Allen (1990) identificaram dois tipos de comprometimento: o comprometimento
afetivo se baseia na forca positiva da atracdo decorrente de valores congruentes e do
comprometimento emocional com uma organizacdo, e o comprometimento instrumental
baseia-se na avaliagdo dos custos de sair ou na escassez de alternativas. Quando a longevidade
organizacional se baseia num sentimento de escolha positiva, aumentara os lagos afetivos com
a organizacdo (Mowday et al., 2013), como o relacionamento de alianga (Van Dyne & Dienesch,
1994). Meyer et al (1990) concordaram com esta linha de pensamento, demonstrando que o
comprometimento instrumental tem um efeito positivo no comprometimento afetivo dos

colaboradores. A posse organizacional dos colaboradores podera levar a que eles relatem lagos
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afetivos mais fortes, como os representados pelo relacionamento de alian¢a e, portanto, ao
comportamento de cidadania dos funcionarios. Em determinados casos, este comportamento
sera baseado na escolha e no afeto positivo (Mowday et al., 1982), noutros casos, na
necessidade de justificar ou racionalizar o comportamento passado (permanecer na
organizagao) (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Na sua revisdo bibliografica Van Dyne e Dienesch (1994) resumiram que os estudos de
cidadania civica efetuados até a data verificaram de forma consistente que o status
socioecondmico é o preditor mais forte da cidadania ativa, uma vez que o status mais elevado
tende a aumentar tanto a motivacdo quanto a capacidade do colaborador se envolver
ativamente. Nas organizacles, aqueles que pertencem a um nivel hieradrquico superior na
organizacao, comummente, tém niveis mais altos de comprometimento organizacional do que
aqueles que possuem niveis hierarquicos mais baixos (Mowday et al., 1982). Além disso, aqueles
com niveis mais altos de autoridade tém mais liberdade em relacdo ao seu comportamento no
trabalho (Van Dyne & Dienesch, 1994). Por fim, aqueles que ocupam cargos de alto nivel podem
sentir pressdo social para relatar apego as suas organizacbes e se sentirem sujeitos as

expectativas de colegas e subordinados de que "irdo além" (Van Dyne & Dienesch, 1994).
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

3.1 Problematica e Objetivos

Posteriormente a definicdo dos objetivos do presente estudo é necessdrio explicar as
opcdes metodoldgicas utilizadas. E necessario definir e adaptar o instrumento de recolha de
dados, definir a populagdo e a amostra em estudo, bem como definir os procedimentos de
recolha e analise de dados.

Neste sentido, este capitulo é dedicado a explicacdo do estudo efetuado, abordando os
tdépicos do tipo de estudo, o questiondrio para recolha de dados, a amostra e os procedimentos
selecionados para aplicacdo do questionario e andlise de dados.

O problema de partida deste trabalho prende-se com o facto de existirem poucos estudos
gue analisem a motivacdo dos profissionais de saude, para além dos médicos e enfermeiros e
para além dos servicos de urgéncia e saude mental. E sdo poucos os estudos que interpretem o
comprometimento e a cidadania organizacional dos profissionais de saude e relacionem com a
motivacao.

Sendo o objetivo geral deste trabalho compreender de que forma o comprometimento e a
cidadania organizacional contribuem para a motivacdo, é importante analisar de que forma o
comprometimento e a cidadania organizacional contribuem para a motiva¢do dos profissionais
de saude no Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

Apds o estabelecimento do objetivo geral foram delineados os objetivos especificos, que
sdo 1) identificar os tipos e niveis de comprometimento organizacional dos Profissionais de
Saude do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central, 2) analisar as perceg¢des sobre
os niveis de cidadania organizacional dos Profissionais de Saude do Agrupamento de Centros de
Saude do Alentejo Central, 3) correlacionar o comprometimento organizacional com a
motivag¢do dos Profissionais de Salde do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central
e 4) correlacionar a cidadania organizacional com a motiva¢do Profissionais de Saude do

Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

3.2 Amostra e selegao

A amostra selecionada para a recolha de dados foi a populac¢do de profissionais de saude
do ACeS Alentejo Central. Este ACeS contabiliza trinta e quatro unidades funcionais dispondo de

um total de 355 profissionais de saude.
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Estes 355 profissionais de saude dividem-se nas carreiras de médico, enfermeiros,
técnico superior de diagndstico e terapéutica, técnico superior e técnico superior de saude.
Distribuidos da seguinte forma: 126 médicos, 200 enfermeiros e 29 outros profissionais onde se
encontram os técnicos de diagndstico e terapéutica, técnicos superiores e técnicos superiores
de saude.

A amostra selecionada foi uma amostra por conveniéncia uma vez que a investigadora

é profissional desta instituicdo.

3.3 Tipo de Estudo

Existem dois métodos de investigacdo que contribuem para o desenvolvimento do
conhecimento e sdo eles o método quantitativo e o método qualitativo (Fortin, 2009).

Apesar do objetivo geral do estudo ser compreender para este estudo os dados foram
recolhidos através de questiondrio, com vdrias dimensdes, que sera descrito no ponto seguinte,
sendo o método de investigacdo utilizado o quantitativo.

A utilizacdo deste método estd intimamente ligada a investigacdo experimental,
pressupondo a observacdo de fendmenos, a formulacdo de hipdteses explicativas desses
fendmenos, o controlo de varidveis, a selecdo aleatdria dos sujeitos de investigacdo, a
verificacdo ou rejeicdo das hipdteses através uma recolha rigorosa de dados, posteriormente
sujeitos a uma analise estatistica (Carmo & Ferreira, 2008). O objetivo deste método é a
generalizacdo dos resultados a uma determinada populagdo em estudo a partir da amostra, o
estabelecimento de relagGes causa-efeito e a previsdo de fendmenos, fundamentalmente
consegue encontrar relagdes entre varidveis, fazer descrigdes recorrendo ao tratamento

estatistico de dados recolhidos (Carmo & Ferreira, 2008).

3.4 Instrumentos, Procedimentos e Calendario de Recolha de Dados

A recolha de dados para a presente dissertacao foi efetuada através de inquérito por
questionario. De acordo com Carmo e Ferreira (2008) ao optar, como instrumento de recolha
de dados, por inquérito por questiondrio deve respeitar-se o procedimento habitual para
qualquer investigacdo. Comegando por definir rigorosamente os objetivos, enunciar, identificar

as questdes orientadoras, identificar as varidveis relevantes, selecionar a amostra adequada de
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inquiridos, elaborar o instrumento em si, testa-lo e administra-lo para depois poder analisar os
resultados.

O questiondrio utilizado no presente estudo (Anexo A) contém diversas perguntas,
sendo que todas sdo fechadas e diretas, sendo uma forma de objetivar as respostas (Carmo &
Ferreira, 2008).

Partindo dos objetivos da dissertacdo foi elaborado um inquérito por questionario
composto por quatro dimensdes a explorar, sendo elas:

| — Responsabilidade e Cidadania Organizacional

Il — Clima e Comprometimento Organizacional

Il — Motivagdo mo Trabalho

IV — Caraterizagao Sociodemografica e Profissional

O instrumento de recolha de dados foi adaptado do questiondrio que Santos (2010)
elaborou na Disserta¢cdo de Mestrado na Universidade de Evora e de outros questiondrios
utilizados em dissertacGes posteriores (Brites, 2015 e Vale, 2015) e ainda de pesquisa
bibliografica. Houve o cuidado de adaptar a linguagem ao sector publico e de saude,
acrescentando e retirando questdes que ndo fariam sentido na investigacao.

Na dimensdo | — Responsabilidade e Cidadania Organizacional do inquérito divide-se em
dois grupos. O primeiro grupo teve como principal objetivo identificar os comportamentos de
responsabilidade e cidadania organizacional da organizagdo, tendo por base o inquérito de
Santos (2010), o qual elegeu doze praticas de responsabilidade e cidadania organizacional
tendo-se baseado nos seguintes documentos “(i) do Livro Verde: Promover um quadro europeu
para a responsabilidade social das empresas (Comissdo Europeia, 2001); (ii) do questionario
online promovido pela Inspec¢do-Geral do Trabalho, destinado a empresas e instituicdes,
denominado de “Questiondrio de Auto-Diagndstico” , relacionado com a identificagdao das
organizagbes que adotam as melhores praticas ao nivel da responsabilidade social; (iii) do
questionario do IAPMEI — Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas e ao Investimento
—, designado de “Identificacdo de Praticas de Responsabilidade Social nas PME’s” 3 ; (iv) do livro
de Santos et al (2006) — Responsabilidade Social nas PME: Casos em Portugal “ (Santos, 2010).

Neste grupo apenas foram realizadas adapta¢des de linguagem mantendo as doze
praticas correspondendo a cada uma delas uma resposta afirmativa ou negativa (i.e. sim ou
nao). Estas doze questdes possibilitam confrontar o conhecimento que os inquiridos tém sobre
a organizacdo onde trabalham. A autora Santos (2010) tinha no final deste grupo uma resposta
aberta para a necessidade de os inquiridos acrescentarem outras praticas existentes na

organizagao, mas ndo foi incluida no inquérito utilizado.
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No segundo grupo encontram-se seis afirmacdes de Santos (2010) para avaliar o nivel
como a organizacao é socialmente responsavel. A autora baseou-se em Valentine e Fleischman
(2008) para a elaboracdo deste grupo de questdes. No presente estudo ndo foram efetuadas
altera¢Oes ao inquérito original. Recorre-se a escala tipo Likert de sete pontos (1 = Discordo
Totalmente; 2 = Discordo Bastante; 3 = Discordo um pouco; 4 = Ndo concordo nem discordo; 5
= Concordo moderadamente; 6 = Concordo Bastante; 7 = Concordo Totalmente) por forma a
identificar o nivel de concordancia ou discordancia dos inquiridos com as afirmacdes
apresentadas.

Na dimensado Il — Clima e Comprometimento Organizacional encontra-se dividida em
dois grupos. No primeiro grupo, que pretende identificar o clima e as politicas de recursos
humanos da organizacao, a versao do presente trabalho baseou-se no questiondrio de Santos
(2010) e de Brites (2015). Na versdo original constam vinte e uma questdes que se mantém no
presente estudo apenas com ligeiras adaptacdes de linguagem; e foram incluidas mais quatro
questdes retiradas do questionario utilizado por Brites (2015) que ndo sofreram alteracGes
relativamente ao original. Mais uma vez recorre-se a escala tipo Likert de sete pontos (1 =
Discordo Totalmente; 2 = Discordo Bastante; 3 = Discordo um pouco; 4 = Ndo concordo nem
discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 = Concordo Bastante; 7 = Concordo Totalmente).

No segundo grupo o objetivo é identificar o comprometimento organizacional dos
colaboradores, pelo que se colocam nove afirmacGes que os respondentes devem classificar de
acordo com a escala tipo Likert de sete pontos (1 = Discordo Totalmente; 2 = Discordo Bastante;
3 = Discordo um pouco; 4 = Nao concordo nem discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 =
Concordo Bastante; 7 = Concordo Totalmente). Estas afirmagbes foram baseadas nos
questionarios utilizados por Santos (2010) e Vale (2015), sem alteragdes.

Na dimensdo da Motivacdo no Trabalho (lll) apresenta um grupo de vinte e uma
afirmagGes mantendo uma escala de tipo Likert de sete pontos (1 = Discordo Totalmente; 2 =
Discordo Bastante; 3 = Discordo um pouco; 4 = Nao concordo nem discordo; 5 = Concordo
moderadamente; 6 = Concordo Bastante; 7 = Concordo Totalmente) para que os respondentes
as classifiguem, baseado em Santos (2010). O inquérito original pretendia avaliar a satisfacdo
dos colaboradores pelo que para o presente estudo houve necessidade de alterar a linguagem
e algumas questOes serem retiradas e acrescentadas outras para identificar os niveis de
motivacdo dos respondentes. Foram incluidas questdes que avaliem os niveis de motivacdo
intrinseca e extrinseca.

Na dimensdo da caraterizacdo sociodemografica e profissional, dimensao IV, pretende-

se caraterizar os inquiridos através dos dados como idade, género, habilita¢des literarias, vinculo
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com a organizacao, antiguidade na organizagdo e se possui cargo de superior hierdrquico. Nesta
seccdo eram dadas op¢Ges em todas as questdes.

O questionario foi construido com a ajuda da ferramenta do Google Forms® e enviado
aos respondentes por e-mail no dia 12 de abril de 2021 e o questionario esteve disponivel para
responder durante cerca de um més, até ao dia 14 de maio de 2021.

Antes da aplicacdo do questionario foi necessario pedir parecer a Comissdo de Etica da
Administracdo Regional de Saude do Alentejo (ARSA). Este processo iniciou-se em setembro de
2020, tendo sido necessario pedir autorizacdo para a realizacdo do estudo a Diretora Executiva
do ACeS, pedir autorizacdo a todos os coordenadores das unidades para a aplicacdo do
guestionario e a identificacdo de um elo de ligacdo para o envio do questiondrio por e-mail. Foi
também solicitado parecer sobre o estudo ao Encarregado da Protecdo de Dados da
Universidade de Evora (Anexo B). Apds todo este processo o parecer favoravel por parte da
Comiss3o de Etica para aplicagdo do questionario apenas chegou em abril de 2021 (Anexo C).
Seguidamente, foi facultado ao elemento que efetuou o papel de elo de ligacdo, o link do
questionario e a lista de contactos de e-mail dos possiveis respondentes. O questionario foi
enviado para os respondentes no dia 12 de abril de 2020, tendo estado disponivel para

responder até ao dia 21 de maio de 2021.

3.5 Meétodos de Tratamento de Dados

Depois da recolha de dados, procedeu-se a sua analise estatistica. Para esta analise foram
utilizadas as ferramentas disponiveis e consideradas mais apropriadas para o efeito, sendo elas
o software IBM-SPSS (International Business Machines Corporation - Statistical Package for the
Social Sciences), versdo 24, disponibilizada pela Universidade de Evora e o Microsoft Excel ®.

Para Pestana e Gageiro (2014, p. 21) “a estatistica € um instrumento matematico
necessario para recolher, organizar, apresentar, analisar e interpretar dados”. E Pereira e
Patricio (2016) consideram o SPSS uma ferramenta informatica poderosa que possibilita a
realizacdo de cdlculos estatisticos complexos e observar os seus resultados.

No os objetivos do presente estudo foi utilizada para tratamento dos dados a estatistica
descrita. A estatistica descritiva concentra-se no estudo de caracteristicas ndo uniformes das
unidades observadas, descrevendo os dados através de tabelas de frequéncias e de indicadores,
tais como a média, a moda e o desvio padrdo (Pestana & Gageiro, 2014).

O instrumento de recolha de dados utilizado contém varidaveis nominais e varidveis ordinais

e, de acordo com Pereira e Patricio (2016) um dos elementos estatisticos adequados para
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descrever variaveis ordinais e nominais é a tabela de frequéncias. No caso das varidveis nominais
a informacgdo descritiva relevante refere-se as frequéncias simples, absolutas e relativas que se
encontram no quadro de distribuicdo de frequéncias. Pode, ainda, calcular-se a moda de
frequéncias e as distribuicdes podem ter uma ou mais modas. Nas varidveis ordinais a
informacdo descritiva relevante centra-se nas frequéncias simples e acumuladas, a moda e aos
quatis (Pestana & Gageiro, 2014).

Foi, também, utilizado o procedimento estatistico de correlacdao, que determina o grau de
associacdo entre varidveis. A correlacio mede a relacdo entre varidveis (nas variaveis
guantitativas) ou as ordens dessas varidveis (nas variaveis ordinais). Os coeficientes de
correlacdo podem variar entre -1 (associacdo negativa perfeita) e +1 (associacdo positiva
perfeita). Os coeficientes de correlacdo utilizados foram o coefiente de Pearson, quando as
varidveis sdo quantitativas e tém distribuicdo normal, e o coeficiente de Spearman quando as
variaveis sdo ordinais ou ndo tém distribuicdo normal (Pereira & Patricio, 2016).

Realizou-se a analise da consisténcia interna com o intuito de aferir a fiabilidade da escala
de avaliacdo, tendo sido utilizada a medida Alpha de Cronbach, geralmente utilizada como
estimativa de fiabilidade de um teste psicométrico para uma amostra de respondentes (Pereira
& Patricio, 2016). Define-se como a correlacdo que se espera obter entre a escala utilizada e
outras escalas hipotéticas do mesmo universo. Varia entre 0 e 1, sendo Muito Boa com alpha
superior a 0,9, Boa com alpha entre 0,8 e 0,9, Razoavel com alfa entre 0,7 e 0,8, Fraca com alpha

entre 0,6 e 0,7 e inadmissivel com alpha inferior a 0,6 (Pestana & Gageiro, 2014).
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central (ACeS)

O Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central (ACeS AC) é um servico
desconcentrado, sujeito ao poder de direcdo da Administracdo Regional de Saude do Alentejo
(ARSA), IP, com autonomia administrativa sendo constituido por diversas unidades funcionais,
tendo como missdo garantir a prestacdo de cuidados de saude primarios a popula¢do da sua
area de influéncia, designadamente atividades de promocao da saude e prevencdo da doenca,
prestacdo de cuidados na doenca e ligacdo a outros servicos para a continuidade dos cuidados
(ARSA, 2017).

A Visdo do ACeS AC é de querer ser uma referéncia na identificacdo das necessidades de
saude e na prestacdo de cuidados de qualidade, através de uma intervencao eficiente centrada
no cidaddo e orientada para a obtencdo de ganhos em saude. Regendo-se pelos valores Respeito
pela pessoa, Solidariedade, Equidade, Inovacdo e Qualidade, Etica e responsabilidade social e
Trabalho em equipa e cooperacao (SPMS, 2017).

As atribuicGes da responsabilidade do ACeS sdo: desenvolver atividades de promocdo da
saude e prevencao da doenca, prestacdo de cuidados na doenca e ligagdo a outros servicos para
a continuidade dos cuidados e desenvolver atividades de vigilancia epidemioldgica, investigacao
em saude, controlo e avaliacdo dos resultados e participar na formacdo de diversos grupos
profissionais nas suas diferentes fases, pré-graduada, pds-graduada e continua (SPMS, 2017).

A area de influéncia estende-se aos concelhos do Distrito de Evora (Alandroal, Arraiolos,
Borba, Estremoz, Evora, Montemor-o-Novo, Mora, Mourdo, Portel, Redondo, Reguengos de
Monsaraz, Vendas Novas, Viana do Alentejo e Vila Vigosa) (ARSA, 2017). Nesta regido podem
encontrar-se 12 Unidades de Cuidados na Comunidade (UCC), 9 Unidades de Cuidados de Saude
Personalizados (UCSP) e 13 Unidade de Saude Familiar (USF) numa extensdo de 7393 km2,
abrangendo uma populagdo residente em 2011, de acordo com o ultimo recenseamento da

populagdo, que ronda os 166.726 habitantes (SPMS, 2017).

4.2 Descrigao da Amostra

Para a aplica¢do do instrumento de recolha de dados foram selecionados os profissionais
de salde de trinta e quatro unidades do ACeS Alentejo Central, sendo no total 355 profissionais.

Entre os profissionais de salide podem encontrar as seguintes categorias profissionais: médico,
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enfermeiro, técnico superior, técnico superior de saude, técnico superior de diagndstico e
terapéutica. Durante o periodo em que o inquérito esteve disponivel conseguiram obter-se 72
respostas ao mesmo, representando cerca de 20% da populagdo.

Na tabela n? 2 pode verifica-se que a maioria dos respondentes se encontra no intervalo
de idades entre os 50 e os 64 anos (38,9%), sendo maioritariamente do sexo feminino (75%). No
que respeitas as habilitagdes literdrias apura-se que apenas responderam profissionais com
licenciatura e mestrado, sendo a percentagem mais relevante a da licenciatura (59,7%).

Relativamente a categoria profissional verifica-se que a maioria dos respondentes é
enfermeiro (44%), seguido dos médicos (27,8%), posteriormente os técnicos superiores de
diagndstico e terapéutica (&,9%), e por fim os técnicos superiores (2,8%) e os técnicos superiores
de Saude (1,4%), tal como se pode ler na tabela n? 3.

No que respeita ao vinculo contratual dos respondentes com a organizacao, a maioria dos
respondentes tem contrato por tempo indeterminado (76,4%), os profissionais a termo certo
foram 12,5%, seguidos pelos que possuem contratos a termo (9,7%) e por fim os que se
encontram em regime de avenca (1,4%).

A maioria dos respondentes nao possui cargo de superior hierdrquico (86,1%) e a grande

maioria dos respondentes trabalha na organizacdo ha menos de cinco anos.

Tabela n? 2: Caraterizacdo da amostra (idade, género e habilitagdes literarias)

n % % Acumulada
Idade 20-34 anos 17 23,6 23,6
35-49 anos 24 33,3 56,9
50 - 64 anos 28 38,9 95,8
> 64 anos 3 4,2 100,0
Total 72 100,0
n % % Acumulada
Género Feminino 54 75,0 75,0
Masculino 18 25,0 100,0
Total 72 100,0
n % % Acumulada
Habilitages Literdrias Licenciatura 43 59,7 59,7
Mestrado 29 40,3 100
Total 72 100

Fonte: Elaboracdo prépria
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Tabela n? 3: Caraterizacdo da amostra (carreira/categoria profissional, vinculo, cargo de

superior hierdrquico e anos de trabalho na instituicdo)

Categoria Profissional Enfermeiro a4 61,1 61,1
Médico 20 27,8 88,9
Técnico Superior de
Diagndstico e Terapéutica 2 2,8 91,7
Técnico Superior 5 6,9 98,6
Técnico Superior de Saude 1 1,4 100,0
Total 72 100,0

Vinculo Contrato por tempo 55 76,4 76,4
Indeterminado
Contrato a termo incerto 9 12,5 88,9
Contrato a termo certo 7 9,7 98,6
Avenga 1 1,4 100,0
Total 72 100,0

Cargo de Superior Sim 10 13,9 13,0
Hierdrquico
Néo 62 86,1 100,0
Total 72 100,0

Anos a trabalhar na <5 20 27,8 27,8
organizagdo
5-10 11 15,3 43,1
10-15 9 12,5 55,6
15-20 6 8,3 63,9
20-25 9 12,5 76,4
25-30 7 9,7 86,1
>30 10 13,9 100,0
Total 72 100,0

Fonte: Elaboragdo prépria



4.3 Analise de Dados Recolhidos

Tratando-se o questiondrio em estudo de uma juncao de trés questiondrios considerou-se
importante iniciar a andlise de dados pela pesquisa da sua consisténcia interna. Obtendo um
Alpha de Cronbach de 0,901 (Anexo D) pode afirmar-se que a consisténcia interna do
instrumento de recolha de dados é Boa, de acordo com Pestana e Gageiro (2014).

Das respostas obtidas, representadas na tabela n2 4, pode observar-se que na primeira
pergunta da dimensdo Responsabilidade e Cidadania Organizacional os respondentes
maioritariamente consideram que a organizagao apresenta praticas de responsabilidade social.
Grande parte dos respondentes (93,1%) considera que a organizagdo promove ag¢des de
formacdo profissional. Verifica-se que as opinides se dividem no que se refere a informacao
relativa aos direitos laborais dos trabalhadores e apoio social aos trabalhadores e seus familiares
(58,3% considera que sim e 41,7% considera que ndo). 68,1% considera que a organizagdo
incentiva a flexibilizacdo do hordrio dos seus colaboradores e 61,1% menciona que a organizacao
promove a participacdo dos colaboradores nos processos que Ihe dizem respeito. Também
61,1% atenta que a organizacdo mostra preocupacdes relativas a empregabilidade e a
seguranca dos postos de trabalho dos seus trabalhadores. A maior concordancia das respostas
encontra-se na questdo que diz respeito a disponibilizacdo por parte da organizacdo em relacdo
aos servicos de saude, higiene e seguranca no trabalho (98,6% considera que sim e 1,4%
considera que nao). Dos respondentes, 65,3% considera que a organizagdo realiza a reciclagem
de papel e 34,7% considera que ndo realiza. J4& em relagdo a reciclagem de toners e
equipamentos informdticos 80,6% afirma que a organizagdo efetua e 19,4% declara que a
organizagao ndo efetua. No que respeita a promogao de apoio social aos seus colaboradores por
parte da organizagao 43,1&% dos respondentes considera que sim e 56,9% considera que nao.
Sobre o envolvimento da organizagdo na resolu¢ao de problemas da comunidade onde se
encontra, 72,2% considera que a organizagdo se preocupa e 27,8% considera que a organizagao
nao se envolve na resolugdao dos mesmos. Em relagdo aos parceiros e fornecedores 73,6% dos
respondentes considera existir a preocupacdo, por parte da organizacdo, na obediéncia da
legislagdo e dos direitos humanos (26,4% considera que nao existe essa preocupagao). Dos
respondentes, 59,7% declara que a organizagao promove a avaliagdo dos servicos com o

objetivo de melhorar a sua qualidade, enquanto 40,3% assevera que isso nao acontece.
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Tabela n? 4: Frequéncias e percentagem de respostas do primeiro grupo de perguntas da

Dimensdo Responsabilidade e Cidadania Organizacional

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

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

Alineas Sim Nao
Promove ag¢des de formacgao profissional. Frequéncia 67 5
% 93,1 6,9
Disponibiliza informagdo relativa a direitos laborais dos seus | Frequéncia 42 30
trabalhadores. % 58,3 41,7
Promove e incentiva a flexibilizacdo dos hordarios de trabalho. Frequéncia 49 23
% 68,1 31,9
Promove a participacdo dos trabalhadores nos processos de decisdao | Frequéncia 44 28
que lhe digam respeito. % 61,1 389
Demonstra preocupacgdes relativas a empregabilidade e a seguranga | Frequéncia 44 28
dos postos de trabalho dos seus trabalhadores. % 61,1 38,9
DispGe de servigcos de saude, higiene e seguranga no trabalho. Frequéncia 71 1
% 98,6 1,4
Promove a reutilizagdo/reciclagem de papel, jornais e revistas. Frequéncia 47 25
% 65,3 34,7
Promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos | Frequéncia 58 14
informaticos. % 80,6 19,4
Promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares. Frequéncia 31 41
% 43,1 56,9
Promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a | Frequéncia 52 20
problemas da comunidade onde estd inserida. % 72,2 27,8
Seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o | Frequéncia 53 19
cumprimento da legislagdo e normas de respeito pelos direitos % 73,6 26,4
humanos.
Promove a avaliagdo dos servigos, com o intuito de melhorar a | Frequéncia 43 29
qualidade dos mesmos. % 59,7 40,3

Fonte: Elaboragdo prépria

O segundo grupo do Dimensdo | (Responsabilidade e Cidadania Organizacional) encontra-

se um grupo de afirmagdes (Quadro n? 1) cujas frequéncias de concordancia dos respondentes

se encontra na tabela n? 5 e a média, moda e desvio padrao na tabela n2 6.

Da observacgdo da tabela n2 5 observa-se que em relacdo a alinea a) (“Eu trabalho para uma

organizacdo cidadd e socialmente responsavel que serve a comunidade em geral”) as

48



concordancias estdo muito préoximas entre o concordo moderadamente (40,3%) e o concordo
bastante (41,7%); seguidas do discordo um pouco e ndo concordo nem discordo, ambas com
6,9%; 2,8% concordam totalmente e 1,4% discordo bastante. Nesta varidavel a média das
respostas é de 5,22, com um desvio padrdo de 0,982, e uma moda 6 (concordo bastante). Em
relacdo a alinea b) (a organizacdo atribui recursos a causas de cidadania e responsabilidade
social) a maior parte dos respondentes ndao concorda nem discorda (36,1%) com a declaragao,
sendo que 16,7% concorda moderadamente, 15,3% discorda bastante, 11,1% discorda um
pouco, 11,1% concorda bastante e 9,7% discorda totalmente da afirmacdo. Esta variavel
apresenta uma média de 3,68, com 1,461 de desvio padrdo e uma moda de 4 (ndo concordo
nem discordo). Referente as respostas em relacdo a alinea c) (a organizacdo promove o
desenvolvimento de carreiras através da formagdo) 38,9% concorda moderadamente com a
mesma, 16,7% nao concorda nem discorda, 12,5% discorda bastante, 11,8% concorda bastante,
9,7% concorda um pouco, 8,3% discorda totalmente e 2,8% concorda totalmente com a
assercdo. Aqui a média é de 4,10, com um desvio padrao de 1,567 e uma moda de 5 (concordo
moderadamente). Relativamente a alinea d) (organizagdo amiga do ambiente) 37,5% concorda
moderadamente, 23,6% nao concorda nem discorda, 15,3% discorda um pouco, 9,7% concorda
bastante, 6,9% discorda bastante, 5,6% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. Esta
alinea apresenta uma média de respostas de 4,15, com um desvio padrao de 1,350 e uma moda
de 5 (concordo moderadamente). Na afirmacdo “Trabalho numa organizacdo que se preocupa
com questdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a
comunidade envolvente” (alinea e)) a maior percentagem de concordancia é 29,2% no concorda
moderadamente, seguido do ndo concordo nem discordo (26,4%), 13,9% concordo bastante,
12,5% discordo um pouco, 9,7% discordo bastante e 8,3% discorda totalmente. A média de
respostas foi de 4,00, com um desvio padrdo de 1,463 e uma moda de 5 (concordo
moderadamente). Na afirmacdo “No global, considero a organizacdo onde trabalho uma

|”

entidade cidada e socialmente responsavel” (alinea f)) o concordo moderadamente foi o mais
selecionado (41,7%), seguido do ndo concordo e nem discordo e do concordo bastante, ambos
com 19,4%; o discordo bastante obteve 8,3%, o discordo um pouco 6,9%, o discordo totalmente
2,8% e o concordo totalmente 1,4%. A média de resposta nesta afirmacdo foi de 4,53, com um

desvio padrdo de 1,463 e uma moda de 5 (concordo moderadamente).
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Quadro n? 1: Percec¢des de Responsabilidade e Cidadania Organizacional/Afirmagdes

a) Eu trabalho para uma organizacdo cidadd e socialmente responsavel que serve a
comunidade em geral.

b) A minha organizagdo atribui tempo, dinheiro e outros recursos a causas de cidadania e
responsabilidade social.

c) Eu trabalho numa organizacdo que promove o desenvolvimento de carreiras através da
formacao profissional.

d) Trabalho para uma organizacdo que é amiga do ambiente.

e) Trabalho numa organizacdo que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas
diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente.

f) No global, considero a organizacdo onde trabalho uma entidade cidada e socialmente

responsavel.

Tabela n2 5: Frequéncia e percentagem das respostas de concordancia das Percecbes de

Responsabilidade e Cidadania Organizacional

Discordo Discordo  Discordo Ndo Concordo Concordo  Concordo
Totalmente  Bastante um concordo Moderadamente  Bastante  Totalmente
Alineas pouco nem
discordo
1 2 3 4 5 6 7
a) | Frequéncia 0 1 5 5 29 30 2
% 0,0 1,4 6,9 6,9 40,3 41,7 2,8
b) | Frequéncia 7 11 8 26 12 8 0
% 9,7 15,3 11,1 36,1 16,7 11,1 0,0
c) | Frequéncia 6 9 7 12 28 8 2
% 8,3 12,5 9,7 16,7 38,9 11,1 2,8
d) | Frequéncia 4 5 11 17 27 7 1
% 5,6 6,9 15,3 23,6 37,5 9,7 1,4
e) | Frequéncia 6 7 9 19 21 10 0
% 8,3 9,7 12,5 26,4 29,2 13,9 0,0
f) | Frequéncia 2 6 5 14 30 14 1
% 2,8 8,3 6,9 19,4 41,7 19,4 1,4

Fonte: Elaboracdo prépria
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Tabela n2 6: Médias, Moda e Desvio Padrao das respostas as perce¢des de responsabilidade

e cidadania organizacional

Alineas Média Moda Desvio Padréo
a) 5,22 6 0,982
b) 3,68 4 1,461
c) 4,10 5 1,567
d) 4,15 5 1,350
e) 4,00 5 1,463
f 4,53 5 1,311

Fonte: Elaboracdo prépria

A Dimensdo Il — Clima e Comprometimento Organizacional apresenta dois grupos de
afirmacgGes para os respondentes classificarem o seu nivel de concordancia. As afirmacgées do
grupo 1 encontram-se no quadro n22 e sdo referentes ao clima e politicas de recursos humanos
da organizacao.

Na tabela n? 7 verifica-se que o nivel de concordancia das afirmagdes varia
maioritariamente entre o Nao Concordo nem discordo e o Concordo moderadamente, sendo
gue apenas uma das afirmacGes apresenta maior nivel de concordancia no discordo bastante
(alinea r) — “As pessoas sentem-se discriminadas”). Na tabela n? 8 podemos verificar a média
ponderada, a moda e o desvio padrao calculados para cada afirmacgao.

Na alinea a) (“Existe um sentido de familia entre colaboradores”) a maioria dos
respondentes concorda moderadamente (30,6%), havendo 19,4% que discordam um pouco e
qgue ndo concordam nem discordam, 18,1% concorda bastante, 6,9% discorda bastante, 4,2%
discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. A média das respostas desta afirmacao é de
4,25, o desvio padrdo é de 1,402 e a moda é 5 (concordo moderadamente). Os respondentes,
maioritariamente, ndo concordam nem discordam (25,0%) com a afirmagdo “As pessoas tém
grande confianga nos superiores” (alinea b)), sendo que 22,2% concorda moderadamente,
20,8% discorda um pouco, 13,9% concorda bastante, 11,1% discorda bastante, 5,6% discorda
totalmente e 1,4% concorda totalmente. Nesta afirmacdo a média é 3,94, o desvio padrao é
1,443 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Das respostas a alinea c) (as pessoas sentem-
se livres para comunicar abertamente com os superiores) 26,4% concorda moderadamente,
23,6% discordo um pouco, 20,8% ndo concorda nem discorda, 15,3% concorda bastante, 9,7%
discorda bastante, 2,8% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. Esta afirmagao
apresenta uma média de 4,10, um desvio padrdao de 1,375 e uma moda de 5 (concordo

moderadamente). 43,1% concorda moderadamente com a afirmacgdo “As pessoas sentem que
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podem aprender continuamente” (alinea d)), quando 20,8% nao concorda nem discorda, 18,1%
concorda bastante, 13,0% discorda um pouco, 2,8% discorda bastante, 1,4% concorda
totalmente e ninguém discorda totalmente. Neste caso a média é de 4,64, o desvio padrdo é
1,066 e a moda 5 (concordo moderadamente).

Em relacdo a alinea e) (“Quando se obtém bons resultados devido ao esfor¢co dos
colaboradores as recompensas e elogios sdo distribuidas apenas por um ndmero reduzido de
chefias) 29,2% concorda moderadamente, enquanto 25,0% ndo concorda nem discorda, 16,7%
discorda um pouco, 12,5% concorda bastante, 11,1% discorda bastante, 4,3% discorda
totalmente e 1,4% concorda totalmente. Para esta afirmacdo a média das respostas é de 4,07,
com um desvio padrdo de 1,387 e a moda é 5 (concordo moderadamente). 29,2% concorda
moderadamente com a afirmacdo “Esta organizacao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com
a vida familiar” (alinea f)), 22,2% discorda bastante, 19,4% ndo concorda nem discorda, 16,7%
discorda um pouco, 6,9% concorda bastante, 5,6% discorda totalmente e 0% concorda
totalmente. Aqui a média das respostas é de 3,65, o desvio padrdo é 1,426 e a moda é 5
(concordo moderadamente). Relativamente a alinea g) (“Os recursos humanos tém politicas de
recrutamento, selecdo e integracao justas”) 36,1% nao concorda nem discorda, 20,8% concorda
moderadamente, 19,4% discorda um pouco, 9,7% concorda bastante, 8,3% discorda bastante,
5,6% discorda totalmente e 0% concorda totalmente. A média das respostas para esta afirmacgao
é 3,88, o desvio padrdo é 1,278 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Na alinea h) (“As
pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros”) a maior percentagem de respostas é nivel
concordo moderadamente (29,2%), seguido do ndo concordo nem discordo com 26,4%, do
discordo um pouco 18,1%, discordo bastante 15,3%, concordo bastante com 11,1% e 0% para o
concordo totalmente e discordo totalmente. Para esta afirmagao a média das respostas é 4,03,
o desvio padrdo é 1,244 e a moda é 5 (concordo moderadamente).

Relativamente a afirmagdo “os superiores cumprem as suas promessas” (alinea i)) 30,6%
dos respondentes nao concordam nem discordam da afirmagdo, 27,8% concordam
moderadamente, 18,1% discordam um pouco, 9,7% discordam bastante, 8,3% concordam
bastante, 5,6% discordam totalmente e 0% concordam totalmente. Neste caso a média é 3,90,
o desvio padrdo é 1,302 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Na alinea j) (“As pessoas
sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores”) 29,2%
concordam moderadamente, 26,4% discorda um pouco, 19,4% nao concorda nem discorda,
15,3% discorda um pouco, ,6% concorda bastante, 4,2% discorda totalmente e 0% concorda
totalmente. A média das respostas é 3,71, o desvio padrdo é 1,305 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). Na alinea k) (“As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagdo ao

servico do trabalho e da organiza¢do”) o nivel de concordancia com maior percentagem é o ndo
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concordo nem discordo 27,8%, 25,0% concorda moderadamente, 20,8% discorda um pouco,
11,1% discorda e concorda bastante, 2,8% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. A
média das respostas para esta afirmac¢do é 4,00, com um desvio padrdo de 1,322 e a moda 4
(ndo concordo nem discordo). Nas respostas a alinea |) (“As avaliagbes de desempenho
permitem feedback muito Util para a melhoria continua”) 25,0% concorda moderadamente,
26,3% discorda bastante, 19,4% discorda totalmente, 16,7% n3do concorda nem discorda, 9,7%
discordo um pouco, 4,2% concorda bastante e 1,4% concorda totalmente. Para esta afirmacao
a média das respostas é 3,22, o desvio padrao é 1,663 e a moda é 5 (concordo moderadamente).

No que respeita as respostas a alinea m) (a organizacdo preocupa-se que as pessoas
conciliem o trabalho com as responsabilidades familiares) 29,2% nao concorda nem discorda,
18,1% discorda bastante, 15,3% concorda moderadamente, 12,5% discorda totalmente, 11,1%
concorda bastante e 0% concorda totalmente. Neste caso a média das respostas é 3,50, o desvio
padrdo é 1,538 e amoda é 4 (ndo concordo nem discordo). Na afirmacdo “Ha um grande espirito
de equipa” (alinea n)) as maiores percentagens de respostas encontram-se no ndo concordo
nem discordo e no concordo moderadamente 19,2%, 15,3% discorda um pouco, 11,1% discorda
bastante, 9,7% concorda bastante, 4,2% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. Aqui
a média das respostas é 4,03, o desvio padrdo é 1,342 e a moda esta no 4 (ndo concordo nem
discordo) e no 5 (concordo moderadamente). Na alinea o) (“As pessoas sentem que os
superiores sdo honestos”) 30,6% nao concorda nem discorda, 26,4% concorda moderadamente,
12,5% discorda totalmente, 11,1% discorda um pouco, 9,7% discorda bastante, 8,3% concorda
bastante e 1,4% concorda totalmente. A média das respostas para esta afirmagdo é 3,79, o
desvio padr3o é 1,528 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Nas respostas a alinea p) (“E
facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores”) 33,3% concorda
moderadamente, 18,1% n3do concorda nem discorda, 16,7% discorda bastante, 15,3% concorda
bastante, 11,1% discorda um pouco, 5,6% discorda totalmente e ninguém concorda totalmente.
Neste caso, a média das respostas é 4,03, o desvio padrdo é 1,501 e a moda é 5 (concordo
moderadamente).

O nivel de concordancia com maior percentagem na alinea q) (“As pessoas sentem que lhe
sdo atribuidas responsabilidades importantes”) é o concorda moderadamente com 33,3%,
seguido ndo concorda nem discorda 26,4%, discorda um pouco 20,8%, concorda bastante 8,3%,
discorda bastante 6,9%, 4,2% discorda totalmente e ninguém concorda totalmente. A média das
respostas a esta afirmacdo é 4,03, o desvio padrdo é 1,244 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). A alinea r) (“As pessoas sentem-se discriminadas”) é a Unica cuja maior
percentagem do nivel de concordancia se encontra no discorda bastante 31,9%, 25,0% no nao

concorda nem discorda, 15,3% no discorda um pouco, 13,9% no concorda moderadamente,
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12,5% no discorda totalmente, 1,4% concorda bastante e 0% concorda totalmente. Aqui verifica-
se que a média das respostas é 3,00, com um desvio padrdo de 1,332 e que a moda é 2 (discordo
bastante). 30,6% concorda moderadamente na alinea s) (as pessoas sentem necessidade de
sacrificar a vida familiar para progredir na carreira), 27,8% ndo concorda nem discorda, 16,7%
discorda um pouco, 13,9% concorda bastante, 6,9% discorda bastante, 4,2% discorda
totalmente novamente ninguém concordou totalmente. Para esta afirmacdo a média das
respostas é 4,15, o desvio padrdo é 1,296 e a moda é 5 (concordo moderadamente). Na
afirmacgdo “Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo bem presentes” (alinea t))
31,9% concorda moderadamente, 27,8% nao concorda nem discorda, 16,7% discorda bastante,
12,5% discorda um pouco, 8,3% concorda bastante, 2,8% discorda totalmente e 0% concorda
totalmente. Neste caso a média das respostas é 3,94, o desvio padrdo é 1,310 e a moda é 5
(concordo moderadamente).

Observando as respostas a afirmacdo “A atmosfera da organizacdo é amistosa” (alinea u))
podemos verificar que 30,6% nao concorda nem discorda, 25,0% concorda moderadamente,
15,3% discorda um pouco, 13,9% discorda bastante e concorda bastante, 1,4% discorda
totalmente e 0% concorda totalmente. A média das respostas desta afirmacao é 4,06, o desvio
padrdo é 1,288 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Na alinea v) (“As pessoas sentem
que podem desenvolver as suas potencialidades”) 33,3% ndo concorda nem discorda, 27,8%
concorda moderadamente, 18,1% discorda um pouco, 9,7% concorda e discorda bastante, 1,4%
discorda totalmente e ninguém concorda totalmente. Para esta afirmagdo, a média das
respostas é 4,06, o desvio padrdo é 1,174 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo).
Relativamente a alinea w) (“Ha favoritismos pessoais e falta de transparéncia nas promog&es”)
38,9% nao concorda nem discorda, 18,1% discorda bastante, 16,7% concorda moderadamente,
11,1% discorda um pouco, 11,1% concorda bastante, 4,2% discorda totalmente e 0% concorda
totalmente. Aqui a média das respostas é 3,79, o desvio padrdo é 1,342 e a moda é 4 (ndo
concordo nem discordo). Na alinea x) (“O recrutamento interno é a primeira opg¢do para a
promog¢do ou ocupacdo de cargos superiores”) 41,7% nao concorda nem discorda, 22,2%
concorda moderadamente, 16,7% discorda um pouco, 8,3% discorda bastante, 6,9% concorda
bastante, 2,8% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. A média das respostas, para
esta afirmacdo, é 3,99, o desvio padrdo é 1,181 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). E na
ultima afirmacdo “A organizacgdo cria condi¢Ges para que as pessoas acompanhem a educacdo
dos seus filhos”, alinea y), 30,6% ndo concorda nem discorda, 22,2% discorda bastante, 18,1%
concorda moderadamente, 13,9% discorda um pouco, 8,3% concorda bastante, 6,9% discorda
totalmente e 0% concorda totalmente. No caso desta afirmac¢do a média é 3,56, o desvio padrao

€ 1,413 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo).
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Quadro n?2 2: Clima e Comprometimento Organizacional/Afirmagdes

a) Existe um sentido de familia entre colaboradores.

b) As pessoas tém grande confianga nos superiores.

c) As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores.

d) As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

e) Quando se obtém bons resultados devido ao esforco dos colaboradores, as recompensas e
os elogios sao distribuidos apenas por um nuimero reduzido de chefias.

f) Esta organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar.

g) Os recursos humanos tém politicas de recrutamento, sele¢do e integracgdo justas.

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

i) Os superiores cumprem as suas promessas.

j) As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus
superiores.

k) As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacdo ao servico do trabalho e da
organizagao.

1) As avaliagGes de desempenho permitem feedback muito Gtil para a melhoria continua.

m) A organizacdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas
responsabilidades familiares.

n) Ha um grande espirito de equipa.

0) As pessoas sentem que os superiores sdo honestos.

p) E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.

q) As pessoas sentem que lhe sdo atribuidas responsabilidades importantes.

r) As pessoas sentem-se discriminadas.

s) As pessoas sentem que para se progredir na carreira é necessario sacrificar a vida familiar.
t) Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo bem presentes.

u) A atmosfera da organizagdo é amistosa.

v) As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.

w) Ha favoritismos pessoais e falta de transparéncia nas promocgoes.

x) O recrutamento interno é a primeira opgdo para a promog¢do ou ocupacdo de cargos
superiores.

y) A organizacado cria condi¢cOes para que as pessoas acompanhem a educacgdo dos seus filhos.
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Tabela n? 7: Frequéncias e percentagens das respostas ao Clima e Politicas de Recursos

Humanos
Discordo Discordo Discordo Ndo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Bastante um concordo Moderadamente Bastante Totalmente
Alineas pouco nem
discordo

1 2 3 4 5 6 7

a) Frequéncia 3 5 14 14 22 13 1
% 4,2 6,9 19,4 19,4 30,6 18,1 1,4

b) Frequéncia 4 8 15 18 16 10 1
% 5,6 11,1 20,8 25,0 22,2 13,9 1,4

c) Frequéncia 2 7 17 15 19 11 1
% 2,8 9,7 23,6 20,8 26,4 15,3 1,4

d) Frequéncia 0 2 10 15 31 13 1
% 0,0 2,8 13,9 20,8 43,1 18,1 1,4

e) Frequéncia 3 8 12 18 21 9 1
% 4,2 11,1 16,7 25,0 29,2 12,5 1,4

b Frequéncia 4 16 12 14 21 5 0
% 5,6 22,2 16,7 19,4 29,2 6,9 0,0

g) Frequéncia 4 6 14 26 15 7 0
% 5,6 8,3 19,4 36,1 20,8 9,7 0,0

h) Frequéncia 0 11 13 19 21 8 0
% 0 15,3 18,1 26,4 29,2 11,1 0,0

i) Frequéncia 4 7 13 22 20 6 0
% 5,6 9,7 18,1 30,6 27,8 8,3 0,0

i) Frequéncia 3 11 19 14 21 4 0
% 4,2 15,3 26,4 19,4 29,2 5,6 0,0

k) Frequéncia 2 8 15 20 18 8 1
% 2,8 11,1 20,8 27,8 25,0 11,1 1,4

) Frequéncia 14 17 7 12 18 3 1
% 19,4 23,6 9,7 16,7 25,0 4,2 1,4

m) Frequéncia 9 13 10 21 11 8 0
% 12,5 18,1 13,9 29,2 15,3 11,1 0,0

n) Frequéncia 3 8 11 21 21 7 1
% 4,2 11,1 15,3 29,2 29,2 9,7 1,4

0) Frequéncia 9 7 8 22 19 6 1
% 12,5 9,7 11,1 30,6 26,4 8,3 1,4

p) Frequéncia 4 12 8 13 24 11 0
% 5,6 16,7 11,1 18,1 33,3 15,3 0,0

q) Frequéncia 3 5 15 19 24 6 0
% 4,2 6,9 20,8 26,4 33,3 8,3 0,0
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r) Frequéncia 9 23 11 18 10 1 0

% 12,5 31,9 15,3 25,0 13,9 1,4 0,0
s) Frequéncia 3 5 12 20 22 10 0

% 4,2 6,9 16,7 27,8 30,6 13,9 0,0
t) Frequéncia 2 12 9 20 23 6 0

% 2,8 16,7 12,5 27,8 31,9 8,3 0,0
u) Frequéncia 1 10 11 22 18 10 0

% 1,4 13,9 15,3 30,6 25,0 13,9 0,0
v) Frequéncia 1 7 13 24 20 7 0

% 1,4 9,7 18,1 33,3 27,8 9,7 0,0
w) Frequéncia 3 13 8 28 12 8 0

% 4,2 18,1 11,1 38,9 16,7 11,1 0,0
x) Frequéncia 2 6 12 30 16 5 1

% 2,8 8,3 16,7 41,7 22,2 6,9 1,4
y) Frequéncia 5 16 10 22 13 6 0

% 6,9 22,2 13,9 30,6 18,1 8,3 0,0

Fonte: Elaboracdo prépria
Tabela n2 8: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas ao Clima e Politicas de Recursos
Humanos
Alineas Média Moda Desvio Padréo

a) 4,25 5 1,402

b) 3,94 4 1,443

c) 4,10 5 1,375

d) 4,64 5 1,066

e) 4,07 5 1,387

/) 3,65 5 1,426

9) 3,88 4 1,278

h) 4,03 5 1,244

) 3,90 4 1,302

J) 3,71 5 1,305

k) 4,00 4 1,322

) 3,22 5 1,663

m) 3,50 4 1,538

n) 4,03 a/5 1,342

0) 3,79 4 1,528

p) 4,03 5 1,501

q) 4,03 5 1,244

r) 3,00 2 1,332
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s) 4,15 5 1,296
t) 3,94 5 1,310
u) 4,06 4 1,288
v) 4,06 4 1,174
w) 3,79 4 1,342
x) 3,99 4 1,181
y) 3,56 4 1,413

Fonte: Elaboracdo prépria

O segundo grupo de afirmagbes (quadro n? 3) da dimensao Il aborda as questes da
identificacdo e do comprometimento organizacional e os seus resultados encontram-se nas
tabelas n2 9 (frequéncias e percentagens) e n2 10 (média, moda e desvio padrao). Neste grupo
reparara-se que a maioria das afirmag¢Ges a tem um nivel de conciliagdo no concordo
moderadamente (alineas a) — “Quando descubro oportunidades de desenvolvimentos e
melhoria da organizacdo comunico-as aos responsaveis”, b) — “Faco esfor¢os extras para
beneficiar a organizagdo, mesmo com prejuizos pessoais”, c) — “Penso em primeiro lugar no
servico, mais do que em mim préprio”; e) — “Na realidade sinto os problemas desta organiza¢ado
como se fossem meus” e h) — “Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim”)
e existindo uma que a os respondentes respondem que discordam totalmente e discordam um
pouco na mesma propor¢do (35,0%), alinea i) (“Ndo me sinto como fazendo parte desta
organizagao”).

Nestes resultados podemos observar que em relacdo a alinea a) (quando descubro
oportunidades de desenvolvimentos e melhoria da organizacdo comunico-as aos responsaveis)
34,7% dos respondentes concorda moderadamente, 25,0% nao concorda nem discorda, 20,8%
concorda bastante, 6,9% discorda totalmente, 5,6% discorda bastante, 4,2% discorda um pouco
e 2,8% concorda totalmente. A média das respostas, para esta afirmagdo, é 4,49, o desvio
padrdo é 1,453 e a moda é 5 (concordo moderadamente). Referentemente a alinea b) (“Faco
esforgos extras para beneficiar a organizagdo, mesmo com prejuizos pessoais”) 45,8% concorda
moderadamente com a afirmagao, enquanto 30,6% concorda bastante, 12,5% nao concorda
nem discorda, 5,6% concorda totalmente, 2,8% discorda bastante e 1,4% discorda totalmente e
discorda um pouco. Para esta afirmac¢do a média das respostas é 5,13, o desvio padrdo é 1,087
e a moda é 5 (concordo moderadamente). Na alinea c) (“Penso em primeiro lugar no servico,
mais do que em mim proprio) é onde se verifica maior concordancia dos respondentes com
50,0% a concordar moderadamente, 16,7% ndo concorda nem discorda, 13,9% concorda

bastante, 9,7% discorda um pouco, 6,9% discorda totalmente, 2,8% discorda bastante e
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ninguém concorda totalmente. Neste caso a média das respostas é 4,42, o desvio padrao é 1,319
e amoda é 5 (concordo moderadamente).

Relativamente a alinea d) (“Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacao”) pode verificar-se que 33,3% ndo concorda nem discorda, 30,6% concorda
moderadamente, 15,3% concorda bastante, 8,3% discorda bastante, 6,9% discorda um pouco,
4,2% discorda totalmente e 1,4% concorda totalmente. Para esta afirmac¢do a média das
respostas é 4,29, o desvio padrdo é 1,326 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo).

A maioria dos respondentes, 37,5% concorda moderadamente com a alinea e) (“Na
realidade sinto os problemas desta organizagdo como se fossem meus”), enquanto 25,0% ndo
concorda nem discorda, 18,1% discorda um pouco, 8,3% discorda bastante, 5,6% concorda
bastante, 4,2% discorda totalmente 1,4% concorda totalmente. Para esta afirmacdo a é média
das respostas € 4,06, o desvio padrdo é 1,277 e moda é 5 (concordo moderadamente). No que
respeita a concordancia com a alinea f) (“Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” desta
organizacao”) pode verificar-se que 26,4% ndo concorda nem discorda, 20,8% discorda um
pouco, 18,1% discorda bastante, 16,7% discorda totalmente, 15,3% concorda moderadamente,
2,8% concorda bastante e 0,0% concorda totalmente. Aqui, nesta afirmacdo, a média das
respostas é 3,14, o desvio padrdo é 1,407 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). Na
afirmacdo “Ndo me sinto emocionalmente ligado a esta organizacdo” (alinea g)) as respostas
encontram-se maioritariamente ao nivel do discordo um pouco, 27,8%, 22,2% discorda
totalmente, 19,4% ndo concorda nem discorda, 16,7% discorda bastante, 13,9% concorda
moderadamente e 0,0% concorda bastante e totalmente. No caso desta afirmagao a média das
respostas é 2,86, com um desvio padrao de 1,346 e uma moda de 3 (discordo um pouco). 37,5%
concorda moderadamente com a alinea h), (“Esta organizagdo tem um grande significado
pessoal para mim”) 25,0% ndo concorda nem discorda, 19,4% concorda bastante, 8,3% discorda
bastante, 6,9% discorda um pouco, e nos extremos, concorda e discorda totalmente 1,4%. Nesta
afirmacdo, a média das respostas é 4,53, o desvio padrdo é 1,244 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). No caso da alinea i) (“Ndo me sinto como fazendo parte desta organizagdo”)
25,0% discorda totalmente e discordam um pouco, 23,6% ndao concordam nem discordam,
16,7% discordam bastante, 9,7% concordam moderadamente e 0,0% concordam bastante e
totalmente. Na ultima afirmacdo deste grupo a média das respostas é 2,76, com um desvio

padrdo de 1,327 e a moda encontra-se no 1 (discordo totalmente) e no 3 (discordo um pouco).
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Quadro n2 3: Identificagcdo e Comprometimento Organizacional/Afirmagdes

a) Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizagdo (mesmo
gue seja no fim-de-semana) comunico-as aos responsaveis.

b) Faco esforcos extras para beneficiar a organizacdo, mesmo com prejuizos pessoais.

c) Penso em primeiro lugar no servico, mais do que em mim préprio.

d) Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao.

e) na realidade sinto os problemas desta organizacdo como se fossem meus.

f) Nao me sinto como “fazendo parte da familia” desta organizagao.

g) Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao.

h) Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim.

i) Ndo me sinto como fazendo parte desta organizacao.

Tabela n29: Frequéncias e percentagens das respostas a identificacdo e Comprometimento

Organizacional

Discordo Discordo Discordo Ndo Concordo Concordo Concordo
Totalmente  Bastante um concordo Moderadamente Bastante Totalmente
Alineas pouco nem
discordo

1 2 3 4 5 6 7

a) Frequéncia 5 4 3 18 25 15 2
% 6,9 5,6 4,2 25,0 34,7 20,8 2,8

b) Frequéncia 1 2 1 9 33 22 4
% 1,4 2,8 1,4 12,5 45,8 30,6 5,6

¢ Frequéncia 5 2 7 12 36 10 0
% 6,9 2,8 9,7 16,7 50,0 13,9 0,0

d) Frequéncia 3 6 5 24 22 11 1
% 4,2 8,3 6,9 33,3 30,6 15,3 1,4

e) Frequéncia 3 6 13 18 27 4 1
% 4,2 8,3 18,1 25,0 37,5 5,6 1,4

b Frequéncia 12 13 15 19 11 2 0
% 16,7 18,1 20,8 26,4 15,3 2,8 0,0

g) Frequéncia 16 12 20 14 10 0 0
% 22,2 16,7 27,8 19,4 13,9 0,0 0,0

h) Frequéncia 1 6 5 18 27 14 1
% 1,4 8,3 6,9 25,0 37,5 19,4 1,4

i) Frequéncia 18 12 18 17 7 0 0
% 25,0 16,7 25,0 23,6 9,7 0,0 0,0

Fonte: Elaboracdo prépria
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Tabela n2 10: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas a Identificacdo e

Comprometimento Organizacional

Alineas Meédia Moda Desvio Padrdo
a) 4,49 5 1,453
b) 5,13 5 1,087
c) 4,42 5 1,319
d) 4,29 4 1,326
e) 4,06 5 1,277
1) 3,14 4 1,407
9) 2,86 3 1,346
h) 4,53 5 1,244
i) 2,76 1/3 1,327

Fonte: Elaboracdo prépria

As afirmacgdes do Dimensao Il — Motivagdo no Trabalho encontram-se no quadro n2 4 e os
valores de frequéncia das respostas encontram-se na tabela n? 11, enquanto a média moda e
desvio padrdo das respostas se encontra na tabela n2 12.

Na primeira afirmacdo, alinea a) (“Trabalho com pessoas responsaveis”), pode verificar-se
gue 56,9% concordam moderadamente, 13,0% concordam bastante, 13,9% concordam
totalmente, 11,1% ndo concorda nem discorda, 1,4% discorda totalmente, 1,4% discorda
bastante e 1,4% discorda um pouco. A média das respostas a esta afirmagao é 5,18, com um
desvio padrdo de 1,092 e uma moda de 5 (concordo moderadamente). Referentemente a alinea
b) (a minha remuneragdo é adequada de acordo com as responsabilidades que tenho) observa-
se que 30,6% discorda totalmente, 19,4% concorda moderadamente, 16,7% discorda um pouco,
15,3% discorda bastante, 11,1% ndo concorda nem discorda, 5,6% concorda bastante e 1,4%
concorda totalmente. Para esta afirmagdo a média das respostas é de 2,96, com um desvio
padrdo de 1,740 e uma moda de 1 (discordo totalmente). Na alinea seguinte, alinea c) (“Estou
satisfeito com o ritmo de progressdo da minha carreira”) a maioria das respostas continua no
discorda totalmente com 45,8%, seguindo-se o discordo um pouco com 16,7%, o discordo
bastante e o ndo concordo nem discordo apresentam uma percentagem de 12,5% cada um, o
concordo moderadamente 6,9%e o concordo bastante e o concordo totalmente apresentam
2,8% cada um. Neste caso, a média das respostas é 2,42, o desvio padrdo é 1,659 eamoda é 1
(discordo totalmente). Também na alinea d) (“Os meus beneficios adicionais/suplementares sdo
generosos”) a maioria das respostas se localiza no discordo totalmente com 45,8%,

acompanhado do discordo bastante com 19,4%, 12,5% concorda moderadamente, 11,1%

61



discorda um pouco, 11,1% nao concorda nem discorda e ndo se verificam respostas no concordo
bastante e concordo totalmente. Para esta afirmacdo a média das respostas é 2,25, o desvio
padrdo é 1,451 e a moda é 1 (discordo totalmente).

Continuando a observacgao dos resultados verifica-se que na afirmacdo “As promogdes ndo
sdo frequentes na minha organizacao” (alinea e)) 40,3% concordam moderadamente, 16,7% nao
concorda nem discorda, 13,9% concorda bastante, 9,7% discorda totalmente, 8,3% concorda
totalmente, 5,6% discordo bastante e 5,6% discorda um pouco. A média das respostas, desta
afirmacdo, 4,47, com um desvio padrdo de 1,636 e uma moda de 5 (concordo moderadamente).
Na alinea f) (os meus coordenadores permitem-me gerir o meu trabalho) 31,9% concordam
moderadamente, 18,1% ndo concorda nem discorda, 16,7% concorda bastante, 13,9% discorda
um pouco, 9,7% concorda totalmente, 5,6% discorda bastante e 4,2% discorda totalmente.
Nesta afirmacdo, a média das respostas € 4,57, o desvio padrdo é 1,518 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). Pode observar-se que na alinea g) (existem condicdes fisicas de trabalho
adequadas ao desenvolvimento do meu trabalho) 36,1% concordam moderadamente, 15,3%
discorda bastante, 12,5% discorda totalmente, 12,5% discorda um pouco, 9,7% nao concorda
nem discorda, 9,7% concorda bastante e 4,2% concorda totalmente. Verifica-se que a média das
respostas a esta afirmacdo é de 3,88, o desvio padrdo é 1,736 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). Observando os resultados da afirmagdo “Os meus superiores ndo me tratam
de forma justa” (alinea h)) verifica-se que 26,4% discordam um pouco, 25,0% discorda bastante,
22,2% ndo concorda nem discorda, 16,7% discorda totalmente, 6,9% concorda moderadamente,
2,8% concorda bastante ndao havendo quem concorde totalmente com a afirmagdo. Para esta
afirmacdo a média das respostas é 2,86, o desvio padrdo é 1,293 e a moda é 3 (discordo um
pouco).

Na alinea i) (“As pessoas com quem trabalho ndo me ddo apoio suficiente”) 26,4% discorda
totalmente, 25,0% discorda bastante, 20,8% discorda um pouco, 20,8% ndo concorda nem
discorda, 6,9% concorda moderadamente e ndo se verificam respostas para o concorda bastante
ou concordo totalmente. Para esta afirmacdo a média das respostas é 2,57, o desvio padrdo
1,276 e a moda 1 (discordo totalmente). Verifica-se na alinea j) (“Os gestores e coordenadores
com quem trabalho sdo excelentes”) que 27,8% ndo concorda nem discorda, 23,6% concorda
moderadamente, 19,4% discorda um pouco, 9,7% discorda bastante, 8,3% concorda totalmente,
6,9% concorda bastante e 4,2% discorda totalmente. A média das respostas a esta afirmacdo é
4,11, o desvio padrdo é 1,497 e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). As respostas a alinea
k) (“Eu ndo aprecio os principios com base nos quais a minha organizagdo promove pessoas”)
demonstram que 29,2% nao concorda nem discorda, 20,8% discorda um pouco, 18,1% concorda

moderadamente, 11,1% discorda totalmente, 9,7% discorda um pouco, 8,3% concorda bastante
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e 2,8% concorda totalmente. Neste caso, a média das respostas é 3,69, o desvio padrao é 1,516
e a moda é 4 (ndo concordo nem discordo). J4 na alinea I) (“Quando pego as pessoas para
fazerem coisas, o trabalho é feito”) a maioria das respostas localiza-se no concorda
moderadamente com 33,3%, 29,2% nao concorda nem discorda, 15,3% discorda um pouco,
13,9% concorda bastante, 4,2% discorda bastante, 4,2% concorda totalmente e ndo se observam
respostas no discordo totalmente. Para esta afirmacdo a média das respostas é 4,50, o desvio
padrdo é 1,163 e a moda é 5 (concordo moderadamente).

Averiguando as respostas da alinea m) (“Gosto de trabalhar com as pessoas desta
organizacdo”) observa-se que 41,7% concorda moderadamente, 23,6% ndo concorda nem
discorda, 15,3% concorda bastante, 9,7% discorda um pouco, 8,3% concorda totalmente, 1,4%
discorda bastante e volta a verificar-se auséncia de respostas no discordo totalmente. Para esta
afirmacdo a média das respostas é 4,85, o desvio padrdo é 1,109 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). Ja na alinea n) (“Se fizer um bom trabalho é provavel que seja promovido”)
26,4% discorda totalmente, 22,2% discorda bastante, 22,2% discorda um pouco, 14,9% ndo
concorda nem discorda, 6,9% concorda moderadamente, 2,8% concorda bastante e 0,0%
concorda totalmente. No caso desta afirmagdo, a média das respostas é 2,67, com um desvio
padrdo de 1,384 e uma moda de 1 (discordo totalmente). Na alinea o) (sinto-me motivado e
satisfeito com o meu trabalho, em termos de condigGes fisicas e ambiente de trabalho) volta a
verificar-se uma maior concordancia com 26,4% a concordar moderadamente, 22,2% ndo
concorda nem discorda, 19,4% discorda um pouco, 13,9% concorda bastante, 9,7% discorda
bastante, 4,2% discorda totalmente e 4,2% concorda totalmente. Aqui, a média das respostas é
4,15, o desvio padrdo é 1,469 e a moda é 5 (concordo moderadamente). 26,4% discordam um
pouco com a alinea p) (“Os meus superiores ndo me ouvem”), enquanto 20,8% discorda
totalmente, 20,8% ndo concorda nem discorda, 16,7% discorda bastante, 13,9% concorda
moderadamente, 1,4% concorda bastante e ninguém concorda totalmente. Para esta afirmagao
a média das respostas € 2,94, com um desvio padrdo de 1,383 e a moda é 3 (discordo um pouco).

O maior numero de respostas, referente a alinea q) (gosto de trabalhar na minha
organizacdo), encontra-se no concordo moderadamente, 31,9%, seguido do ndo concordo nem
discordo com 25,0%, 15,3% discordo um pouco, 15,3% concordo bastante, 9,7% concorda
totalmente, 1,4% discorda totalmente e 1,4% discorda um pouco. A média das respostas, nesta
afirmacdo é 4,69, com 1,296 de desvio padrdo e 5 (concordo moderadamente) de moda. Na
afirmacgdo “N&o sou suficientemente remunerado pelo que fago” (alinea r)) mantém-se a maior
percentagem de respostas no concordo moderadamente, 30,6%, 18,1% nao concorda nem
discorda, 15,3% discorda um pouco, 12,5% concorda bastante, 12,5% concorda totalmente,

6,9% discorda bastante e 4,2% discorda totalmente. Nesta afirmacao, a média das respostas é
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4,51, o desvio padrdo é 1,583 e a moda é 5 (concordo moderadamente). 43,1% concorda
moderadamente na alinea s) (“O meu trabalho é interessante”), enquanto 23,6% concorda
bastante, 13,9% ndo concorda nem discorda, 13,9% concorda totalmente, 4,2% discorda um
pouco, 1,4% discorda bastante e verifica-se auséncia de resposta o discorda totalmente. Nesta
afirmacdo a média das respostas é 5,25, o desvio padrdo é 1,084 e a moda é 5 (concordo
moderadamente). Na alinea t) (“Sinto/reconhego que o meu trabalho tem grande impacto na
vida dos utentes”) 37,5% concorda moderadamente, 25,0% concorda bastante, 19,4% nao
concorda nem discorda, 16,7% concorda totalmente, 1,4% discorda bastante ndo se observando
respostas no discordo totalmente e no discordo um pouco. Para esta afirmacao a média das
respostas é 5,35, o desvio padrdo é 1,064 e a moda é 5 (concordo moderadamente).

Por ultimo, na alinea u) (os meus superiores reconhecem a importancia do meu trabalho)
31,9% concorda moderadamente, 22,2% ndo concorda nem discorda, 16,7% discorda um pouco,
13,9% concorda bastante, 8,3% discorda bastante, 4,2% discorda totalmente e 2,8% concorda
totalmente. Na ultima afirmagdo a média das respostas é 4,22, com um desvio padrdo de 1,406

e uma moda de 5 (concordo moderadamente).
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Quadro n2 4: Motivac¢io no Trabalho/Afirmacdes

a) Trabalho com pessoas responsaveis.

b) A minha remuneracdo é adequada, tendo em consideracdo as responsabilidades que
tenho.

c) Estou satisfeito com o ritmo de progressdo da minha carreira.

d) Os meus beneficios adicionais/suplementares sdo generosos.

e) As promogdes ndo sdo frequentes na minha organizacao.

f) Os meus coordenadores permitem-me organizar/gerir o meu trabalho.

g) Existem condicGes fisicas de trabalho (ventilagdo, iluminacdo, espaco, limpeza,
equipamentos, tecnologias, etc.) adequadas ao desenvolvimento do meu trabalho.

h) Os meus superiores ndo me tratam de forma justa.

i) As pessoas com quem trabalho ndo me ddo apoio suficiente.

j) Os gestores e coordenadores com quem trabalho sdo excelentes.

k) Eu ndo aprecio os principios com base nos quais a minha organizagcdo promove pessoas.

1) Quando peco as pessoas para fazerem coisas, o trabalho é feito.

m) Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizacdo.

n) Se fizer um bom trabalho é provavel que seja promovido.

0) Bem vistas as coisas, sinto-me motivado e satisfeito com o meu trabalho, em termos de
condigdes fisicas e ambiente de trabalho.

p) Os meus superiores ndo me ouvem.

q) De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizagdo.

r) Ndo sou suficientemente remunerado pelo que fago.

s) O meu trabalho é interessante.

t) Sinto/reconhego que o meu trabalho tem grande impacto na vida dos utentes.

u) Os meus superiores reconhecem a importancia do meu trabalho.
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Tabelan? 11:

Frequéncias e percentagens das respostas a Motivacdo no Trabalho

Discordo Discordo Discordo Ndo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Bastante um concordo Moderadamente Bastante Totalmente
Alineas pouco nem
discordo

1 2 3 4 5 6 7

a) Frequéncia 1 1 1 8 41 10 10
% 1,4 1,4 1,4 11,1 56,9 13,0 13,9

b) Frequéncia 22 11 12 8 14 4 1
% 30,6 15,3 16,7 11,1 19,4 5,6 1,4

c Frequéncia 33 9 12 9 5 2 2
% 45,8 12,5 16,7 12,5 6,9 2,8 2,8

d) Frequéncia 33 14 8 8 9 0 0
% 45,8 19,4 11,1 11,1 12,5 0,0 0,0

e) Frequéncia 7 4 4 12 29 10 6
% 9,7 5,6 5,6 16,7 40,3 13,9 8,3

b Frequéncia 3 4 10 13 23 12 7
% 4,2 5,6 13,9 18,1 31,9 16,7 9,7

g) Frequéncia 9 11 9 7 26 7 3
% 12,5 15,3 12,5 9,7 36,1 9,7 4,2

h) Frequéncia 12 18 19 16 5 2 0
% 16,7 25,0 26,4 22,2 6,9 2,8 0,0

i) Frequéncia 19 18 15 15 5 0 0
% 26,4 25,0 20,8 20,8 6,9 0,0 0,0

7 Frequéncia 3 7 14 20 17 5 6
% 4,2 9,7 19,4 27,8 23,6 6,9 8,3

k) Frequéncia 8 7 15 21 13 6 2
% 111 9,7 20,8 29,2 18,1 8,3 2,8

) Frequéncia 0 3 11 21 24 10 3
% 0,0 4,2 15,3 29,2 33,3 13,9 4,2

m) Frequéncia 0 1 7 17 30 11 6
% 0,0 1,4 9,7 23,6 41,7 15,3 8,3

n) Frequéncia 19 16 16 14 5 2 0
% 26,4 22,2 22,2 19,4 6,9 2,8 0,0

0) Frequéncia 3 7 14 16 19 10 3
% 4,2 9,7 19,4 22,2 26,4 13,9 4,2

p) Frequéncia 15 12 19 15 10 1 0
% 20,8 16,7 26,4 20,8 13,9 1,4 0,0

q) Frequéncia 1 1 11 18 23 11 7
% 1,4 1,4 15,3 25,0 31,9 15,3 9,7

r) Frequéncia 3 5 11 13 22 9 9
% 4,2 6,9 15,3 18,1 30,6 12,5 12,5
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Frequéncia 1 17 10
% 1,4 23,6 13,9

Frequéncia 1 18 12
% 1,4 25,0 16,7

Frequéncia 6 10 2
% 8,3 13,9 2,8

Fonte: Elaboracdo prépria

Tabela n? 12: Médias, Moda e Desvio Padrdo das respostas a Motivagao no Trabalho

Alineas Meédia Moda Desvio Padrdo
a) 5,18 5 1,092
b) 2,96 1 1,740
c) 2,42 1 1,659
d) 2,25 1 1,451
e) 4,47 5 1,636
f 4,57 5 1,518
g) 3,88 5 1,736
h) 2,86 3 1,293
i) 2,57 1 1,276
i) 4,11 4 1,497
k) 3,69 4 1,516
)] 4,50 5 1,163
m) 4,85 5 1,109
n) 2,67 1 1,384
0) 4,15 5 1,469
p) 2,94 3 1,383
q) 4,69 5 1,296
r) 4,51 5 1,583
s) 5,25 5 1,084
t) 5,35 5 1,064
u) 4,22 5 1,406

Fonte: Elaboracdo prépria

Para relacionar o comprometimento organizacional com a motiva¢dao no trabalho
selecionaram-se as afirmagdes do segundo grupo da Dimensao Il — Clima e Comprometimento,
que se referem a Identificagdo e Comprometimento Organizacional, e as afirma¢bes da

Dimensao lll — Motiva¢do no Trabalho.
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Dos resultados apresentados na tabela n? 13 apura-se uma correlagdo positiva da
afirmacdo “Trabalho com pessoas responsaveis” com as afirmacdes “Ficaria muito feliz em
passar o resto da minha carreira nesta organizacdo” e “Esta organizacdao tem um grande
significado pessoal para mim” enquanto existe uma correlagdo negativa com as afirmacgées “Nao
me sinto como “fazendo parte da familia” desta organiza¢do”, “Ndo me sinto “emocionalmente
ligado” a esta organizacdao” e “Nao me sinto como fazendo parte desta organizacdao”. Com as
restantes afirmacdes a correlacao é positiva, mas com valor menor.

Na afirmacdo “A minha remuneracdo é adequada, tendo em consideracdo as
responsabilidades que tenho” apenas se apresenta um resultado de correlagdo positiva com a
afirmacdo “Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizacao
(mesmo que seja ao fim-de-semana) comunico-as aos responsdveis”. Relativamente as
afirmagdes “Estou satisfeito com o ritmo de progressdao da minha carreira” e “Os meus
beneficios adicionais/suplementares sdo generosos” nio se verificam correlagbes significativas.

Relativamente a afirmacdo “As promoc¢Ges ndo sdo frequentes na minha organizacao”
apenas existe correlagdo positiva com a afirmagao “Esta organizagdo tem um grande significado
pessoal para mim”, ndo tendo as restantes correlagGes significancia. Existe correlacdo positiva
entre a afirmacdo “Os meus coordenadores permitem-me organizar/gerir o meu trabalho” e as
afirmagdes “Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizagdo
(mesmo que seja ao fim-de-semana) comunico-as aos responsaveis” e “Faco esforcos extras
para beneficiar a organizacdo, mesmo com prejuizos pessoais”; e existe uma correlacdo negativa
com as afirmagdes “Ndo me sinto como fazendo parte desta organizagao, “Ndo me sinto como
“fazendo parte da familia” desta organizacao” e “Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta
organizagao”.

Apenas existe correlagao positiva na intersec¢do da afirmagao “Existem condigdes fisicas
de trabalho (ventilagdo, iluminagdo., espago, limpeza, equipamentos, tecnologias, etc.)
adequadas ao desenvolvimento do meu trabalho” com a afirmagdo “Esta organizagdo tem um
grande significado pessoal para mim”. Referentemente a afirmac¢do “Os meus superiores ndo
me tratam de forma justa” observam-se correlacdes significativas em sentido positivo e em
sentido negativo. Em sentido positivo com as afirmac6es “Ndo me sinto como “fazendo parte
da familia” desta organizacdo”, “Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta organiza¢do”,
“Ndo me sinto como fazendo parte desta organizacdo”, e em sentido negativo com as
afirmacgGes “Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizacdo
(mesmo que seja ao fim-de-semana) comunico-as aos responsaveis”, “Faco esforcos extras para

n u

beneficiar a organizagdo, mesmo com prejuizos pessoais”, “Ficaria muito feliz em passar o resto
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da minha carreira nesta organiza¢do”, e “Esta organizagdo tem um grande significado pessoal
para mim”.

Os resultados apurados para a afirmacdo “As pessoas com quem trabalho ndo me dao
apoio suficiente” demonstram correlagdo positiva com as afirmag¢des “Ndo me sinto como
“fazendo parte da familia” desta organizacao”, “Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta
organizagao”, “Nao me sinto como fazendo parte desta organiza¢do”. Para a afirmagao “Os
gestores e coordenadores com quem trabalho sdo excelentes” apuraram-se correlacdes
positivas com as afirmacdes “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacao” e “Esta organizacao tem um grande significado pessoal para mim”, e correlacao
negativa com a afirmacdo “Ndo me sinto como fazendo parte desta organizacdo”. A correlacdo
existente entre a firmacdo “Eu ndo aprecio os principios com base nos quais a minha organizacao
promove pessoas” e as afirmacdes “Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” desta
organizacao”, “Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacdo” e “Ndo me sinto
como fazendo parte desta organizagdo” é positiva.

N3o existe qualquer correlagao significativa na afirmacdo “Quando peco as pessoas para
fazerem coisas, o trabalho é feito”. Ja na afirmacdo “Gosto de trabalhar com as pessoas desta
organizacao” verificam-se correlagdes negativas com as afirmacbes “Ndo me sinto como
“fazendo parte da familia” desta organizacdo”, “Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta
organizacao” e “Nao me sinto como fazendo parte desta organizacdo”; e correlagdo positiva com
a afirmacdo “Esta organizag¢do tem um grande significado pessoal para mim”. Na variavel “Se
fizer um bom trabalho é provavel que seja promovido” reparar-se na existéncia de duas
correlagBes positivas “Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da
organizacdo (mesmo que seja ao fim-de-semana) comunico-as aos responsaveis” e “Ficaria
muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao”.

Referentemente a varidvel, “Bem vistas as coisas, sinto-me motivado e satisfeito com o
meu trabalho, em termos de condigdes fisicas e ambiente de trabalho” observam-se correlagdes
positivas com as varidveis “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizacdo” e “Esta organiza¢do tem um grande significado pessoal para mim”. E correlacGes
negativas com as afirmac¢des “Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” desta organizacdo”,
“Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacdo” e “Ndo me sinto como fazendo
parte desta organiza¢do”.

No que respeita a afirmagdo “Os meus superiores ndo me ouvem” repara-se que existem
correlagBes positivas com “Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” desta organiza¢do”,
“Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a esta organiza¢dao” e "Ndo me sinto como fazendo

parte desta organiza¢do”; verificando-se também correla¢des negativas com “ Quando descubro
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oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizagdo (mesmo que seja ao fim-de-
semana) comunico-as aos responsaveis”, “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira
nesta organizacao” e “Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim”.

Caso Unico verifica-se na afirmacdo “De forma geral, gosto de trabalhar na minha
organizacao” em que existem correla¢des entre todas as varidveis, tanto em sentido positivo
como em sentido negativo. Em sentido positivo com as varidveis “Quando descubro
oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizacdo (mesmo que seja ao fim-de-
semana) comunico-as aos responsaveis”, “Faco esforcos extras para beneficiar a organizacao,
mesmo com prejuizos pessoais”, “Penso em primeiro lugar no servico mais do que em mim
proprio”, “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizacao”, “Na
realidade sinto os problemas desta organizacdao como se fossem meus” e “Esta organizacdo tem
um grande significado pessoal para mim”. E em sentido negativo com as varidveis “Nao me sinto
como “fazendo parte da familia” desta organizacao”, “Ndo me sinto “emocionalmente ligado” a
esta organizacdo” e “Ndo me sinto como fazendo parte desta organiza¢do”.

Verifica-se, na questdo “Ndo sou suficientemente remunerado pelo que fago” a
inexisténcia de correlacdo significativa com qualquer varidvel. Na variavel “O meu trabalho é
interessante” apura-se uma correlacdo positiva com “Esta organizacdo tem um grande
significado pessoal para mim” e correlacdo negativa com “Ndo me sinto “emocionalmente
ligado” a esta organizacdo” e “Ndo me sinto como fazendo parte desta organizacdo”. Na
“Sinto/reconheco que o meu trabalho tem grande impacto na vida dos utentes” apenas se
verifica uma correlagdo em sentido positivo com “Esta organizagdo tem um grande significado

|ll

pessoal para mim”. E por fim, na variavel “Os meus superiores reconhecem a importancia do
meu trabalho” examinam-se correlagdes positivas com “Quando descubro oportunidades de
desenvolvimento e melhoria da organizagdo (mesmo que seja ao fim-de-semana) comunico-as
aos responsaveis”, “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organiza¢ao” e

“Esta organiza¢do tem um grande significado pessoal para mim”.
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Tabela n2 13: Resultados da correlacdao Ré de Spearman entre Comprometimento Organizacional e Motiva¢do no Trabalho.

Identificagdo e Comprometimento Organizacional

Quando descubro Fago esforgos | Pensoem | Ficaria muito Na realidade Ndo me sinto Ndo me sinto Esta Ndo me sinto
Spearman‘s rho oportunidades de extras para primeiro felizem sinto os como “emocionalmente organizagdo como fazendo
desenvolvimento e beneficiar a lugar no passar o problemas “fazendo ligado” a esta tem um parte desta
melhoria da organizagdo, servigo resto da desta parte da organizagdo. grande organizagdo.
organizagdo mesmo com mais do minha organizagdo familia” desta significado
(mesmo que seja prejuizos que em carreira como se organizagao. pessoal para
ao fim-de-semana) pessoais. mim nesta fossem mim.
comunico-as aos préprio. organizagao. meus.
responsaveis.
Trabalho com pessoas | Correlation 0,069 0,111 0,058 ,265" 0,139 -,402™ -,393" ,351" -, 415"
responsaveis. Coefficient
Sig. (2- 0,564 0,353 0,631 0,025 0,243 0,000 0,001 0,003 0,000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
A minha remuneragdo é | Correlation ,279° 0,025 -0,103 0,179 0,079 -0,152 -0,012 0,067 -0,079
adequada, tendo em Coefficient
consideraio as Sig. (2- 0,017 0,837 0,387 0,132 0,507 0,201 0,923 0,579 0,509
responsabilidades que tailed)
tenho. N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
,Eo“ Estou satisfeito com o Correlation 0,094 -0,065 -0,033 0,231 0,104 0,046 0,053 0,155 0,001
-"3 ritmo de progressdo da Coefficient
'; minha carreira. Sig. (2- 0,431 0,588 0,780 0,050 0,386 0,700 0,656 0,193 0,993
g tailed)
zg‘ N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
% Correlation 0,109 -0,051 -0,066 0,143 0,033 0,014 0,056 0,081 -0,018
b Coefficient
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Os meus beneficios Sig. (2- 0,360 0,670 0,583 0,230 0,786 0,909 0,641 0,500 0,883
adicionais/suplementar tailed)
es sdo generosos. N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
As promogdes ndo sdo Correlation 0,058 -0,033 0,150 0,096 0,038 0,006 -0,025 234 20,060
frequentes na minha Coefficient
organizagdo. Sig. (2- 0,626 0,786 0,209 0,421 0,750 0,958 0,833 0,048 0,616
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Os meus Correlation ,251" ,263" 0,116 0,118 0,013 -,233" -,260" 0,147 -,321"
coordenadores Coefficient
permitem-me Sig. (2- 0,034 0,026 0,332 0,322 0,917 0,049 0,027 0,217 0,006
organizar/gerir o meu talled)
trabalho. N 72 72 72 72 72 72 72 72 =
Existem condiges Correlation -0,226 -0,212 0,029 -0,058 -0,082 0,027 ~0,097 250° 20,079
fisicas de trabalho Coefficient
(ventilagdo, Sig. (2- 0,056 0,074 0,811 0,628 0,496 0,822 0,416 0,028 0,511
iluminagdo., espago, tailed)
limpeza, equipamentos, N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
tecnologias, etc.)
adequadas ao
desenvolvimento do
meu trabalho.
Os meus superiores ndo | Correlation -,344" -, 275" 0,007 -,304" -0,047 ,498™ ,394™ -,294" 497"
me tratam de forma Coefficient
justa. Sig. (2- 0,003 0,019 0,954 0,009 0,698 0,000 0,001 0,012 0,000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Correlation -0,044 -0,077 0,019 -0,066 0,120 ,284" ,350™ -0,070 ,330™
Coefficient
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As pessoas com quem Sig. (2- 0,712 0,521 0,872 0,581 0,317 0,016 0,003 0,556 0,005
trabalho ndo me d3do tailed)
apoio suficiente. N 72 72 72 72 72 7 - — )
Os gestores e Correlation 0,111 0,044 0,013 ,252" -0,005 -0,166 -0,208 343" 260
coordenadores com Coefficient
que trabalho s3o S 0,355 0,711 0917 | 0033 0,968 0,163 0,079 0,003 0,022
excelentes. tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 2
sunaoaprecoos | Somamen 0,042 0019 | 0164 | 0,185 0,071 264" 336" 0214 e
principios com base nos Coefficient
quais a minha Sie. (2 0,727 0,873 0,168 0,120 0,553 0,025 0,004 0,071 0,007
organizagdo promove tailed)
N & & 2 2 72 72 72 72 72
pessoas.
Quandopegoss | Somemer 0,092 0085 | 0150 | 0174 0,228 0,165 0,131 0,183 0,211
pessoas para fazerem Coefficient
coisas, o trabalho & Sig. (2- 0,444 0,476 0,208 0,144 0,054 0,166 0,274 0,124 0,076
feito tailed)
N 72 72 72 72 72 75 = = —
Gosto de trabalhar com | Correation 0,122 0,209 0,171 0,189 0,145 ~360" “343" 374" ~ 440"
as pessoas desta Coefficient
renizagac . 0.307 0078 | 0151 | 0111 0,224 0,002 0,003 0,001 0,000
tailed)
: e ” 2 2 72 72 72 72 72
Se fizer um bom Correlation ,334" 0,015 -0,061 ,240" 0,120 -0,149 0,038 0,174 -0,092
trabalho é provavel que Coefficient
seja promovido. Sig. (2- 0,004 0,899 0,613 0,042 0,314 0,212 0,754 0,143 0,441
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 =5
conelaton 0,221 0155 | 0097 | 398" 0,171 “311 “342" 396" - 267
Coefficient
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Bem vistas as coisas, Sig. (2- 0,062 0,193 0,418 0,001 0,151 0,008 0,003 0,001 0,023
sinto-me motivado e tailed)
satisfeito com o meu N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
trabalho, em termos de
condigdes fisicas e
ambiente de trabalho.
Os meus superiores ndo | Correlation -,301" -0,176 0,092 -,280" 0,037 ,450™ 423" -,293" 462"
me ouvem. Coefficient
Sig. (2- 0,010 0,138 0,440 0,017 0,755 0,000 0,000 0,012 0,000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
De forma geral, gosto | Correlation ,308™ ,362" 234" ,338™ ,267" -,428" -,455™ 407" -,451"
de trabalhar na minha | Coefficient
organizacio. Sig. (2- 0,008 0,002 0,048 0,004 0,023 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
N3o sou Correlation -0,207 -0,022 0,085 -0,097 0,018 0,193 0,127 0,025 0,132
suficientemente Coefficient
remunerado pelo que Sig. (2- 0,081 0,857 0,479 0,415 0,882 0,104 0,286 0,836 0,269
fago. tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
O meu trabalho é Correlation -0,061 0,113 0,127 0,227 0,157 -0,190 -,238" ,418™ -,236"
interessante. Coefficient
Sig. (2- 0,610 0,346 0,289 0,055 0,187 0,110 0,044 0,000 0,046
tailed)
N 72 72 72 72 72 72 72 72 72
Sinto/reconheco que o | Correlation -0,066 0,024 0,110 0,074 0,082 -0,117 -0,149 272" -0,172
meu trabalho tem Coefficient
Sig. (2- 0,583 0,843 0,357 0,535 0,493 0,328 0,213 0,021 0,148
tailed)
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grande impacto navida | N 72 72 72 - - ) . . )
dos utentes.
Os meus superiores | Correbation 287" 0023 | 0045 | 365" 0.038 20115 20,136 260" 20,168
reconhecem a Coefficient
importancia do meu Sie (2 0,015 0,850 0,705 0,002 0,753 0,335 0,254 0,027 0,158
trabalho. tailed)
: ” 2 6 2 72 72 72 72 72

* A correlagdo é significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagao é significativa ao nivel de 0,01.

Fonte: Elaboragdo propria
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Por forma a relacionar os comportamentos de cidadania organizacional com a
motivacdo optou-se por correlacionar as afirmag¢Ges do segundo grupo da Dimensdo | —
Responsabilidade e Cidadania Organizacional, que correspondem as perce¢Ges de
Responsabilidade Social Organizacional e as afirma¢des da Dimensdo Ill — Motivacdo no
Trabalho.

Dos resultados apurados da correlagdo da motivacdo no trabalho com cidadania
organizacional (tabela n? 14) pode-se observar que na variavel “Trabalho com pessoas
responsdveis” existe correlagao positiva com as variaveis “No global, considero a organizagao
onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsavel”, “Eu trabalho para uma
organizacao cidada e socialmente responsdavel que serve a comunidade em geral” e “Eu trabalho
numa organizagdo que promove o desenvolvimento de carreiras através da formagao
profissional”. Na afirmacdo “A minha remuneracdo é adequada, tendo em consideracdo as
responsabilidades que tenho” existe correlacdo positiva com as afirmacdes “Eu trabalho para
uma organizac¢do cidada e socialmente responsavel que serve a comunidade em geral”, “Eu
trabalho numa organizagdo que promove o desenvolvimento de carreiras através da formacao
profissional”, “Trabalho numa organizacdo que se preocupa com questdes sociais, tanto
relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e
“No global, considero a organizacdo onde trabalho uma entidade cidadad e socialmente
responsavel”.

Observa-se uma corelagao positiva entre a afirmagdo “Estou satisfeito com o ritmo de
progressdao da minha carreira” e as afirmagdes “Eu trabalho numa organizagao que promove o
desenvolvimento de carreiras através da formagdo profissional”, “Trabalho numa organizagao
que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus
trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e “No global, considero a organizagdo
onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsdvel”. Verifica-se também a
existéncia de correlagBes positivas da afirmacdo “Os meus beneficios adicionais/suplementares
sdo generosos” com as afirmacfes “Eu trabalho para uma organizagdo cidada e socialmente
responsavel que serve a comunidade em geral”, “A minha organizac¢do atribui tempo, dinheiro
e outros recursos a causas de cidadania e responsabilidade social”, “Eu trabalho numa
organizacdo que promove o desenvolvimento de carreiras através da formacdo profissional”,
“Trabalho numa organizacdo que se preocupa com questées sociais, tanto relacionadas
diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e “No global,
considero a organiza¢do onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsavel”.

Verifica-se a inexisténcia de qualquer correlagdo significativa na afirmacdo “As

promog¢des ndo sdo frequentes na minha organizagao”. Enquanto na afirmagdo “Os meus
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coordenadores permitem-me organizar/gerir o meu trabalho” se examina uma correlacdo
positiva com a afirmacdo “No global, considero a organizacdo onde trabalho uma entidade
cidadd e socialmente responsavel”. Na afirmacdo “Existem condicOes fisicas de trabalho
(ventilagdo, iluminagdo., espaco, limpeza, equipamentos, tecnologias, etc.) adequadas ao
desenvolvimento do meu trabalho” existe correlagdo positiva com a afirmacgdo “Trabalho para
uma organizagao que é amiga do ambiente”.

No caso da afirmacdo “Os meus superiores ndo me tratam de forma justa” apenas se
averiguam correlacdes negativas, com as afirmacgdes “Eu trabalho para uma organizacao cidada
e socialmente responsavel que serve a comunidade em geral”, “Eu trabalho numa organizagao
gue promove o desenvolvimento de carreiras através da formacao profissional”, “Trabalho para
uma organizacao que é amiga do ambiente”, “Trabalho numa organizacdo que se preocupa com
guestdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a
comunidade envolvente” e “No global, considero a organizacdo onde trabalho uma entidade

III

cidada e socialmente responsavel”. Ja na afirmacdo “As pessoas com quem trabalho ndo me dao
apoio suficiente” nao se verifica qualquer correlagdo significativa.

Na afirmacdo “Os gestores e coordenadores com quem trabalho sdo excelentes” existe
correlacdo positiva com “Eu trabalho para uma organizac¢do cidada e socialmente responsavel
que serve a comunidade em geral”, “Eu trabalho numa organizagdo que promove o
desenvolvimento de carreiras através da formacdo profissional”, “Trabalho numa organizacdo
que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus
trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e “No global, considero a organizagdo

IM

onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsavel”. Novamente, na afirmagao “Eu
nao aprecio os principios com base nos quais a minha organizagao promove pessoas” observa-
se a inexisténcia de correlagdes significativas.

Relativamente a afirmagdao “Quando peco as pessoas para fazerem coisas, o trabalho é
feito” averigua-se uma correlagdo positiva com a afirmagdo “Eu trabalho numa organizagdo que
promove o desenvolvimento de carreiras através da formacdo profissional”. Na afirmacdo
“Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizacdo” existe correlagdo positiva com as
afirmacgGes “Eu trabalho para uma organizacdo cidada e socialmente responsdvel que serve a
comunidade em geral”, “Eu trabalho numa organiza¢do que promove o desenvolvimento de
carreiras através da formacdo profissional”, “Trabalho numa organizacdo que se preocupa com
guestdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a

comunidade envolvente” e “No global, considero a organiza¢do onde trabalho uma entidade

cidada e socialmente responsavel”.
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Referentemente a afirmacao “Se fizer um bom trabalho é provavel que seja promovido”
existe correlagdo positiva com as afirmagdes “Eu trabalho para uma organizacdo cidada e
socialmente responsdvel que serve a comunidade em geral”, “A minha organizacdao atribui
tempo, dinheiro e outros recursos a causas de cidadania e responsabilidade social”, “Trabalho
numa organizacao que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas diretamente com
os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e “No global, considero a
organizacao onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsavel”.

Observa-se na “Bem vistas as coisas, sinto-me motivado e satisfeito com o meu trabalho,
em termos de condigdes fisicas e ambiente de trabalho” a existéncia de correlagao positiva com
as afirmacdes “Eu trabalho para uma organizacao cidada e socialmente responsdvel que serve a
comunidade em geral”, “Eu trabalho numa organizacdo que promove o desenvolvimento de
carreiras através da formacao profissional”, “Trabalho numa organizacao que se preocupa com
guestdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a
comunidade envolvente” e “No global, considero a organizacdo onde trabalho uma entidade

|Il

cidada e socialmente responsavel”. Novamente, no caso da variavel “Os meus superiores nao
me ouvem” apenas existem correla¢des negativas, sendo elas com as varidveis “Eu trabalho para
uma organizac¢do cidada e socialmente responsavel que serve a comunidade em geral”, “Eu
trabalho numa organizagdo que promove o desenvolvimento de carreiras através da formacao
profissional”, “Trabalho numa organizacdo que se preocupa com questdes sociais, tanto
relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e
“No global, considero a organizacao onde trabalho uma entidade cidada e socialmente
responsavel”.

Analogamente, na afirmag¢do “De forma geral, gosto de trabalhar na minha organiza¢ao”
estdo presentes correlagdes positivas com as afirmagdes “Eu trabalho para uma organizagao
cidadad e socialmente responsavel que serve a comunidade em geral”, “Eu trabalho numa
organizagao que promove o desenvolvimento de carreiras através da formagdo profissional”,
“Trabalho numa organizacdo que se preocupa com questdes sociais, tanto relacionadas
diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente” e “No global,
considero a organiza¢do onde trabalho uma entidade cidada e socialmente responsavel”.

Nos casos das afirmagdes “Ndo sou suficientemente remunerado pelo que fago”, “O
meu trabalho é interessante” e “Sinto/reconheco que o meu trabalho tem grande impacto na
vida dos utentes” nao se verifica qualquer correlagdo significativa. Enquanto na afirmacdo “Os
meus superiores reconhecem a importancia do meu trabalho” verifica-se a presenca de

correlagdes positivas com todas as variaveis do comportamento de cidadania organizacional.
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Tabela n2 14: Resultados da correlacdao Ré de Spearman entre Comportamentos de Cidadania Organizacional e Motivacao no Trabalho.

PercegOes de Responsabilidade Social Organizacional

Eu trabalho para

uma organizagao

A minha

organizagdo atribui

Eu trabalho numa Trabalho para uma Trabalho numa

organizagao que organizagdo que é organizagdo que se

No global, considero

a organizagdo onde

cidadd e tempo, dinheiro e promove o amiga do ambiente. preocupa com trabalho uma
socialmente outros recursos a desenvolvimento de questdes sociais, entidade cidad3 e
responsavel que causas de cidadania carreiras através da tanto relacionadas socialmente
serve a comunidade e responsabilidade formagdo diretamente com os responsavel.
em geral. social. profissional. seus trabalhadores,
como com a
comunidade
envolvente.
Trabalho com pessoas responsaveis. Correlation ,365™ 0,088 ,338™ 0,109 0,204 ,268"
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,002 0,460 0,004 0,363 0,086 0,023
N 72 72 72 72 72 72
A minha remuneragio é adequada, Correlation ,349™ 0,137 ,258" 0,098 ,318™ 267"
tendo em consideragdo as Coefficient
responsabilidades que tenho. Sig. (2-tailed) 0,003 0,253 0,029 0,415 0,006 0,023
N 72 72 72 72 72 72
§ Estou satisfeito com o ritmo de Correlation 0,218 0,208 ,364™ 0,139 A37™ ,320™
-‘-‘: progressdo da minha carreira. Coefficient
-
'; Sig. (2-tailed) 0,066 0,080 0,002 0,244 0,000 0,006
g N 72 72 72 72 72 72
l§ 0Os meus beneficios Correlation 232" 2417 ,362™ 0,172 422" ,394"
E adicionais/suplementares sdo generosos. Coefficient
§ Sig. (2-tailed) 0,050 0,041 0,002 0,149 0,000 0,001
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N 72 72 72 72 72 72
As promogdes ndo sdo frequentes na Correlation 0,037 -0,116 -0,070 -0,090 -0,080 -0,064
minha organizacgdo. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,757 0,331 0,558 0,454 0,504 0,591
N 72 72 72 72 72 72
Os meus coordenadores permitem-me Correlation 0,201 0,058 0,203 0,018 0,191 237"
organizar/gerir o meu trabalho. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,090 0,627 0,088 0,879 0,107 0,045
N 72 72 72 72 72 72
Existem condigdes fisicas de trabalho Correlation 0,108 0,105 0,217 257" 0,102 0,092
(ventilagdo, iluminagdo., espago, Coefficient
limpeza, equipamentos, tecnologias, Sig. (2-tailed) 0,365 0,380 0,066 0,029 0,395 0,440
etc.) adequadas ao desenvolvimentodo | N 72 72 72 72 72 72
meu trabalho.
Os meus superiores n3o me tratam de Correlation -, 432" -0,180 -,4117 -,232" -,339™ -, 441"
forma justa. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 0,130 0,000 0,050 0,004 0,000
N 72 72 72 72 72 72
As pessoas com quem trabalho ndo me Correlation -0,162 0,009 -0,227 0,000 -0,123 -0,227
ddo apoio suficiente. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,174 0,938 0,055 0,999 0,303 0,055
N 72 72 72 72 72 72
Os gestores e coordenadores com quem Correlation 371" 0,120 317" 0,104 ,310" ,335™
trabalho sdo excelentes. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,001 0,315 0,007 0,384 0,008 0,004
N 72 72 72 72 72 72
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Eu ndo aprecio os principios com base Correlation -0,203 -0,136 -0,071 -0,108 -0,041 -0,145
nos quais a minha organizagdo promove Coefficient
pessoas. Sig. (2-tailed) 0,088 0,256 0,556 0,365 0,731 0,224
N 72 72 72 72 72 72
Quando pego as pessoas para fazerem Correlation 0,231 -0,067 ,255" 0,105 0,196 0,207
coisas, o trabalho é feito. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,051 0,578 0,031 0,381 0,100 0,081
N 72 72 72 72 72 72
Gosto de trabalhar com as pessoas desta Correlation ,382™ 0,105 , 387" 0,091 ,270" ,283"
organizagdo. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,001 0,382 0,001 0,449 0,022 0,016
N 72 72 72 72 72 72
Se fizer um bom trabalho & provével que Correlation ,264" ,270° 0,212 0,058 ,305™ ,292°
seja promovido. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,025 0,022 0,073 0,631 0,009 0,013
N 72 72 72 72 72 72
Bem vistas as coisas, sinto-me motivado Correlation 422 0,088 ,270" 0,038 ,314™ ,387"
e satisfeito com o meu trabalho, em Coefficient
termos de condigBes fisicas e ambiente Sig. (2-tailed) 0,000 0,462 0,022 0,753 0,007 0,001
de trabalho. N 72 72 72 72 72 72
Os meus superiores ndo0 me ouvem. Correlation -,403™ -0,164 -,369" -0,140 -,269" -,462™
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 0,168 0,001 0,240 0,022 0,000
N 72 72 72 72 72 72
De forma geral, gosto de trabalhar na Correlation 423" 0,153 279" 0,067 ,276" ,386"
minha organizagdo. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 0,198 0,017 0,579 0,019 0,001
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N 72 72 72 72 72 72
N&o sou suficientemente remunerado Correlation -0,205 0,084 -0,069 0,138 -0,193 -0,167
pelo que fago. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,084 0,481 0,566 0,248 0,104 0,161
N 72 72 72 72 72 72
O meu trabalho é interessante. Correlation 0,231 0,100 0,148 0,053 0,172 0,196
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,051 0,402 0,214 0,658 0,150 0,099
N 72 72 72 72 72 72
Sinto/reconhego que o meu trabalho Correlation 0,199 -0,013 0,068 0,004 0,056 0,080
tem grande impacto na vida dos utentes. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,093 0,914 0,573 0,973 0,641 0,505
N 72 72 72 72 72 72
Os meus superiores reconhecem a Correlation ,399™ ,283" 321" ,239" ,390™ ,430™
importancia do meu trabalho. Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,001 0,016 0,006 0,043 0,001 0,000
N 72 72 72 72 72 72

* A correlacao é significativa ao nivel de 0,05; ** A correlagdo é significativa ao nivel de 0,01.

Fonte: Elaboracdo propria
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4.4 Discussao de Resultados

Como objetivo geral pretende-se, com este trabalho, compreender de que forma o
comprometimento e a cidadania organizacional contribuem para a motivacdo, para tal é
necessario 1) identificar os tipos e niveis de comprometimento organizacional dos Profissionais
de Saude do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central, 2) analisar as perce¢bes
sobre os niveis de cidadania organizacional dos Profissionais de Saude do Agrupamento de
Centros de Saude do Alentejo Central, 3) correlacionar o comprometimento organizacional com
a motivacdo dos Profissionais de Saude do Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo
Central e 4) correlacionar a cidadania organizacional com a motivagao Profissionais de Saude do
Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

Com o intuito de alcancar o objetivo especifico 1) identificar os tipos e niveis de
comprometimento organizacional dos Profissionais de Saiide do Agrupamento de Centros de
Saude do Alentejo Central procedeu-se a analise das respostas da Dimensdo Il — Clima e
Comprometimento Organizacional do instrumento de recolha de dados.

No primeiro grupo da Dimensdo Il verifica-se que a grande maioria das respostas se
encontra nos niveis ndo concorda nem discorda e concorda moderadamente, destacando-se
apenas uma afirmacao cujo nivel de concordancia se fixou no discordo bastante. Esta afirmacao
com maior percentagem de discordo bastante apresenta-se, no questionario, na negativa, logo
traduz-se num resultado positivo em que os colaboradores respondentes, maioritariamente,
nado se sentem discriminados. Tendo em conta estas respostas afianca-se que a maioria dos
respondentes ndo considera o clima da organizacdo amistoso, mas também ndo o classifica
como hostil, situando-se num meio termo. Relativamente ao comprometimento organizacional,
neste grupo de afirmagdes, observa-se a presenca de comprometimento normativo entre os
participantes, num nivel moderado. De acordo com as respostas parecem existir algumas
questdes menos esclarecidas, por parte da organizagdo aos colaboradores, o que parece
provocar um comportamento de indiferenca por parte destes; traduzindo-se num
comprometimento mais instrumentalizado. Neste grupo de respostas as maiores discrepancias
de respostas dadas envolvem a conciliagdo da vida familiar com o trabalho

O segundo grupo de afirmac¢des do Dimensdo Il estd orientado para analisar
maioritariamente o comprometimento afetivo dos colaboradores. De acordo com as respostas
observadas constata-se que os colaboradores na sua maioria apresentam um

comprometimento afetivo com a organizagdo num nivel moderado. Demonstram preocupar-se
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em primeiro lugar com o trabalho/fun¢des que sdo necessarias desempenhar do que na sua
propria pessoa. E sentem-se como fazendo parte da organizagao.

Thanacoody et al. (2014) defende que sendo a saide um ambiente, normalmente,
caracterizado por constantes mudancas institucionais e incerteza, é necessario que exista uma
forca de trabalho orientada, saudavel e motivada, o que é vital para a prestacao de cuidados de
saude de alta qualidade. Neste sentido o comprometimento organizacional é essencial.

No seu estudo Al-Hussami et al (2018) concluiram que os enfermeiros que trabalham no
sector publico estavam mais comprometidos com as suas organizacdes do que os enfermeiros
do sector privado. Os resultados do presente estudo vao de encontro as suas conclusdes.

Para Morrison (1994) os colaboradores com comprometimento normativo sdo
influenciados na forma como definem as suas responsabilidades no trabalho. Um colaborador
com forte senso de lealdade enraizado ird envolver-se em atividades organizacionais funcionais.

Apesar dos niveis de comprometimento os respondentes ndo tém a certeza de querer
permanecer na organizagdo. Este facto pode estar relacionado com o facto da maioria dos
respondentes se encontrar na organizagdo ha menos de cinco anos, uma vez que para Attia et
al. (2020) os profissionais de salide com maiores niveis de comprometimento organizacional sdo
os enfermeiros com mais anos de experiéncia profissional.

Por forma a atingir o objetivo especifico 2) analisar as perce¢6es sobre os niveis de
cidadania organizacional dos Profissionais de Satiide do Agrupamento de Centros de Satide do
Alentejo Central, foram analisadas as respostas da Dimensdo | — Responsabilidade e Cidadania
Organizacional do instrumento de recolha de dados. Através da andlise das respostas obtidas no
primeiro grupo de questdes da Dimensdo | — Responsabilidade e Cidadania Organizacional
observa-se que a maioria dos respondentes consideram que a organiza¢do ACeS tem praticas
de Responsabilidade e Cidadania Organizacional. Apesar de existir um aspeto menos positivo,
que é o facto de os colaboradores considerarem que a organizagao ndo promove apoio social
aos trabalhadores e familiares. Da analise das respostas do segundo grupo da Dimensdo | —
Responsabilidade e Cidadania Organizacional depreende-se que os respondentes tém percecdo
das praticas de Responsabilidade Social da Organiza¢do num nivel moderado.

Neste sentido pode afirmar-se que os respondentes deste questionario apresentam a
percecdo de um nivel de cidadania organizacional moderado.

Para Smith, Organ e Near (1983) a capacidade de apoio do lider tem implica¢des diretas
nos comportamentos de cidadania organizacional por dois motivos. Em primeiro lugar porque o
lider serve de modelo, fornecendo pistas sobre qual o comportamento mais apropriado e

destacam as necessidades situacionais de gestos pré-sociais. Em segundo lugar, o apoio ao lider
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pode iniciar um padrdo de troca social e de carater nao contratual, sujeita a normas mais amplas
de reciprocidade.

Espera-se, portanto, que supervisores e colegas de trabalho que se comportam pré-
socialmente no contexto do trabalho sejam frequentemente modelos que tém o efeito de
estimular outras pessoas a seu redor a se comportarem prd-socialmente (Brief & Motowidlo,
1986).

No seu estudo, Bostan e Kili¢c (2017) concluiram que uma comunicacdo de alta qualidade
entre a gestores e os colaboradores aumentara o nivel de conscienciosidade e a cortesia nos
comportamentos dos profissionais de satde. E essencial que as autoridades de satide apoiem a
percecao de justica organizacional da equipe de saude, a fim de fortalecer o bem-estar e a ordem
organizacional.

Pelas respostas analisadas na dimensao Ill — Motivacdo no Trabalho pode reparar-se que
existe motivagdo nos profissionais do ACeS AC, em nivel moderado. As afirmagdes relacionadas
com a motivagdo intrinseca apresentam resultados positivos, apesar de ndo serem muito
elevados e expressivos. As questdes relacionadas com a remuneragao e a progressao da carreira
sdo onde se verifica maior descontentamento, revelando baixo nivel de motiva¢do extrinseca.
Relativamente as condicGes fisicas para o desenvolvimento das atividades profissionais, os
respondentes, maioritariamente consideram que estdo asseguradas, apesar de haver muita
dispersao nas respostas nesta questao.

Para Isikk et al. (2016) o aumento da idade dos profissionais de saude afeta
negativamente seus niveis de motivagdao. No presente estudo apesar dos da maioria dos
respondentes se localizar na faixa etario entre os 50 e 0s 64 anos ainda é possivel observar um
nivel moderado de motivagdo nos profissionais de saide do ACeS AC.

Os gestores das organizagGes de saude devem ter como objetivo promover a motivagao
dos seus colaboradores, de forma adequada, para os mesmos canalizarem os seus animos e
aptiddoes na realizagdo do seu trabalho da melhor forma e assim atingir os objetivos da
organizacdo (Dieleman et al., 2006)

Com o intuito de correlacionar o comprometimento organizacional com a motivacao
dos Profissionais de Saude do Agrupamento de Centros de Salide do Alentejo Central
procedeu-se a analise de correlacdo de Spearman cujos resultados demonstram que forma geral
nao existem correlacdes fortes nem no sentido positivo nem no sentido negativo. As associa¢oes
em sentido negativo mais fortes verificam-se entre as afirmacdes relacionadas com a motivacdo
intrinseca, mas como as afirmac6es se encontram na negativa a traducdo para os resultados é
que se influenciam positivamente com o comprometimento afetivo. As correlagdes em sentido

positivo observam-se mais entre a motivac¢do intrinseca e o comprometimento afetivo.
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Provocar caracteristicas do trabalho como trabalho significativo, autonomia e feedback
potencializam a possibilidade de motivagdo interna (Hackman & Oldham, 1976). Assim sendo,
caracteristicas especificas de um trabalho podem aumentar a nog¢do de responsabilidade por
parte do colaborador e posteriormente o seu apego a organizagao (Van Dyne & Dienesch, 1994).

Para alcancgar o ultimo objetivo especifico deste trabalho, 4) correlacionar a cidadania
organizacional com a motivagao Profissionais de Satide do Agrupamento de Centros de Saude
do Alentejo Central, foram analisados os dados da correlacdo que revelam algumas afirmacdes
sem correlagdo significativa entre os comportamentos de cidadania organizacional e a
motivacdo, a questdo mais surpreendente sem correlacao é aquela em que os profissionais de
saude reconhecem o impacto do seu trabalho na vida dos utentes. Contudo, os resultados
demonstram existir correlacGes positivas entre as questdes dos comportamentos de cidadania
organizacional e motivacdo extrinseca, principalmente nas questdes sobre remuneracdo. As
correlagdes negativas significativas verificam-se ao nivel da relagdo com os superiores com os
colaboradores, mas como as afirmacgGes se encontram na negativa, o resultado da correlagdo
para o estudo é positivo. Muito importante e significativo é a relagdo positiva entre todas as
questdes de comportamento de cidadania organizacional e o facto de os superiores
reconhecerem o trabalho dos colaboradores.

As atividades definidas como comportamentos de cidadania organizacional devem ser
percebidas como independentes das recompensas extrinsecas (Organ, 1988), neste sentido a
motivacdo para o comportamento em funcdo dever ser maior do que a motivagdo para o
comportamento em fungdo extra-papel (Morrison, 1984).

Para Van Dyne e Dienesch (1994) os comportamentos de cidadania dos colegas de
trabalho, confianga e comprometimento, caracteristicos do relacionamento de alianga, tém
poderosos efeitos motivacionais que criam e libertam energia e esforco para servir a
coletividade.

O status socioecondmico é para Van Dyne e Dienesch (1994) é o preditor mais forte de
cidadania ativa, afirmando que o status mais elevado tende a aumentar tanto a motivagdo
guanto a capacidade do colaborador se envolver ativamente.

ApOds a analise e discussdo dos resultados admite-se que os objetivos especificos foram

todos atingidos, apesar de ndo existir uma amostra significativa da populacao.
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5. CONCLUSOES

5.1 Conclusoes Gerais

Para finalizar este trabalho é necessdrio indicar as conclusdes mais gerais dos dados
obtidos, identificar as limitacGes e fragilidades do trabalho e ainda contribuir com pistas para
estudos futuros. Como objetivo geral, este trabalho pretendia compreender de que forma o
comprometimento e a cidadania organizacional contribuem para a motivacdo nos profissionais
de saude no Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central.

De acordo com Organ e Organ (1990) a relagdo entre os comportamentos de cidadania
organizacional e um compromisso organizacional depende, em grande parte, da ado¢do de um
conjunto de comportamentos, um conjunto de inten¢cdes comportamentais, uma atitude ou
uma for¢ca motivacional calculada.

Relativamente aos dados recolhidos através de questionario a amostra apenas representa
20% da populacdo total, sendo que a maioria dos respondentes entra na faixa etaria entre os 50
e os 64 anos de idade (38,9%), a maioria sdo pessoas do sexo feminino (75,0%), com nivel
académico de licenciatura (59,7%), da categoria de enfermeiros (61,1%), com um vinculo estavel
a organizacgdo, contrato por tempo indeterminado (76,4%), sem cargo de superior hierdrquico
(86,1%) e a colaborar com a organizagao ha menos de cinco anos (27,8%).

Apds a compilagdo de varios estudos sobre carateristicas pessoais e individuais, Mowday
et al. (2013) afirmam que o comprometimento varia de acordo com a idade, sexo, motivacdo
para a conquista, sendo de competéncia e crenca na ética de trabalho.

Relativamente aos resultados referentes a questdo da cidadania organizacional dos
profissionais de saude do ACeS AC verifica-se que estes tém conhecimento das praticas de
responsabilidade social concebidas e implementadas pela sua organizacdo, bem como das
perce¢des de responsabilidade social. No entanto, ainda demonstram que hd melhorias que
podem ser efetuadas, como por exemplo, a organizagao melhorar a promoc¢do de apoio social
dos colaboradores e seus familiares e melhorar aa utilizagao da avaliagdo dos servigos prestados
para a melhoria continua. Com base nos resultados obtidos pode afirmar-se que os
respondentes deste questionario apresentam perce¢do de um nivel de cidadania organizacional
moderado.

A relagdo de troca entre funciondrio e organizacdo, num contexto de trabalho, é
obviamente para Organ e Konovsky (1989), uma mistura de trocas econdmicas e sociais. No

entanto, a frequente utilizacdo de comportamentos de cidadania organizacional reflete um
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senso de relacdo de troca social com a organizagdo, uma vez que ndo cumpre relagoes
contratuais. Enquanto o colaborador conseguir manter uma atitude de confianga no
relacionamento com a organizacao, ndo sera necessario para ambas as partes preocupar-se com
a recompensa por esse gestos especifico.

Para Jafarpanah e Rezaei (2020) um dos principais requisitos das organiza¢des de saude é
garantir a seguranca dos pacientes e para que tal aconteca é necessdria a criagdo e o
desenvolvimento de uma cultura positiva de seguranca do paciente. Estes autores defendem
gue uma das formas de explorar a cultura de seguranca do paciente é através do
desenvolvimento da cultura organizacional, efetuado transversalmente pelos comportamentos
de cidadania organizacional dos enfermeiros.

No que respeita aos resultados no que concerne ao clima e comprometimento
organizacional, os respondentes definem o ambiente da organizacdo num intermédio entre
amistoso e hostil e também concordam com algumas das politicas de recursos humanos
estabelecidas. Mesmo a maior percentagem de respondentes se encontrar na organizacdo ha
menos de cinco anos pode identificar-se comprometimento afetivo num nivel elevado e
comprometimento normativo num nivel moderado.

Na investigacdo de Hussami et al. (2018) os enfermeiros que trabalham no setor publico
estavam muito comprometidos com suas organizacées do que outros. E para Attia et al. (2020)
os profissionais de saide com maior comprometimento organizacional sdo aqueles possuem
mais anos de experiéncia profissional. Contrariamente, Yagar e Dékme (2019) amostraram que
na classe médica os niveis de comprometimento afetivo diminuiram com o aumento da idade e
da experiéncia profissional.

Relativamente aos niveis de motivagao, os respondentes apresentam niveis moderados de
motivagdo, sendo que a motivagdo intrinseca é a mais expressiva e a motivagao extrinseca muito
baixa.

De acordo com Grujici¢ et al. (2018) a motivagao e a satisfagdo no trabalho dos profissionais
de saude sdo a base para a presta¢do de cuidados de saude de qualidade. No seu estudo Babi¢
et al. (2014) conseguiram demonstrar que os profissionais de saude do sector privado
apresentam as suas necessidades mais satisfeitas em termos de existéncia, seguranca e
autorrealizagdo relativamente aos profissionais de salde do setor publico. No presente estudo
os profissionais do ACeS AC apresentam-se minimamente satisfeitos com as suas condicGes
fisicas de trabalho.

Apds a andlise das correlagbes tanto do comprometimento como da cidadania

organizacional percebe-se que existe influencia de ambas na motiva¢do. O comprometimento
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parece estabelecer mais e mais fortes correlagdes com a motivagdo em comparagdo com a
cidadania organizacional.

Os colaboradores com um alto comprometimento afetivo, tendem a definir os seus
encargos de trabalho de forma ampla e flexivel, mostrando uma grande perce¢do da dimensao
do trabalho. E por isso Morrison (1994) propde que o comprometimento mude como eles
definem esses requisitos. Van Dyne e Dienesch (1994) afirmam que os membros que percebem
gue os valores socialmente desejaveis sdo uma parte importante da cultura da sua organizacao
terdao maior probabilidade de se relacionar com ela em termos de alianca e, consequentemente,

de se envolver em comportamentos de cidadania.

5.2 Limitagoes do Estudo

Evidenciam-se no presente estudo algumas limitacdes a realizacdo do mesmo.

Em primeiro lugar todos os estudos sobre o tema da motivacdo nos profissionais de saude
referem-se, na sua grande maioria, as classes médica e de enfermagem. Sendo um ponto de
acrescento neste trabalho integrar os restantes profissionais de saude foi dificil encontrar
bibliografia sobre estes. Uma outra dificuldade na literatura foi encontrar estudos que
relacionassem os comportamentos de cidadania organizacional com a motivagdo, ou o
comprometimento com a motivagdo. Uma vez que a grande maioria dos estudos nestas areas
(comportamentos de cidadania e comprometimento) associa a rotatividade dos postos de
trabalho e a exaustao.

Apesar do processo de autorizacdo da Comissdo de Etica da Administracdo Regional do
Alentejo ser moroso e minucioso, foi facil obter-se todas as autorizacbes necessarias e fazer
chegar o questiondrio aos colaboradores. Mais dificil foi obter as respostas dos colaboradores.
O estudo foi realizado numa fase dificil da Pandemia de COVID-19, sendo uma altura de muito
trabalho dos colaboradores, o que ndo ajudou a obter uma taxa de resposta consideravel. Talvez
o facto de o questiondrio ser um pouco extenso nao tenho contribuido para uma boa adesado
por parte dos profissionais de saude.

N3ao foi possivel obter um nimero de respostas que representasse a populagao para retirar
conclusdes mais generalizadas, assim como a representatividade dos profissionais ndo médicos

nem enfermeiros também foi baixa.
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5.3 Estudos Futuros

Bateman & Organ (1983) defendem que os comportamentos de cidadania representam um
critério de observacdao multipla, ndo tendo apenas valor potencial para gerentes e organizagoes,
mas também pode contribuir para pesquisas organizacionais menos restritivas (expandindo o
numero de varidveis de resultado estudadas) e, assim, proporcionar uma compreensdo mais
ampla do comportamento dos funcionarios.

Pondera-se que seria interessante replicar o estudo numa fase posterior a Pandemia de
COVID-19 com o intuito de obter uma maior taxa de respostas e tentar perceber se os resultados
se mantém ou alteram significativamente apds este periodo. Talvez fosse interessante, também,
realizar um estudo comparativo entre profissionais de saide do meio hospitalar e profissionais
dos cuidados de saude primdrios e perceber as diferencas e semelhancas entre os dois grupos.

Uma outra hipdtese de investigacdo mais seletiva, seria o estudo por categoria profissional
e comparar a motivacdo entre as diversas classes de profissionais de salde ou até a comparacao
de um grupo de profissionais de saide de um hospital publico com um grupo de profissionais

de um hospital privado.
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Anexo A - Questionario

Nid UNIVERSIDADE DE EVORA

Questionario

Este questionario tem como objetivo a realizacdo de uma investigacdo académica, no ambito do
Mestrado de Gestdo, na area de Especializacdo em Recursos Humanos, ministrado pela

Universidade de Evora

Neste trabalho académico pretende-se compreender de que forma o comprometimento
organizacional e a cidadania organizacional contribuem para a motivacdo dos Profissionais de

Saude.

Neste sentido, apreciariamos poder contar com a sua colaboracdo, no preenchimento deste
guestionario, o qual esta dividido em dimensdes referentes aos comportamentos de cidadania

organizacional, comprometimento e motivagao.

Tratando-se de um trabalho académico, solicito o maior rigor e sinceridade nas suas respostas,
uma vez que ndo existem respostas corretas ou incorretas, relativamente a nenhum dos itens,
apenas é solicitada a sua opinidao pessoal. Nas suas respostas considere o Agrupamento de

Centros de Saude do Alentejo Central como a sua Organizagdo.

O conteudo das respostas dadas a este questionario é completamente confidencial e os seus
resultados serdo tratados de forma global, de forma a garantir o anonimato do respondente.

Os dados recolhidos apenas serdo utilizados no ambito académico.

Aceita participar e responder
ao questionario, permitindo o

tratamento dos seus dados?

Sim

N3o
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Questionario

| — Responsabilidade e Cidadania Organizacional

1. Das préaticas de responsabilidade social a seguir enumeradas, indique as que tenham
sido implementadas na organizacdo onde trabalha (nos ultimos dois anos).

A organizagao onde trabalha: Sim Nao
Promove ac¢des de formacao profissional.

Disponibiliza informacao relativa a direitos laborais dos seus trabalhadores.
Promove e incentiva a flexibilizacdo dos hordrios de trabalho.

Promove a participacdo dos trabalhadores nos processos de decisdo que lhe
digam respeito.

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

DispGe de servicos de saude, higiene e seguranca no trabalho.

Promove a reutilizagdo/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 esta inserida.

Seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento
da legislacdo e normas de respeito pelos direitos humanos.

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

dos mesmos.

2. Face as afirmagGes seguintes, refira o seu grau de concordancia com as mesmas.

Discordo Discordo Discordo N&do concordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco | nem discordo moderadamente | bastante | totalmente

1 2 3 4 5 6 7

Eu trabalho para uma organizagdo cidada e socialmente

responsavel que serve a comunidade em geral.
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A minha organizacdo atribui tempo, dinheiro e outros
recursos a causas de cidadania e responsabilidade social.
Eu trabalho numa organizacgdo que promove o
desenvolvimento de carreiras através da formacdo
profissional.

Trabalho para uma organizacdo que é amiga do ambiente.
Trabalho numa organizagdo que se preocupa com questdes
sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus
trabalhadores, como com a comunidade envolvente.

No global, considero a organizacdo onde trabalho uma

entidade cidada e socialmente responsavel.

Il - Clima e Comprometimento Organizacional

1. No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas
de recursos humanos existente na sua organizacao. Perante o seguinte conjunto de
afirmacgdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a

alternativa correspondente.

Discordo Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco | nemdiscordo | moderadamente | bastante | totalmente
1 2 3 4 5 6 7

3 4 5 6 7

Existe um sentido de familia entre colaboradores.

As pessoas tém grande confiang¢a nos superiores.

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

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.
Quando se obtém bons resultados devido ao esfor¢o dos
colaboradores, as recompensas e os elogios sdo distribuidos
apenas por um numero reduzido de chefias.

Esta organizagao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com

a vida familiar.
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Os recursos humanos tém politicas de recrutamento,
selecdo e integracdo justas.

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

Os superiores cumprem as suas promessas.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que
discordam das opiniGes dos seus superiores.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacao
ao servico do trabalho e da organizacgao.

As avaliacoes de desempenho permitem feedback muito
util para a melhoria continua.

A organizacdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o
trabalho com as suas responsabilidades familiares.

Ha um grande espirito de equipa.

As pessoas sentem que os superiores sao honestos.

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos
superiores.

As pessoas sentem que |he sdo atribuidas responsabilidades
importantes.

As pessoas sentem-se discriminadas.

As pessoas sentem que para se progredir na carreira, é
necessario sacrificar a vida familiar.

Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estdo bem
presentes.

A atmosfera da organizagao é amistosa.

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas
potencialidades.

Ha favoritismos pessoais e falta de transparéncia nas
promogoes.

O recrutamento interno é a primeira opgao para a
promogdo ou ocupagdo de cargos superiores.

A organizagdo cria condigdes para que as pessoas

acompanhem a educagao dos seus filhos.
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2. Identificacdo e Comprometimento Organizacional

Perante o seguinte conjunto de afirmagGes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua
opinido, assinalando a alternativa correspondente:

Discordo Discordo Discordo N3o concordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco | nemdiscordo | moderadamente | bastante | totalmente

1 2 3 4 5 6 7

Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e
melhoria da organizagdo (mesmo que seja no fim-de-
semana), comunico-as aos responsaveis.

Faco esforcos extras para beneficiar a organizacdo, mesmo
com prejuizos pessoais.

Penso em primeiro lugar no servico, mais do que em mim
préprio.

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizagao.

Na realidade sinto os problemas desta organizacdo como se
fossem meus.

Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” desta
organizagao.

N3do me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao.
Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para
mim.

Ndo me sinto como fazendo parte desta organizagao.

102



Il = Motivag¢ao no Trabalho

1. Motivagdo no trabalho

Perante o seguinte conjunto de afirmac¢Ges e tendo em conta o que sente, indique a sua

opinido, assinalando a alternativa correspondente:

Discordo Discordo Discordo Ndo concordo Concordo Concordo | Concordo
totalmente | bastante | um pouco | nemdiscordo | moderadamente | bastante | totalmente

1 2 3 4 5 6 7

Na Minha Organizagao: 1 2 3 4 5 6 7
Trabalho com pessoas responsdveis.

A minha remuneracao é adequada, tendo em consideracdo
as responsabilidades que tenho.

Estou satisfeito com o ritmo de progressdo da minha
carreira.

Os meus beneficios adicionais/suplementares sdo
generosos.

As promogdes ndo sao frequentes na minha organizagao.
Os meus coordenadores permitem-me organizar/gerir o
meu trabalho.

Existem condigbes fisicas de trabalho (ventilagdo,
iluminagdo, espago, limpeza, equipamentos, tecnologias,
etc.) adequadas ao desenvolvimento do meu trabalho.

Os meus superiores ndao me tratam de forma justa.

As pessoas com quem trabalho ndo me ddo apoio suficiente.
Os gestores e coordenadores com quem trabalho sdo
excelentes.

Eu ndo aprecio os principios com base nos quais a minha
organizagao promove pessoas.

Quando peco as pessoas para fazerem coisas, o trabalho é
feito.

Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizacgao.

Se fizer um bom trabalho, é provavel que seja promovido.
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Bem vistas as coisas, sinto-me motivado e satisfeito com o
meu trabalho, em termos de condi¢Ges fisicas e ambiente
de trabalho.

Os meus superiores ndao me ouvem.

De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizagao.
N3o sou suficientemente remunerado pelo que fago.

O meu trabalho é interessante.

Sinto/reconhe¢o que o meu trabalho tem grande impacto
na vida dos utentes.

Os meus superiores reconhecem a importancia do meu

trabalho.

IV — Caracterizagao Sociodemografica e Profissional

Idade: Género:
20-34 [] Feminino: |:|
35-49 [ ] Masculino: |:|

50 — 64 |:|
>64 [ ]

HabilitagOes Literdrias:

Bacharelato |:| Licenciatura |:|
Mestrado |:| Doutoramento |:|

Carreira/categoria profissional:
Técnico Superior |:|
Técnico Superior de Saude |:|

Técnico Superior de Diagndstico e Terapéutica |:|

Médico |:|
Enfermeiro |:|
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Vinculo:

Avenga

Contrato Por Tempo Indeterminado
Contrato a Termo Certo

Contrato a Termo Incerto

Tem cargo de superior hierarquico/supervisor?

sim [ Ngo ||

Ha quantos anos trabalha na organizagao:

Muito Obrigada pela sua Colaboragdo!

Ana Rita Esturrado Correia

105



Anexo B: Parecer do Encarregado da Protecdo de Dados da Universidade de Evora

2.2.4 epd@uevora.pt 18/01/2021,
18:43

para mim

A exponente, candidata a realizacdo de uma dissertacao de
mestrado, lic. Ana Rita Esturrado Correia, pretende realizar um
trabalho sob a orientagdo da Prof.2 Doutora Maria de Fatima Nunes
Jorge Oliveira (na area disciplinar de Economia e Gestdo),
abordando matéria de contetdo organizacional de Saude, SNS,
sitas no Alentejo).

Para tanto, estre as especificidades e as metodologias, construiu um
inquérito, destinado a obter elementos recolhidos junto
dos variados profissionais de salde, alargando um espectro que Ihe
permitird uma riqueza de reagdes a viabilizar um leque alargado de
dados cientificamente relevantes, com fontes multidisciplinares,
para o enfoque comum subjacente. Tanto parece notdrio, embora
comece a extravasar o que me foi solicitado.

E neste aspeto que lhe foi solicitada a emissdo de parecer no que
concerne a protegao de dados, oriundo da entidade ‘a quo’ (i.e., da
Universidade de Evora de onde promana o estudo), e,
consequentemente, se justificam estas linhas.

O procedimento em ‘crise’ (no sentido de que constitui a ‘fonte’ por
onde sdo confrontadas pessoas perante respostas ou ‘quadros de
facto’ de onde se podem ‘escapar’ dados pessoais sensiveis, direta
ou por cruzamento), € um modelo de questionario que segue em
anexo.

No que concerne ao questionario ha que sublinhar dois aspetos:

1.9 | De acordo com o0 § 12.2.5. (metodologia),os questionarios serdo
preenchidos ‘on line’, pelos proprios, sem a presenga do
entrevistador, com garantias  de  confidencialidade
(enunciativamente: sem acesso informatico que deixe rasto). Por
aqui, o momento de recolha dos dados € cego e ficam garantidos
todos os requisitos, seja do consentimento (concludente e com uma
‘populagdo’ especialmente letrada), seja da estrita livre
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reversibilidade (recusa até ao término do inquérito). Nada mais
vislumbro de relevo quanto a metodologia.

2.2 | Quanto ao inquérito propriamente dito, este tera 4 dimensoes,
suscitando-me especial curiosidade os cap. lll e IV. Especialmente
este (caracterizagao sociodemografica e profissional). Explico. As
questdes formuladas neste 4.° cap. permitem, dependendo do
numero de profissionais de saude que s3o alvo do inquérito,
permitir, pelo cruzamento das respostas, a identificagdo dos
respondentes.

Quanto ao mais, nao vislumbro nada para inserir reticéncia.
Todavia, subsistem-me duvidas quanto ao que antecede. Antecipo
duas sugestdes (independentemente de o nUmero de respondentes
poderem, por si so, aplacar duvidas):

Solicitar a intervencdo da Sr.2 Professora Doutora que orienta
a dissertagdo para apreciar e envolver-se:

-a) Ampliando os arcos etarios em mais 5 anos ;reduzindo as
opgOes das habilitagdes literarias, vg. licenciatura ou equivalente
| pds-graduado; Carreira/ categoria: profissional de satde médico
(incluindo enfermeiro) | técnico superior de saude.

Os graus de autonomia sdo elevados a este nivel, pelo que, se os
objetivos persistirem, esta amplitude podera ter o conddo de evitar
receios;

A ndo ser assim:

b) A alternativa sera a de (independentemente da manutencao da
anonimizagao cega emprestada entre o questionado e questionario
que produz):

i | inserir esclarecimento em vista de um consentimento
inequivoco dos inquiridos (prévio ao), relativamente ao risco do
cruzamento de dados em referéncia, associando-se uma
declaragdo expressa do cientista de que os questionarios
permanecerao exclusiva e sigilosamente na sua posse (ou da
orientadora) até a discussdo, sendo ulteriormente destruidos.
Ainda, que serdo tratados de forma a que o texto ndo revele
‘indicios’ que permitam rasto.
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ii| separar o1V, inserindo uma chave codificada, que viabilize
a aglutinacdo dos dados recolhidos previamente a respetiva
destruicao.
Postas estas sugestdes, disponibilizo-me para me associar a
solugdo, merecendo-me desde ja o estudo todo o interesse e
bondade de apreciacao, que tenho por certa ser positiva, afastados
ou explicados os receios que antecedem,
Cordialmente,
Jodo Vaz Rodrigues

Joao Vaz Rodrigues

Universidade de Evora | vrepsc.com (advogados) | CDB FDUC | CEt INSA R]

Rua de Burgos, n.° 3, 2.%, 7000-865 Evora

Telef. 00351 266 745 754 — TM 00351 937 457 555 | Endereco de «mail»: vaz.rodrigues@vrepsc.com | UEv

DPO: epd@uevora.pt

CONFIDENCIALIDADE
Este ‘bilhete informatico’ e eventuais anexos sdo confidenciais. Se o recebeu indevidamente, rogamos pronta informagéo e destruigdo da mensagem, sff.. Nao
copie, ndo use ou divulgue. Gratos.
CONFIDENTIALITY NOTICE
This e-mail is confidential and may be legally privileged. If you have received it by mistake, please notify us and delete it. Please do not copy or use it, or disclose
its contents. Thank you for your cooperation.
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Anexo C: Parecer da Comissdo de Etica da Administragdo Regional de Satude do
Alentejo

Parecer 12/CE/2020 no ambito do Processo 26/CE/2020
Y+ S

Clarinda Silva
ter, 02/03/2021 15:18
Para:

Ana Correia;
mfj@uevora.pt;
Maria Ceu Canhao;
Rui Pereira;
Mohammad Barazi;
Carlos Rosa;

Ana Campos

Mais 29 pessoas
Cc:

e Secretariado Acentral;
e Comissao Etica Saude

Parecer.12-CES-2020.pdf
394 KB

Exm®(®) Senhor(a)

Para conhecimento e devidos efeitos, junto se envia a V.Ex? cOpia do Parecer
12/CE/2020 no &mbito do Processo 26/CE/2020 relativo ao estudo “O
comprometimento e a Cidadania Organizacionais como Influenciadores da Motivacéo
dos Profissionais de Saude ”, sobre o qual recaiu o despacho do Conselho Diretivo,
datado de 25/02/2021.

Com os melhores cumprimentos,
Clarinda Silva

SECRETARIADO
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caneas 033 \
ENT/ARSA/_LT122 it @) SNS

R

O COMSELIO DyReTIVO _szi/_@/
) :

Jpsé Marques Robalo

PARECER 12/CE/2020

Sobre o Estudo “O comprometimento e a Cidadania Organizacionais comor——moHw——=____
Influenciadores do Motivagdo dos Profissionais de Saude”

A - RELATORIO

...................................................................................

A.1. A Comissdo de Etica para a Satde (CES) da Administragdo Regional de Satude do
Alentejo (ARSA) deu inicio a abertura do Processo 26/2020/CE, em 29.09.2020, sobre
o estudo “O comprometimento e a Cidadania Organizacionais como Influenciadores do
Motivagdo dos Profissionais de Satde” da investigadora principal Ana Rita Esturrado
Correia, da Escola de Ciéncias Socias — Universidade de Evora, com a Professora Maria
de Fatima Nunes Jorge Oliveira, a orientar a dissertagdo, do curso de Mestrado em
Gestdo, especialidade em Recursos Humanos. Os locais de realizagdo do Projeto de

Investigagdo s@o todas as USF’s, UCSP’s e UCC’s do ACeS Alentejo Central............

A.2. FAZEM PARTE DO PROCESSO DE AVALIACAO OS SEGUINTES

....................................................................................

Protocolo de investigagdo: introdugdo; problematica da investigagdo; métodos

(objetivos; tipo de estudo; fases do estudo); cronograma; bibliografia

* Declaragdo da Diretora Executiva do ACeS Alentejo Central

* Declaracdo da orientadora cientifica ou pedagogica

¢ Questionario

*  Curriculum vitae da orientadora cientifica/pedagdgica

» Declaracdo propriedade dos dados

e Declaragdo de consentimento informado

e Declaragdo da investigadora principal sobre a propriedade de dados e resultados

(ol (s [

Processo 26/2020/CE ~ Parecer 12/CE/2020

110



° A investigadora devers esclarecer o tratamento e propriedade dos dados e a sua
destruigdo.......ocoeeiineenia...

e Declaragio de compromisso da investigadora principal para entrega do relatério
final 2 CES

A.3. RESUMO DA DOCUMENTACAQ

Trata-se de um estudo quantitativo e tem como objetivo a realizagdo de uma

LR R R R T T P

investigagiio académica, no dmbito do Mestrado de Gestdo, na drea de Especializaciio
em Recursos Humanos, ministrado pela Universidade de Evora, e pretende-se
compreender de que forma o comprometimento organizacional e a cidadania

organizacional contribuem para a motivacdo dos Profissionais de Satde

A investigadora contextualiza o projecto de estudo com uma proposta de pesquisa de
trabalho debruga-se sobre o comprometimento organizacional, cidadania organizacional
¢ motivagdo de um grupo de médicos, enfermeiros, técnicos superiores de diagnostico e

terapéutica e dos técnicos superiores de satde

Descreve que, uma vez que o SNS preconiza cada vez mais uma intervengdo
multidisciplinar dos cuidados prestados e uma maior proximidade dos profissionais de
salide aos utentes, 0 comprometimento organizacional, bem como a cidadania
organizacional poderfio ter um papel relevante no desempenho das fungdes dos
profissionais e na representagfio da organizagéio. Por outro lado as equipas dos Cuidados
de Satde Primérios sdo cada vez mais multidisciplinares, o que valoriza a prestagio de
cuidados diferenciados aos utentes, fazendo sentido que todas as categorias de

profissionais de saide sejam incluidas no estudo

O estudo tem pertinéncia pelo fato de existirem poucos estudos que analisem a
motivaciio dos profissionais de saide, para além dos médicos e enfermeiros, nos
servigos de urgéncia e saide mental, bem como auséncia de estudos que interpretem o
comprometimento e a cidadania organizacional dos profissionais de saide. Coloca a
questdo — de que forma o comprometimento organizacional e a cidadania organizacional
influenciam a motivagio dos profissionais de satide do Agrupamento de Centros de

Satde do Alentejo Central? — como principal problema
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Objetivo geral — compreender de que forma o comprometimento organizacional e a
cidadania organizacional contribuem para a motivagiio dos profissionais de satide do

Agrupamento de Centros de Satide do Alentejo Central

Objetivos especificos: Identificar os tipos e niveis de comprometimento organizacional
dos profissionais e satide do Agrupamento de Centros de Satde do Alentejo Central; i)
Analisar as perce¢des sobre os niveis de cidadania organizacional dos profissionais e
saide do Agrupamento de Centros de Satde do Alentejo Central; i) Correlacionar o
comprometimento organizacional com a motivacio dos profissionais de saide do
Agrupamento de Centros de Satde do Alentejo Central; iii) Correlacionar a cidadania

organizacional com a motivagdo dos profissionais de satde do Agrupamento de Centros

de Saide do Alentejo Central;

A escolha da temética Motivagdes Pessoais teve como base a pertinéncia e importancia

do nivel de envolvimento por parte dos colaboradores da representatividade da

OTGANIZAGHD . ... ooeeetiserstisea s e st ta et et eei et sea e eat baeae st aene et eeaeenn snnean e eaneen

Na metodologia descreve a recolha de dados através de questiondrio que serfio
preenchidos sem a presenga de um entrevistado, de forma online com garantia da

confidencialidade dos dados e dos respondentes

O questiondrio, o qual esté dividido em dimensdes referentes aos comportamentos de
cidadania  organizacional, comprometimento, motivagio e caracterizacio

sociodemografica do profissional

Tratando-se de um trabalho académico, a investigadora solicita na redagio do
questiondrio online e passo a citar... o maior rigor e sinceridade nas suas respostas,
uma vez que ndo existem respostas corretas ou incorretas, relativamente a nenhum dos
itens, apenas ¢ solicitada a sua opinido pessoal. Nas suas resposias considere o
Agrupamento de Centros de Saude do Alentejo Central como a sua Organizacdo. O
conteitdo das respostas dadas a este questiondrio é completamente confidencial e os
seus resultados serdo tratados de forma global, de forma a garantiv o anonimato do
respondente. Os dados recolhidos apenas serdo utilizados no dmbito académica e serio

guardados durante um ano, periodo apds o qual serfio destruidos
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A amostra escolhida para o estudo s@o os profissionais e saiide do ACES AC: médicos,

enfermeiros, técnicos superiores de diagndstico e terapéutica e dos técnicos superiores
de sande

Os dados recolhidos serdio tratados através de estatistica descritiva para caracterizagio

da amostra utilizando o programa Microsoft Excel e para anélise de correlagio recorre

ao programa Statistical Package for social Sciences (SPSS)

Relativamente aos recursos financeiros néio estdo previstos quaisquer gastos com a

aplicago do questionério

A participacio no estudo nfo acarreta encargos financeiros para os participantes;

B: IDENTIFICACAO DE QUESTOES COM EVENTUAIS IMPLICACOES
ETICAS

............................................. D T

B.1. A relevancia e pertinéncia do estudo, em particular para a ARS Alentejo, estiio
cabalmente justificadas com a fundamentacfio tedrica apresentada, nomeadamente na

melhoria dos processos de qualidade em satde.

B.2. Os principios de rigor e transparéncia estdio garantidos em relaciio ao desenho e
metodologia do estudo. A metodologia descrita no protocolo de investigagio no que diz
respeito a fontes de recolha de dados e o seu tratamento salvaguarda requisitos éticos

que asseguram e garantem o anonimato, privacidade, respeito e seguranca;

B.3. Seja dado conhecimento a esta Comissdo de ética do envio do pedido de parecer ao
Encarregado de Protegfio de Dados (EPD) da Instituigio Promotora. Posteriormente
deverd ser encaminhada para esta CE a resposta do EPD da Instituicdo Promotora

Devera ainda ser feito chegar a esta CE, antes do inicio da colheita de dados o curriculo

vitae da investigadora principal

B.4. Entrega a esta CE da declaragfio do elo de ligagdo Modelo 4 CES/CE 2016 ARSA

GT Alentejo - Modelo de identificacdo do “Elo de ligagio” (corresponde ao item 6 no
Doc. Guia)

B.5. Entrega a esta Comissdo de Etica a declaracio de autorizacdo da declaragfo dos
coordenadores das Unidades Funcionais do Agrupamento de Centros de Saude do

Alentejo Central onde se vai implementar o projeto sobre as condicbes materiais e

4
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humanas necessarias a realizagdo do estudo _ Modelo 6 CES/CE 2016 ARSA | GT

Alentejo - Modelo de Declaragdo do Diretor de Servigo/Unidade sobre as condigSes

materiais ¢ humanas necessarias a realiza¢do de Ensaio Clinico/Projeto de Investigagdo

(corresponde ao item 8 no Doc. Guia)

Apbs analise e discussdo da informagéo recebida, foi deliberado por unanimidade emitir

Parecer condicionado aos pontos B.3., B € B.5....iuuiiiviiniiiiiiiiieieeee e

CONCLUSAO

Perante o exposto esta CE deliberou por unanimidade emitir o Parecer 12/2020/CE

favorével, condicionado aos pontos B.3. a B.5., para realizagio deste estudo

Aprovado em reunido do dia 30.12.2020, por unanimidade.

A Presidente da Comissdo de Etica para a Saude da ARS Alentejo

%lm/?u < j < 'L‘z“?
(Suﬂmeim)
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Anexo D: Alpha de Cronbach

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,901 73

ltem Statistics

Mean Std. Deviation N
A organizacao onde trabalha promove acdes de formagéo profissional? 1,07 ,256 72
A organizacao onde trabalha disponibiliza informacao relativa a direitos laborais dos seus trabalhadores. 1,42 ,496 72
A organizagéo onde trabalha promove e incentiva a flexibilizagéo dos horarios de trabalho. 1,32 470 72
A organizacao onde trabalha promove a participacéo dos trabalhadores nos processos de deciséo que lhe digam respeito. 1,39 ,491 72
A organizagao onde trabalha demonstra preocupacoes relativas a empregabilidade e a segurancga dos postos de trabalho dos 1,39 ,491 72
seus trabalhadores.
A organizacao onde trabalha dispde de servicos de saude, higiene e seguranca no trabalho. 1,01 ,118 72
A organizacao onde trabalha promove a reutilizacéo/reciclagem de papel, jornais e revistas. 1,35 479 72
A organizacéo onde trabalha promove a reciclagem de tinteiros, toners e/ou equipamentos informaticos. 1,19 ,399 72
A organizacao onde trabalha promove o apoio social aos seus trabalhadores e familiares. 1,57 ,499 72
A organizacao onde trabalha promove o envolvimento com a comunidade local, para apoio a problemas da comunidade onde 1,28 ,451 72
esté inserida.
A organizacao onde trabalha seleciona os seus parceiros e fornecedores, tendo em conta o cumprimento da legislacdo e normas 1,26 444 72
de respeito pelos direitos humanos.
A organizacéo onde trabalha promove a avaliacao dos servigos, com o intuito de melhorar a qualidade dos mesmos. 1,40 ,494 72
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Face as afirmacdes seguintes, refira o seu grau de concordancia com as mesmas. [Eu trabalho para uma organizacgéo cidada e
socialmente responsavel que serve a comunidade em geral.]

Face as afirmacgGes seguintes, refira 0 seu grau de concordancia com as mesmas. [A minha organizacao atribui tempo, dinheiro e
outros recursos a causas de cidadania e responsabilidade social.]

Face as afirmacdes seguintes, refira 0 seu grau de concordancia com as mesmas. [Eu trabalho numa organizacéo que promove
o desenvolvimento de carreiras através da formacao profissional.]

Face as afirmac@es seguintes, refira 0 seu grau de concordancia com as mesmas. [Trabalho para uma organizacao que é amiga
do ambiente.]

Face as afirmagfes seguintes, refira o seu grau de concordancia com as mesmas. [Trabalho huma organizacao que se preocupa
com questdes sociais, tanto relacionadas diretamente com os seus trabalhadores, como com a comunidade envolvente.]

Face as afirmacdes seguintes, refira o seu grau de concordancia com as mesmas. [No global, considero a organizagédo onde
trabalho uma entidade cidadé e socialmente responsavel.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opiniéo, assinalando a
alternativa correspondente. [Existe um sentido de familia entre colaboradores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas tém grande confianca nos superiores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizagao. Perante o seguinte conjunto de afirmacées e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a

alternativa correspondente. [As pessoas sentem que podem aprender continuamente.]
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No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Quando se obtém bons resultados devido ao esforco dos colaboradores, as recompensas e 0s
elogios séo distribuidos apenas por um ndmero reduzido de chefias.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Esta organizacao ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Os recursos humanos tém politicas de recrutamento, selecao e integracao justas.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Os superiores cumprem as suas promessas.|

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizagao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opiniéo, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacao ao servi¢o do trabalho e da organizacao.]
No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a

alternativa correspondente. [As avaliagbes de desempenho permitem feedback muito Util para a melhoria continua.]
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No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmag6es e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [A organizacao preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas responsabilidades
familiares.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Ha um grande espirito de equipa.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizagao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem que |lhe séo atribuidas responsabilidades importantes.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizagao. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem-se discriminadas.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacées e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem que para se progredir na carreira, € necessario sacrificar a vida familiar.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opiniéo, assinalando a

alternativa correspondente. [Os direitos de igualdade entre os trabalhadores estao bem presentes.]
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No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmagdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [A atmosfera da organizacao é amistosa.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizagdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [Ha favoritismos pessoais e falta de transparéncia nas promogoes.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [O recrutamento interno € a primeira opgéo para a promog¢ao ou ocupac¢ao de cargos superiores.]

No que diz respeito ao seu trabalho, como caracteriza o clima de trabalho e as politicas de recursos humanos existente na sua
organizacdo. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a
alternativa correspondente. [A organizacao cria condi¢cdes para que as pessoas acompanhem a educacao dos seus filhos.]
Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Quando descubro oportunidades de desenvolvimento e melhoria da organizagédo (mesmo que seja no fim-de-
semana), comunico-as aos responsaveis.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacées e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Faco esforgos extras para beneficiar a organizagdo, mesmo com prejuizos pessoais.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Penso em primeiro lugar no servi¢co, mais do que em mim proprio.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa

correspondente: [Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagéo.]
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Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Na realidade sinto os problemas desta organizagdo como se fossem meus.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Nao me sinto como “fazendo parte da familia” desta organizagéo.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [N&do me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacéo.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim.]

Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente, indique a sua opinido, assinalando a alternativa
correspondente: [N8o me sinto como fazendo parte desta organizagao.]

Na minha organizacao: [Trabalho com pessoas responsaveis.]

Na minha organizacao: [A minha remuneracao € adequada, tendo em consideracéo as responsabilidades que tenho.]

Na minha organizacao: [Estou satisfeito com o ritmo de progressao da minha carreira.]

Na minha organizacéo: [Os meus beneficios adicionais/suplementares sdo generosos.]

Na minha organizacao: [As promog¢des ndo sao frequentes na minha organizacéo.]

Na minha organizacdo: [Os meus coordenadores permitem-me organizar/gerir o meu trabalho.]

Na minha organizacao: [Existem condi¢Oes fisicas de trabalho (ventilagéo, iluminagdo, espaco, limpeza, equipamentos,
tecnologias, etc.) adequadas ao desenvolvimento do meu trabalho.]

Na minha organizacédo: [Os meus superiores ndo me tratam de forma justa.]

Na minha organizacao: [As pessoas com quem trabalho ndo me déo apoio suficiente.]

Na minha organizacao: [Os gestores e coordenadores com quem trabalho séo excelentes.]

Na minha organizacao: [Eu ndo aprecio 0s principios com base nos quais a minha organizacdo promove pessoas.]

Na minha organizacao: [Quando peco as pessoas para fazerem coisas, o trabalho é feito.]

Na minha organizacao: [Gosto de trabalhar com as pessoas desta organizagao.]

Na minha organizacao: [Se fizer um bom trabalho, é provavel que seja promovido.]
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Na minha organizacéo: [Bem vistas as coisas, sinto-me motivado e satisfeito com o meu trabalho, em termos de condicdes

fisicas e ambiente de t
Na minha organizacao
Na minha organizacao
Na minha organizacdo
Na minha organizacdo
Na minha organizacdo

Na minha organizacdo

rabalho.]

: [Os meus superiores nao me ouvem.]

: [De forma geral, gosto de trabalhar na minha organizacao.]

: [Nao sou suficientemente remunerado pelo que fago.]

: [O meu trabalho é interessante.]

: [Sinto/reconheco que o meu trabalho tem grande impacto na vida dos utentes.]

: [Os meus superiores reconhecem a importancia do meu trabalho.]
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