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Resumo

A insalubridade psicoldgica de algumas organizacfes leva a uma enorme pressao para a
obtencdo de resultados muitas vezes sem ter em conta a salde fisica e psicologica dos
colaboradores, e negligenciando as relagdes dos empregados com as suas comunidades
e familias (Cunha, Rego e Cunha, 2006). A dimensdo humana é esquecida e 0s
individuos passam a desempenhar o papel de meros instrumentos.

Kets de Vries, 2001 propde o conceito de organizacdes autentizdticas onde o trabalho
sera um antidoto para o stresse, proporcionara uma existéncia saudavel, incrementara a
imaginagdo humana e contribuira para uma vida mais realizadora. Elas serdo o tipo de
organizagOes que ajudardo os seus colaboradores a equilibrar as suas vidas tanto pessoal
como organizacional.

Este estudo teve como principal objectivo analisar em que medida a organizacdo em
estudo apresenta caracteristicas autentizdticas, ou ndo, e se essas caracteristicas tém
impacto no desempenho e compromisso dos seus colaboradores. Foram consideradas
para analise seis dimensdes autentizéticas (espirito de camaradagem; credibilidade e
confianca do lider; comunicacdo aberta e franca com o lider; oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem; equidade e justica; conciliagdo trabalho-familia).

Os resultados mostraram que as dimensdes autentizéticas mais relevantes sao o espirito
de camaradagem, a credibilidade do superior e as oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento pessoal, procurando perceber qual a relacdo existente entre o possivel
clima autentizotico da organizacdo e o comprometimento com a mesma, e a existéncia

de diferencas em funcdo de diferentes variaveis socioprofissionais.

Ainda neste estudo observou-se que relativamente a associacdo entre a idade, os anos de
servico na empresa actual e as dimensfes em estudo, a existéncia de uma associacdo
significativa positiva entre os anos de servigo na empresa actual e 0 comprometimento
organizacional o que podera indicar que participantes com um maior numero de anos de
servico na empresa tendem a um maior comprometimento organizacional .Os
colaboradores que positivamente percebem acerca das seis caracteristicas

organizacionais mostram por si S0 um maior comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Dimensdes Autentizéticas, Desempenho, Comprometimento



Abstract

The psychological insalubrity of some organizations leads to enormous pressure to
obtain results, often without taking into account the physical and psychological health
of employees, and neglecting employees' relationships with their communities and
families (Cunha, Rego and Cunha, 2006). ). The human dimension is forgotten and
individuals are playing the role of mere instruments.

Kets de Vries, 2001 proposes the concept of authentic organizations where work will be
an antidote to stress, provide a healthy existence, increase human imagination and
contribute to a more fulfilling life. They will be the kind of organizations that will help
their employees balance their personal and organizational lives.

The main objective of this study was to analyze the extent to which the study
organization presents authen- ticological characteristics or not, and whether these
characteristics have an impact on the performance and commitment of its employees.
Six authen- tentiatic dimensions (spirit of camaraderie, credibility and trust of the
leader, open and frank communication with the leader, opportunities for development
and learning, fairness and justice, work-family conciliation) were considered for
analysis.

The results showed that the most relevant autentizotic dimensions are the spirit of
camaraderie, the credibility of the superior and the opportunities for learning and
personal development, trying to perceive the relation between the possible authentic
climate of the organization and the commitment with it, and the existence of differences

according to different socio professional variables.

Also in this study, it was observed that in relation to the association between age, years
of service in the current company and the dimensions under study, the existence of a
significant positive association between the years of service in the current company and
the organizational commitment which may indicate That participants with a greater
number of years of service in the company tend to have a greater organizational
commitment. Those employees who positively perceive about the six organizational

characteristics show in themselves a greater organizational commitment.

Keywords: Autonomous Dimensions, Performance, Commitment
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Introducéo

Nas culturas organizacionais, a insalubridade psicologica organizacionais representa um
grande potencializador do negativismo nos colaboradores, como por exemplo, a falta de
ética, o incumprimento legal, a dificil gestdo salarial mal remunerada, entre outros, sdo
factores, que conduzem a perda de motivacdo e baixa de desempenho, que como
consequéncia conduz ao negativismo, e por vezes a vontade de sair da organizacao,
considerando que qualquer destes factores que promova a insalubridade psicoldgica nas
organizacBes, promove um mau clima organizacional, e por sua vez, uma ma
organizacao.

Ketz de Vries (2001) prop6s o conceito especifico de organizagdes autentizéticas, onde
o trabalho é um antidoto para combater a insalubridade, onde proporcionara uma
existéncia saudavel, incrementara a imaginacdo humana e contribuird para uma vida
mais realizadora. Elas serdo o tipo de organizacGes que ajudardo os empregados a
equilibrar as vidas tanto pessoal como organizacional.

Climas autentiz6ticos nas organizagdes geram um impacto na organiza¢do para um
conjunto de dimensdes orientadas para a satisfacdo, para o bem-estar dos seus
colaboradores, bem como para o comprometimento e determinacdo dos niveis de
desempenho dos mesmos.

E no local de trabalho que as pessoas passam a maior parte do seu tempo, por esse facto
é de salientar a importancia do clima nele vivenciado e na grande importancia que
assume nas suas vidas. A qualidade do ambiente de trabalho reflete significativamente
na vida e na saude dos colaboradores. Kets de Vries (2001) refere que a  insalubridade
psicoldgica” caracteriza muitas organizacfes contemporaneas, onde o turnover, o fraco
desempenho e do absentismo, afecta a actividade de trabalho e as funcGes psicolégicas.
Kets de Vries ciente destes problemas sugere uma via optimista para o evitamento da
insalubridade e que se traduz na cria¢do de organizacdes com climas geradores de bem-
estar, designadas como autentizoticas, tendo um impacto sobretudo no desempenho e
compromisso dos colaboradores. O impacto de um clima organizacional autentizético no
desempenho e comprometimento dos colaboradores de modo a ir ao encontro de obter
resposta ao construto deste fendmeno, ao ambiente organizacional actual, fruto das
mudancas, desenvolvimento tecnoldgico, aumento da competitividade, crise
internacional, entre um conjunto de outros factores que influenciam qualquer actividade

organizacional, importa aferir e reflectir sobre esta problematica escolhida da o estudo



do ambiente autentizotico das organizacdes, onde esta investigacdo contribuira para um
para analisar o clima autentizético das organizacbes e a sua relagdio com o

comprometimento organizacional, e o seu desempenho profissional.

O objectivo geral desta investigacdo esta, a partir dos pressupostos anteriormente
apresentados, em analisar o clima autentizético da organizacdo e a sua relacdo com o
comprometimento e desempenho organizacional, partindo daqui analisar o clima
organizacional da empresa tendo em consideracdo as seis caracteristicas do clima
autentizético (Espirito de camaradagem; Credibilidade e Confianca do superior;
Comunicacdo aberta e franca com o superior; Oportunidades de desenvolvimento
pessoal; Equidade/justica; Conciliacdo trabalho — familia);

Analisar o impacto do clima organizacional da empresa e relacionar com o desempenho
dos colaboradores; Analisar o impacto do clima organizacional da empresa e relacionar

com o comprometimento dos colaboradores;

A andlise de uma organizacdo autentizética distingue-se como um tema actual no
estudo organizacional, estando este relacionado com a motivacdo no trabalho. Rego
(2006) refere que as organizagdes interferem muito na vida dos seus colaboradores, que
nela passam uma parte importante das suas vidas. Para isso é importante que as
organizagOes se preocupem com a qualidade de vida dos trabalhadores com o objectivo
de contribuir para uma melhor qualidade de vida. Para que tal se concretize, é necessario

que os colaboradores estejam comprometidos com a organizacao.

A investigacdo do clima autentizético, € imprescindivel para que as organizacdes
estejam atentas para a implementacdo de um clima positivo, pois assim se fundamenta o
comportamento organizacional e a percep¢do do clima, influenciando o
comprometimento dos colaboradores. O comprometimento é considerado factor
desejado pelas organizagdes, quando se avalia o desempenho individual, mas também
como factor impulsionante para que este sinta-se feliz em seu papel profissional, ou seja,

a real integracdo do individuo no seu ambiente de trabalho (Rego & Souto, 2004).

As organizagdes autentizoticas proporcionam aos colaboradores a oportunidade de

adquirirem um melhor sentido entre a relagdo humana e profissional.



Estas empresas sdo as que ajudam os seus colaboradores a gerir melhor a relacéo
trabalho familia. (Rego & Cunha, 2005).

Uma organizacdo auténtica € essencial para a vida das pessoas, proporcionando-lhes um
sentido de equilibrio, num ambiente de realizacdo pessoal, fruto de um sentido de
competéncia, autonomia e iniciativa, conferindo, por isso, significado ao seu trabalho e
as suas vidas. De acordo com o autor, as organiza¢fes autentizoticas ajudam os seus
colaboradores a criar, estabelecer e manter um “continuum” psicolégico entre a vida

pessoal e organizacional (Kets de Vries, 2001).

As empresas com climas autentizéticos relacionam-se com a saide organizacional e dos
colaboradores, tendo que a empresa contribuir, dando oportunidade aos seus
colaboradores de serem pro -activos e responsaveis pela sua vida pessoal e pelo sucesso
da organizacao (Macedo, 2008). Os factores do clima autentizético, comprometimento e
relagBes Optimas em equipa, traz mais prazer ao desempenho individual, e vontade de

melhorar a satde do trabalhador, além de incrementar a salde da organizag&o.

Assim, depois de analisado que seria um tema muito actual, que cada vez mais preocupa
as organizacdes, para alem de utilizar as variaveis em estudo sobre as percepg¢des de
clima autentizotico, utilizei também as variaveis do comprometimento e o desempenho

individual.

Posto isto, este estudo pretende mostrar uma fundamentacdo tedrica de como uma
organizacao autentizotica afecta o0 comprometimento e o desempenho organizacional.
Este trabalho compde-se em duas partes, sendo que a primeira parte foca-se na
exposicdo de conceitos da problematica tedrica, e, nhuma segunda parte, segue-se 0
modelo de analise e a metodologia aplicada, bem como a apresentacéo e discussdo dos
resultados.

Assim, a presente investigacdo encontra-se estruturalmente dividida em duas partes: a

primeira parte constitui a revisao bibliogréfica e, a segunda, o estudo empirico realizado.

A primeira parte & composta pela revisdo bibliografica do clima organizacional
autentizotico e a sua dindmica organizacional, onde, sera desenvolvido a fundamentagéo

tedrica 0 conceito de organizagBes autentizéticas, destacando aqui como resposta a
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insalubridade organizacional, bem como, a relacgdo com o comprometimento
organizacional.

A segunda parte integra o estudo empirico, onde se encontra metodologia seguida,
objectivos, variaveis e hipdteses, caracterizacdo do material de recolha de dados, dos
participantes, do procedimento realizado e das técnicas de analise de dados. De seguida
com a analise e discussdo dos resultados onde é apresentado e discutido os resultados
obtidos em funcdo das medidas utilizadas.

O presente trabalho termina com uma reflexdo final relativamente aos dados
encontrados, procurando-se realizar um balango entre os pontos positivos e a melhorar,

apresentando-se assim, possiveis melhorias futuras.



Parte | — Revisao Bibliografica



1.0 clima organizacional autentizotico e a dindmica organizacional

Numa fase de mudanca de valores e de crises diversas a nivel mundial, a qualidade das
interaccdes entre as pessoas, nas estruturas organizacionais, pode constituir um elemento
de melhoria do funcionamento da sociedade global. Ai, a importancia dos valores
confere a cultura organizacional um papel complexo e determinante na identificacdo e
comprometimento afectivo dos empregados com as comunidades de trabalho a que

pertencem.

Vivemos actualmente na era da globalizacdo e reestruturacdo competitiva, na qual as
empresas que se preocupam com as pessoas revelam-se mais capazes de competir com
sucesso e conseguem obter, ndo apenas a satisfagdo e a motivacdo dos seus
profissionais, mas também resultados compensadores nos seus negdcios. E neste
contexto de mudanca continua que as pessoas € 0 seu desempenho nas organizacdes se

tornam vitais para as mesmas terem sustentabilidade e serem competitivas.

O ser humano deixa de ser encarado apenas como prestador de esforco fisico e passa a
assumir uma importancia como ser que pensa, com capacidades para inovar e avancar
com novas solugdes. Deste modo, as organizagdes sdo constituidas por individuos com

uma diversidade cada vez maior, 0 que propicia mais o aparecimento de conflito.

O homem moderno passa a maior parte do seu tempo dentro de organizacgdes, das quais
depende para nascer, viver, aprender, trabalhar, ganhar seu salario, curar suas doencas, obter

todos os produtos e servicos de que necessita. (Chiavenato, 1994, p. 54)

A psicologia das organizagdes tem um enfoque bastante amplo e vai para além do
trabalhador, ou seja, preocupa-se com tudo o que diga respeito ao universo

organizacional (Peir6 e Prieto, 1996).

Tendo por base esta ideologia, existem organizacdes que pretendem que o colaborador
atinja o seu auge de produtividade, mas também a exceléncia a um nivel pessoal bem
como profissional (Rego, Moreira, Felicio, & Souto, 2003). Assim, da psicologia

positiva surge o termo organizagdo autentizotica.



Preconizamos que os climas organizacionais positivos sdo mais impulsionadores de
progresso organizacional do que os climas que ndo tém as mesmas caracteristicas. Os
primeiros contemplam as aprendizagens e o desenvolvimento individual, ttm em
consideracdo liderancas mais orientadas para as necessidades dos colaboradores, sdo
promotores de melhores processos comunicacionais, de empowerment e atendem as

necessidades de conciliagdo entre a vida profissional e familiar.

A satisfacao profissional afecta um grande nimero de comportamentos na organizagéo e
contribui para os niveis de bem-estar dos trabalhadores e no caso de colaboradores
organizacionais pode bem influenciar o seu desempenho e produtividade (George &
Jones, 2004, citados por Pereira, 2010).

Na interseccdo do comportamento interpessoal com o funcionamento organizacional
podem ser encontrados os alicerces de uma nova perspectiva de andlise da saude fisica e
psicologica dos trabalhadores nas organizacbes em que da prazer trabalhar. As
organizagOes autentizoticas serdo aquelas em que as pessoas tenham gosto de participar,

activamente, no engrandecimento da organizacdo atraves do seu trabalho.

Consequentemente, as organizagdes s6 tém a ganhar com a criagdo de climas
autentizéticos. O investimento realizado pelas organizacbes na melhoria dos
relacionamentos entre as pessoas serd, mais cedo do que tarde, recuperado com
evidentes ganhos de eficécia econdmica, de elevacao do nivel de responsabilidade social
das organizac0es e da felicidade das pessoas.

1.1 A insalubridade psicol6gica de algumas organizacdes

A “insalubridade” organizacional em muitas organizacOes, existe um sistema de
desequilibrio trabalho-familia, lideranga disfuncional, sobrecarga de trabalho, exigéncias
de trabalho conflituantes, comunicacdo empobrecida, auséncia de oportunidades para
progressdao na carreira, perversidades nas avaliagbes de desempenho e nas
remuneracOes, restricbes ao comportamento e excessivas viagens, dai existirem

problemas de absentismo, fraco desempenho, stress, etc. Kets de Vries (2001) defende



que que o grande desafio das organizacdes do dia de hoje é criar espacos realmente

salubres para os seus colaboradores.

As organizacOes insalubres originam nos seus colaboradores dificuldades na conciliagdo
entre o trabalho e a familia; apresentam uma ma comunicacdo; ndo tém avaliacdo de
desempenho, ou quando tem € infundada; as remunerac¢des sao pobres; tém excesso de

trabalho; e ndo permitem uma progressao de carreira.

A insalubridade psicologica de muitas organizacGes dos dias de hoje e a fraca qualidade
de vida tém sido alvo de consideragdes com diversas proveniéncias. Perante esse
panorama insalubre, e acalentando um pendor optimista visando a resolucdo do
problema, Kets de Vries (2001) preconizou medidas de gestdo visando a criacdo e o

desenvolvimento de organizacGes autentizoticas.

Com a criagdo das organizacdes autentizoticas, (auténticas, confidveis e essenciais para
a vida dos colaboradores) Gavin e Mason (2004) e Kets de Vries (2001), alertaram para
a possibilidade e a necessidade de esta insalubridade ser sanada.

Em organizagdes “insalubres” existe pouco sentido de lealdade, um mau bem-estar
psicoldgico e pouco desempenho e saude (Cunha & Rego, 2009).

Para Kets de Vries “O trabalho, pode ser uma ancora para o bem-estar psicoldgico, um

modo de estabelecer a identidade e manter a auto-estima”.

1.2 Organizagdes autentizéticas

Este € um neologismo que resulta da conjugacdo de dois termos gregos: authenteekos e
zoteekos. O primeiro significa que a organizacdo é auténtica, merecedora de confianca.
O segundo significa que ela é essencial para as pessoas, fornecendo significado para o
trabalho e as suas vidas. Em esséncia, as organizagdes autentizoticas sdo as que ajudam

0s seus colaboradores a estabelecer o equilibrio trabalho-familia.

As organizaces autentizOticas sdo aquelas que conseguem manter um espirito
elevado de camaradagem, e que sdo amigas da familia, ou seja, sdo o contrario de

organizacOes que se podem designar de intoxicantes e que ndo respeitam horarios,
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direitos e a vida familiar dos colaboradores. Curiosamente as empresas que

apresentam melhores performances financeiras sdo as autentizoticas.

Kets de Vries (2001) refere as organizagdes autentizOticas como espacos culturais
geradores de “confianga, alegria, franqueza, emporwerment, respeito pelo individuo,
justica, trabalho de equipa, inovagédo, orientacdo para o cliente, responsabilidade,
aprendizagem continua e abertura a mudanca. Sdo organizacfes que facultam aos seus
colaboradores diversos beneficios, designadamente, conciliacdo trabalho-familia,
participacdo nos lucros, licencas sabaticas, seguros de saude, apoio médico, areas
desportivas, servicos de cuidado das criancas, fundos de pensdes, apoio juridico,
adoptam politicas de ndo despedimentos e praticam horarios de trabalho flexiveis.

1.2.1 As caracteristicas das organizacgdes autentizoticas

As organizagfes autentizoticas sdo vistas pelos individuos como bons locais para se
trabalhar, onde domina a confianca nos seus pares e sentem orgulho no que fazem
associado ao prazer de trabalhar com os restantes membros da organizacdo (Rego,
2006).

Para Kets de Vries (2001) as organizacfes autentizéticas sdo espagos de existéncia

saudavel porgue criam, entre os seus membros, sete caracteristicas:

Sentido de propdsito — cria-se um sentido condutor e criacdo de uma visdo para o futuro,
para a organizacao, por parte dos lideres;

Sentido de autodeterminacdo — referindo que os colaboradores tém dominio sobre as

suas proprias vidas;

Sentido de impacto — predizendo que as ac¢des dos colaboradores tém influéncia na
vida organizacional, os colaboradores sentem que conseguem controlar as suas vidas,

sentem que as suas accdes influenciam, efectivamente, a vida da organizacao;

Sentido de competéncia — as pessoas sentem que influenciam a vida da organizacao.
Sentem que as suas contribui¢des “contam” e que produzem efeitos significativos sobre

0 espaco circundante. As pessoas sentem que podem desenvolver o seu potencial.
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A aprendizagem continua é fomentada, existe entre os colaboradores um sentimento de

crescimento e de desenvolvimento pessoal;

Sentido de pertenca — traduzindo a sensacdo de pertenca exercida pela comunidade
organizacional, com base na confianca e respeito matuos, sentindo que pertencem a uma
comunidade organizacional, as pessoas desenvolvem lacos de confianca e respeito

mutuo;

Sentido de prazer e alegria - a vida organizacional é levada por um sentido de alegria no

trabalho;

Sentido de significado- onde os colaboradores colocam a sua imaginacao e criatividade

ao servico, sentindo-se completamente envolvidas no que fazem;

Quanto ao modelo de Rego e Souto, 0s mesmos inspiram-se no conceito de
organizagbes autentizoticas (Rego, 2004, 2008; Rego & Souto, 2004, 2005) e
operacionalizam o constructo de climas autentizéticos, tendo sugerido uma estrutura
composta por seis dimensdes: dimensfes estas, que numa organizacdo autentizotica
apoiam os colaboradores na sua cidadania, acreditam na sua prépria responsabilidade

pela vida pessoal e familiar e pelo destino bem-sucedido da organizacéo.

1. Dimensdo Justica/Equidade
Equidade/justica — abarca itens que aludem ao sentido de pertenca e de propdsito
presentes quer nas organizacdes autentizoticas quer nas melhores empresas para se

trabalhar. Quando se obtém bons resultados devido a esforcos dos colaboradores.

2. Dimensé&o Espirito de Camaradagem
Espirito de camaradagem — dimensdo que engloba os itens referentes ao sentido de
pertenca incluido nas organizagfes autentizoticas. De entre outros conceitos considera-
se aqui a orientacdo para a equipa e um sentido de pertenca contemplados no sentido
colectivista e de comunidade psicologica de trabalho Rego (2004). Existe um sentido de

familia entre os colaboradores.
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3. Dimenséo Credibilidade/Confianca no superior
Comportamento respeitador por parte dos superiores — inclui itens que reflectem a
justica e a credibilidade das melhores organizagdes para trabalhar assim como o respeito
pelos colaboradores presentes nas organizacdes autentizéticas. Os superiores cumprem

asS suas promessas.

4. Dimensdo Desenvolvimento e aprendizagem
Oportunidades de aprendizagem/desenvolvimento pessoal — engloba itens que aludem
ao significado e ao sentido de impacto das organizacdes autentizéticas e o respeito
presentes nas melhores empresas para se trabalhar Rego e Cunha (2005). As pessoas
sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.

5. Dimensdo Conciliacdo trabalho-familia
Conciliacdo trabalho-familia — abrange itens que se inserem no a@mago das empresas
amigas da familia e das melhores empresas para trabalhar. Esta organizacdo ajuda as

pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar.

A conciliacdo trabalho-familia é uma caracteristica muito importante presente nas
organizagbes autentizoticas. Segundo Cunha et al. (2010) a impossibilidade de
conciliagdo trabalho-familia, existente em algumas organizagdes, leva a climas
negativos que impulsionam a diminuic¢do de produtividade, o aumento do absentismo, a
fadiga e a desmotivacdo. Contrariamente, uma organizacdo que incentive a conciliacdo
trabalho-familia tera um colaborador mais motivado e mais produtivo (Cunha et al.,
2010; Cunha, Rego, Cunha, et al., 2007).

6. Dimensdo Comunicacao aberta e franca com o superior
Sentido de autodeterminacdo — nesta dimensdo inscrevem-se outros dos itens que
reflectem o sentido das organizagfes autentizéticas (Rego, 2004). As pessoas sentem-se

livres para comunicar franca e abertamente com 0s superiores.
As percepcOes dos colaboradores sobre as dimensdes que constituem as organizagoes

autentizoticas, explicam dois conceitos relacionados com o bem-estar psicologico: bem-

estar afectivo no trabalho e stress (Rego & Souto, 2005).
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Por exemplo, a percep¢do positiva do espirito de camaradagem possibilita que os
colaboradores sintam que podem desenvolver uma importante afiliagdo e necessidades
sociais, vivenciando assim um maior bem-estar afectivo (Rego, Souto & Cunha, 2007).
No que diz respeito as relacdes positivas entre lider-seguidor, a confianca e credibilidade
dos lideres, bem como a comunicacéo aberta e franca com os mesmos, podem reforcar o
sentimento de apoio emocional e melhorar o bem-estar dos individuos (Kramer & Tyler,
1996; Aycan & Eskin, 2005). Também podem promover a auto-estima dos
colaboradores e a sua identificacdo com a organizacgdo, levando a criacdo de afectos

mais agradaveis (Herrbach & Mignonac, 2004).

Relativamente a oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal, a
percepcao positiva de oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal pode
tornar o préprio trabalho mais gratificante e, assim, conduzir a sentimentos de bem-estar
(Kasser & Ryan, 1996; Diener & Suh, 1999).

Esta percepcdo pode também levar a uma melhoria na significancia percebida do
trabalho, incentivando as pessoas a investir mais recursos cognitivos e emocionais no
mesmo e a melhorar a sua identificacdo com os seus papéis de trabalho e a sua
organizacao (Brown & Leigh, 1996). No que concerne a justica, a literatura tem apoiado
a tese de que percepcles de justica estdo associadas ao bem-estar afectivo (Brief &
Weiss, 2002).

Por exemplo, Weiss et al. (1999) concluem que a felicidade, raiva, culpa e orgulho sé&o
influenciados por percep¢des de justica/injustica. Fitness (2000) descobre que a raiva
dos seguidores era resultado do tratamento injusto por parte dos lideres. Tepper (2001)
defende também que as percepcdes de injustica podem prever a depressdo e a exaustao
emocional. Relativamente a conciliagdo trabalho-familia, o conflito entre esta diade
diminui a satisfacdo na carreira e na vida, empobrece a harmonia conjugal e aumenta a
infelicidade, stress, ansiedade, depressdo e abuso de substancias psicoactivas (O'Driscoll
et al, 2004; Aycan & Eskin, 2005; Greenhaus et al, 2006).

Portanto, a literatura suporta a tese de que as percepcbes de falta de conciliacéo
trabalho-familia podem levar a uma pior qualidade de vida e podem induzir os
empregados a sentir a falta de suporte organizacional, gerando menor bem-estar afectivo

(Deborah et al, 1993; Richardsen et al, 1999). Podemos concluir também que, a
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percepcdo positiva de climas autentizoticos pode criar resiliéncia e esperanca nos
funcionarios (Luthans, 2002; Norman et al, 2005), o que Ihes fornece recursos para lidar
mais activa e positivamente com os desafios e as exigéncias mais stressantes.

Para além de tudo isso, € mais forte o laco psicolégico que caracteriza a ligacdo do
individuo a organizacdo e que reduz a probabilidade de ele a abandonar (Allen & Meyer,
2000).

Quando os colaboradores percepcionam caracteristicas organizacionais autentizéticas
experimentam emocgdes positivas e, tendencialmente, alargam os seus “horizontes” de
pensamento-acc¢ao tornando-se mais criativos (Fredrickson, 1998, 2001; Wright, 2003)
e, provavelmente, mais propensos a adoptarem comportamentos inovadores. Ou seja,
ficam mais resilientes, psicologicamente mais seguros, mais dinamicos e,
provavelmente, empreenderdo mais facilmente um conjunto de acgdes individuais
propositadas, destinadas a criacdo, introducdo e aplicacdo benéfica de alguma novidade

a nivel organizacional.

Rego e Souto (2004) estudaram as organizagdes autentizéticas e como estas podiam ser
preditoras do absentismo, tendo concluido que as organizac@es autentizoticas fomentam
0 comprometimento, nomeadamente o afectivo. Posteriormente, 0s mesmos autores
concluiram que os colaboradores tém menos tendéncia para absentismo quando estdo
inseridos em climas organizacionais autentizoticos (Rego & Souto, 2005).

Rego e Cunha (2008) concluiram que as organizacfes autentizoticas fomentam o bem-

estar, o desempenho dos seus colaboradores, mas também diminuem o distresse.

1.3 Organizacg0es autentizoticas e outros construtos de vizinhanca

Num contexto de salubridade psicologica, surge as “empresas vivas e amigas” . AS
organizagOes distinguem-se entre si, ndo sO pelos resultados que obtém, mas também

pela sua resiliéncia no ambiente competitivo.
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Rego (2004), descreve as empresas vivas como organizagdes humanas duradoras em que
o0s lucros séo vistos como uma forma de concretizar o objectivo real das organizagdes
que passa por aumentar a sua esperanca de vida. Os empregados sdo considerados
membros valiosos da organizacdo, a optimizagdo do capital passa por um complemento

necessario da optimizacao das pessoas.

As empresas vivas sdo socialmente responsaveis, apesar de se manterem
financeiramente conservadoras, respeitam o ambiente e adaptam-se facilmente a
mudanga, mais que tudo, tais empresas consideram os trabalhadores como o seu valor
mais importante e, nelas, os executivos tém como prioridade minima manter a
salubridade das mesmas.

Sao financeiramente conservadoras, “ndo arriscam o seu capital injustificadamente”, s&o
sensiveis a envolvente. Conciliam a aprendizagem individual com a organizacional, as
pessoas experimentam um forte sentido de identidade com a organizagdo, o clima
organizacional tolera novas ideias; fomenta a iniciativa, a experimentacdo e a
criatividade, e mais do que meras entidades econdmicas, as pessoas predominam sobre
0s activos e o0s lucros. Estes sdo como o “oxigénio”: necessario para a vida, mas ndo a

sua razao de ser. De Geus (1997a, 1997b);

As empresas amigas da familia sdo, organizacGes em que ha grande preocupacdo com a
conciliacdo trabalho-familia, diminuindo o conflito pessoal e familiar e realizacdo

profissional.

Segundo Rego (2004), o sentido psicologico de comunidade de trabalho assenta no
pressuposto de que as pessoas sdo seres sociais, pelo que, o seu bem-estar psicoldgico
passara pela satisfacdo das necessidades sociais, de significado, de identidade e de
apoio.

O bem-estar no trabalho, concilia aspectos pessoais com profissionais, e quanto mais for
possivel conciliar a vida fora do trabalho com o trabalho em si, mais satisfeitos os

colaboradores ficam. (Rego e Cunha, 2007).

Trabalho flexivel (e.g., trabalho a tempo parcial; reducdo do horario de trabalho;
horérios flexiveis; partilha de postos de trabalho; teletrabalho e trabalho em casa;

semanas de trabalho comprimidas), licencas (de maternidade; parental; para apoio a
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familia; por adopcdo; esquemas de interrupcdo de carreira), servi¢cos de guarda de
criangas (e.g., creche/infantario no local de trabalho; servigos de guarda ap6s o horério
escolar; servigos de informagOes sobre guarda de criangas; ocupacfes em tempo de
férias; ajuda financeira; reembolso de despesas; cheques servi¢o), servicos de apoio ao
cuidado de idosos (e.g., seguros de saude; trabalho flexivel; dispensa do trabalho para
prestar os cuidados), outros beneficios (e.g., seguros de saude para a familia; extensao
dos periodos de férias; facilidades para que os pais visitem os filhos nas escolas; espacos

na organizacao para amamentacéo). Den Dulk et al. (1999).

Leite, 2006 afirma que é fundamental que as organiza¢fes que adoptem politicas de
conciliacdo entre a vida profissional e pessoal, no sentido de promoverem e facilitarem o
equilibrio trabalho/familia dos seus colaboradores.

Os colaboradores inseridos nestas organizacdes reconhecem que ela vai de encontro as
suas necessidades e das suas familias, e que Ihes proporciona uma qualidade de vida.
Em troca, adoptam uma postura caracterizada pelo empenhamento, pela lealdade e pelos

comportamentos de cidadania organizacional (Rego, 2002).

As organizacGes autentizoticas, segundo Souto e Rego (2009), sdo aquelas que
proporcionam um bem-estar ao colaborador, sendo que reactivam sentimentos de

realizacdo, de equilibrio, de iniciativa e de autonomia.

Como referem Cunha, Rego & Cunha (2007), “a psicologia positiva dedica-se portanto a
construcdo de qualidades positivas, em vez de dirigir o seu esforgo para o processo de

reparagao de danos”.

1.4 Impacto de um clima organizacional autentizético

O Clima Organizacional remete-se a0 ambiente interno da empresa, o relacionamento
entre as pessoas e a relacdo saudavel para que a empresa também esteja com saude,
relacionando-se directamente com a satisfacéo do trabalhador e seus resultados positivos

na organizacao.
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Segundo Chiavenato (2008) toda organizacdo possui um Clima Organizacional que é
constituido pelo meio interno, ou seja, uma atmosfera psicolégica propria de cada uma
delas. Esse Clima Organizacional esta relacionado com o moral e a satisfacdo daquilo
que os membros tém por necessidades, podendo ser: saudavel ou doente, negativo ou
positivo, satisfatdrio ou insatisfatorio. Esta sujeito ao estado em que cada membro se
sente em relagdo a empresa.

A problemética do clima organizacional, da motivacgdo e da satisfacdo dos funcionérios

sdo elementos fundamentais para as organizagoes.

Para Fleury e Fischer (1989), o clima organizacional tem uma influéncia poderosa na
motivacdo das pessoas e sobre o desempenho e satisfacdo no trabalho. A satisfacdo é o

reflexo do clima organizacional (Chiavenato, 2010).

1.4.1 Desempenho

O envolvimento no trabalho tem sido notério como um crescente interesse chegando a
ser anunciado um factor importante para o sucesso e competitividade das organizaces.
Schaufeli e Salanova (2007), defendem que o envolvimento é essencial para que as
organizagdes dos nossos dias possam fazer face aos enormes desafios actuais.

O envolvimento dos seus colaboradores pode trazer as organizacGes vantagens

competitivas.

Sao varios 0s autores que sugerem que os individuos se empenham mais no trabalho e
na organizacdo, e denotam melhor desempenho, quando podem satisfazer as suas
necessidades espirituais de modo “apropriado” (Garcia-Zamor, 2003; Jurkiewicz &
Giacalone, 2004; Milliman et al., 2003; Strack et al., 2002).

Quando as organizagdes promovem a esperanca e a felicidade, os trabalhadores ficam
mais capacitados para lidar com o stress (Simmons & Nelson, 2001), assim contribuindo
para o incremento do desempenho. Na maioria das vezes, quando sentem alegria no
trabalho e, em geral, experimentam emocdes positivas, os colaboradores alargam os seus
“horizontes” de pensamento-ac¢do, tornam-se mais criativos, expandem a base de

pensamentos e ac¢des que acorrem a mente (Fredrickson, 1998, 2001; Wright, 2003).
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Ficam também fisicamente mais vigorosos, mais resilientes, psicologicamente mais
seguros, mais proactivos e mais competentes para estabelecer relagdes sociais proficuas
para a resolucéo de problemas e a realizagéo das fungfes. Uma das consequéncias pode

ser a melhoria do desempenho individual.

Quando os colaboradores percepcionam valores organizacionais humanisticos e a
oportunidade para levar a cabo tarefas com significado, também podem incrementar a
sua auto-estima, a sua esperanca, assim como a saude, a felicidade e o crescimento
pessoal. Como consequéncia, os individuos orientam a sua existéncia (fisica, mental,
emocional e espiritual) para a organizagdo, assumem o trabalho mais como uma
“vocagdo” do que como um “emprego”, o que pode resultar em maior desempenho
(Gavin & Mason, 2004; Gavin et al., 2003).

No trabalho de Rego, et al, (2010) € possivel também constatar que os comportamentos
de cidadania organizacional sd&o um dos principais constructos relacionados com o
desempenho extra-funcbes (Organ, 1997), e tem um impacto positivo no desempenho
individual e organizacional (Podsakoff & Mac-Kenzie, 1997; Podsakoff et al, 2000).
Ainda no mesmo trabalho podemos verificar que foram encontradas relacdes
estatisticamente significativas entre as percepcfes de virtuosidade organizacional e o
desempenho (Cameron, 2003; Cameron et al, 2004; Rego et al., 2010). A virtuosidade

amplia os contextos positivos, atitudes e comportamentos.

Harter et al. (2002) definiram envolvimento como o entusiasmo e satisfagdo dos
individuos com o trabalho e estabeleceram relacdo entre a satisfacdo e o envolvimento
dos trabalhadores e os resultados da organizacdo relativamente a rentabilidade,

produtividade, satisfacdo do cliente, seguranca do trabalhador e empenho profissional.

Campbell, 1990 considera o desempenho, como o valor que um colaborador cria atraves
de um conjunto de comportamentos que contribuem, directa ou indirectamente, para
atingir os objectivos organizacionais, sendo o desempenho no trabalho como uma

variavel de nivel individual.

Para Chiavenato (2005), os factores determinantes para que ocorra 0 desempenho
humano sdo: as habilidades, que incentivam o desenvolvimento das capacidades das

pessoas para desempenharem suas funcBes com eficiéncia e eficacia; as restricoes
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ambientais, que retiram tudo o que podem afectar negativamente o desempenho, a
motivacao utilizada como incentivo constante para que no desenvolvimento da execucéo
das tarefas, os funcionarios déem o melhor de si; o esfor¢o, que orienta as pessoas no
sentido de se dedicarem para um desempenho excelente ou gradativamente excelente; o
desempenho, que avalia o resultado com a devida recompensa imediata ou a correc¢ao

adequada e a satisfagdo como consequéncia do sucesso do desempenho.

O desempenho de uma organizacdo depende do comprometimento das pessoas com a
empresa e seus resultados, compartilhamento de valores entre a empresa e 0S
profissionais, para que todas as pessoas tenham a predisposicdo para agdo em prol dos

objetivos da organizacdo, levando assim a exceléncia organizacional.

Uma nova realidade nos dias de hoje no mundo organizacional tem sido desenhada na
existéncia que o mercado deve estar cada vez mais comprometido com as exigéncias dos
clientes internos e externos e com a satisfacdo da sociedade em geral. Se antes as
empresas ndo se importavam com questdes de qualidade nos processos, produtos e

servicos, hoje esse tema € discutido amplamente em muitas delas.

A relacdo entre o clima autentizotico percepcionado e o desempenho individual pode ser
consubstanciada através das percep¢des de uma comunicacdo franca e aberta com 0s
lideres e da consequente melhoria da qualidade da relacdo entre membro e lider e do

aumento do desempenho individual (Rego e Cunha, 2008).

N&o é raro identificar empresas de sucesso. Sao as mais visitadas, todo mundo ja ouviu
falar delas, sdo empresas que apresentam resultados operacionais elevados, boa margem
de lucros, sdo comprometidas com seu corpo funcional e com a sociedade. E
continuamente essas empresas buscam se manter no mercado com Sucesso e

competitividade, tornando-se grandes organizagdes diferenciadas.

Essas empresas sdo empresas excelentes que buscam continuamente a melhoria e a

exceléncia organizacional.

Portanto, define-se exceléncia organizacional como a capacidade da organizacdo de

atender satisfatoriamente todos os stakeholders, atingindo em todos os aspectos a
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eficiéncia e eficacia empresarial e se tornando uma referéncia para demais organizacoes
estimulando o aprendizado organizacional.

A exceléncia é estabelecida por praticas gerenciais complexas, mas ndo impossiveis de
serem implementadas. Essas praticas possibilitam o atingimento de resultados que

causem impacto para a organizacao, impacto para os stakeholders e sociedade em geral.

1.4.2 Comprometimento

O conceito de comprometimento difere do conceito de satisfagdo com o trabalho por ser
mais completo, reflectindo uma resposta de afecto para com a organizagdo como um
todo.

O comprometimento organizacional € um dos mais apaixonantes temas da literatura
atinente ao comportamento organizacional e tem sido utilizado para explicar a ligagdo

afectiva do individuo a organizacdo onde trabalha.

O comprometimento organizacional, pode ser entendido como um forte vinculo do
individuo com a organizagdo, que o incita a dar algo de si, a sua energia e a sua lealdade

para com a empresa.

Segundo Bastos (1993), o comprometimento organizacional pode ser definido como um
estado no qual o individuo se identifica com a organizacdo e 0s seus objectivos, e deseja

manter-se como membro, de modo a facilitar a consecucéo de objectivos.
Este comprometimento destaca o vinculo com a organizagdo, inclui seus objetivos e
valores, enquanto a satisfacdo realga 0 ambiente especifico em que o colaborador realiza

a sua tarefa.

Assim, o comprometimento difere do conceito de satisfagdo com o trabalho reflete uma

resposta afetiva a organizacdo como um todo (Santos,2002).
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1.4.2.1 Componentes do comprometimento

Nos finais da década 80 e principios da década de 90, Meyer, Allen e colaboradores
(Meyer, Allen & Gellatly, 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer, Allen & Smith, 1993)
propbem um modelo de comprometimento organizacional que contempla trés
componentes:  afectivo, instrumental e normativo. Neste seu modelo, o
comprometimento afectivo e normativo reflectem as disposicdes de atitudes dos
colaboradores, ja o comprometimento instrumental indica a sua orientacdo

comportamental.

Afectivo - refere-se a um envolvimento emocional do empregado em que ocorre uma
identificacdo com a organizacdo.

Esta dimensdo vincula a permanéncia do colaborador na organizacdo como
consequéncia de uma ligagdo emocional (falamos essencialmente de afectos).

O colaborador sente-se emocionalmente vinculado, identificado e envolvido com a
organizacao, sente que quer permanecer na organizacao.

Caracteristica: Desejo

Instrumental - refere-se a um comprometimento percebido como custos associados por

deixar a organizacao.

Inspirado nos trabalhos de March & Simon (1958) e de Becker (1960), para quem o
comportamento passado determina a permanéncia ou ndo de um colaborador numa
organizacdo. O comprometimento instrumental corresponde a comparacdo entre as
vantagens percepcionadas e os esforcos efectuados. O colaborador permanece na
organizacdo porque necessita dos aspectos monetarios que dela advém ou porque
percepciona 0 mercado de trabalho de forma negativa. De acordo com Gamassou
(2004), o comprometimento instrumental corresponde ao estado de espirito relacionado

com a percepcao de custos.

O colaborador mantém-se vinculado a organizacao devido ao reconhecimento dos custos
associados a sua eventual saida. Este sentimento podera advir da auséncia de alternativas
de emprego. O colaborador sente que tem necessidade de permanecer na organizacao.

Caracteristica: Necessidade
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Normativo - refere-se a um sentimento de obrigacdo de permanecer na organizagéo,
sentimento de divida para com a organizacdo. Gamassou (2004) compara 0O
comprometimento normativo a norma subjectiva do modelo de Fishbein & Ajzen (1975)
e Ajzen (1988), a qual se refere a totalidade das pressdes internalizadas que impelem o

individuo a agir de modo a satisfazer os fins e os interesses organizacionais.

A norma subjectiva € a percepcao das pressdes sociais que se exercem sobre 0 sujeito
em favor de um determinado comportamento. Os individuos com elevado nivel de
compromisso normativo sentem-se na obrigacdo de nela permanecer porque acreditam

que tal € moralmente correcto.

O colaborador possui um sentimento de obrigagdo de permanecer na organizagao.

Caracteristica: Obrigacédo

Trata-se, portanto, de um modelo que permite uma compreensdo mais ampla da relacéo

dos diferentes colaboradores com as organizagdes a que se encontram vinculados.
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Parte Il — Estudo Empirico
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2. Definicdo do problema

O impacto da organizagdo tem, ou podem vir a ter na vida dos colaboradores, é uma
tematica que assume extrema importancia na actualidade, ndo s6 pelas alteracdes
espontaneas que elas introduzem na vida dos colaboradores, como também na percepcao
da salde e do bem-estar e, até mesmo no tipo e na qualidade da vinculagdo as
organizacdes a que pertencem. N&o podemos ignorar que o trabalho da sentido a vida e

que, através dele, nos realizamos pessoal e profissionalmente.

Ainda, neste contexto, surge o constructo de organizacgdo autentizética. Neste constructo
é defendido que as organizagBGes devem permitir que os seus colaboradores encontrem
um equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Ketz de Vries, 2001; Rego et al.,
2003). Este tipo de organizacdo, e segundo Rego et.al. (2003) deve ter presente 6
caracteristicas sendo elas: espirito de camaradagem, oportunidade de aprendizagem e
desenvolvimento, credibilidade e confianga no superior, equidade, comunicacdo aberta e
franca com o superior e conciliacdo trabalho familia. As organizacdes ao terem vincadas
estas 6 caracteristicas autentizéticas deverdo evidenciar menos turnover e menos
intencdo de turnover (Macedo, 2008; Rego & Cunha, 2008,2012), centrando-se assim a
ideia chave desta investigacdo. Este trabalho de investigacdo iniciou-se com o propdésito
de analisar o clima autentizotico ou ndo autentizotico de uma organizacdo e o impacto
com o desempenho e comprometimento dos colaboradores, cuja importancia ja
referimos, que o equilibrio psicolégico do colaborador é fundamental para o

comprometimento e desempenho para com a organizacao.

A relacdo perante o colaborador para com a organizagdo em que trabalha € de tal
importancia para as organizagdes. Drucker (2002) afirma que, se “as organizacgdes
negarem nas relagdes com os empregadores, as empresas perdem igualmente a

capacidade de desenvolverem bons profissionais.

23



Diener (1984) defende que as “pessoas tendem a ser mais felizes quando se encontram
em situacBes que se ajustam as suas necessidades particulares ou sdo congruentes com
as suas disposi¢des”. As relacdes, os lacos e os vinculos que se estabelecem entre
individuos e organizacgdes representam uma das tematicas porventura mais importantes
que a literatura ilustra com a producdo de mdltiplos conceitos e constructos, ndo so6
porque tal ligacdo é facilitadora dos processos organizacionais, que contribuem

significativamente para o sucesso organizacional.

Como indicadores de grande importancia a organizagdo, optamos pelo
comprometimento organizacional nas suas trés vertentes (afectiva, normativa e
instrumental), conforme foi defendido por Meyer & Allen (1977), e pelo desempenho,
medidas estas para o sucesso e a satisfacdo no trabalho. Julgamos que um colaborador
com elevado comprometimento afetivo e com uma boa percepcdo do seu bem estar

laboral esta inteiramente satisfeito com a sua organizagao.

Assim, e tendo por base os estudos supra mencionados, espera-se poder compreender a
importancia do clima organizacional, e a sua influéncia no desempenho individual e o
comprometimento com a organizagao.

Ainda, pretende-se compreender a influéncia que as variaveis sociodemograficas tém na

percepcao do clima organizacional autentizético.

2.1 Objectivos da Investigacdo

O objectivo geral desta investigacdo centra-se em analisar e compreender o clima
autentizotico ou ndo autentiz6tico de uma organizacao, bem como avaliar o seu impacto

no comprometimento e desempenho dos seus colaboradores.

Este objectivo geral traduziu-se nos seguintes objectivos:

i) Descrever o clima organizacional da empresa em fungdo das 6 dimensdes
autentizoticas: espirito de camaradagem; credibilidade e confianga do superior;
comunicacdo aberta e franca com o superior; oportunidades de desenvolvimento

pessoal; Equidade/justica; conciliacdo trabalho - familia.
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i) Analisar a relagdo entre as dimensdes mais ou menos autentizéticas da empresa em
fungdo de ‘6 caracteristicas autentizoticas’ (Espirito de camaradagem; credibilidade e
confianca do superior; comunicacdo aberta e franca com o superior; oportunidades de
desenvolvimento pessoal; Equidade/ justica; conciliacdo trabalho — familia) e algumas
caracteristicas socio demogréaficas dos seus colaboradores (sexo, idade, antiguidade na

empresa, habitacdes académicas);

iii) Analisar a relacdo entre as dimensGes mais ou menos autentizoticas da empresa em

fungdo de ‘6 caracteristicas autentizoticas’ e 0 desempenho dos colaboradores.

iv) Analisar a relacdo entre as dimensdes mais ou menos autentizoticas da empresa em

fungdo de ‘6 caracteristicas autentizoticas’ e o comprometimento dos colaboradores.

Os objectivos especificos, para a amostra selecionada, que sdo 0s seguintes:

i) Identificar as caracteristicas autentizoticas

i) Relacionar as caracteristicas com o desempenho

iii) Relacionar as caracteristicas com o comprometimento

iv) Relacionar as 6 dimensdes com algumas variaveis relevantes dos

colaboradores

2.2 Caracterizagdo da organizacao em estudo

A investigacgdo foi realizada numa empresa portuguesa do sector téxtil situada na zona
norte de Portugal com 58 colaboradores. Esta organizacdo trabalha na area
nomeadamente na producéo e comercializagio de vestuario. E uma organizagio jovem,
onde existe uma vontade de continuar a crescer, até porque o mercado oferece condi¢cdes
propicias para o efeito, onde tem havido necessidade de alargar o grupo, devido a

expansao para outros paises.
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O Grupo foi criado em 2003, atua no design de vestuario, supervisdo de fabricacao,
comercializacao, distribuicdo por grosso e a retalho.
Inicialmente, a organizagdo vendeu o0s seus produtos através hipermercados e

supermercados (localizadas no mini-shopping onde o supermercado é implantado).

Durante este primeiro passo, a organizacdo conseguiu conceder a maxima eficiéncia
operacional e a oferta da melhor relacdo qualidade / preco em seus produtos. Em 2008,
assumiu sob a sua responsabilidade directa e supervisdo mais de 40 lojas em Portugal,
comecando a gerir directamente todas as operacdes de venda relacionadas com 0s seus

produtos (em cooperacdo comercial com outra empresa parceira.

Depois de 2010, entrou num novo projecto, abrindo as primeiras lojas préprias nos
centros comerciais portugueses.

Espera-se que este projecto tenha uma expansdo sustentavel no mercado portugués. Mas
sempre dependera de condicdes sustentaveis , oferecidas pelos centros comerciais ou por

sua gestao.

A missdo é fornecer aos clientes uma gama completa de produtos de alta qualidade para
a familia, produtos téxteis para o lar, calcados e equipamentos para criangas, na melhor
faixa de precos, de forma eficiente e mantendo os custos operacionais 0 mais baixo

possivel.

Isso é concedido com uma equipa profissional experiente e investimentos continuos em
novos recursos humanos de formacdo, juntamente com uma melhoria permanente nos
processos de Design, Sourcing, Trading e Distribuicdo que suportam o fluxo de Cadeia
de Valor de Planejamento de Coleta para Merchandising Store.

A marca oferece produtos de moda com pregos mais baixos do que as marcas bem
conhecidas. O objetivo é oferecer moda contemporanea aos clientes com "Melhor
qualidade ao melhor preco”, projectando e controlando o desenvolvimento de proprios
produtos, gerenciando sourcing e trabalhando diretamente com o estado da arte

fabricantes e fornecedores, ao longo de varios paises.
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Desta forma conseguir assegurar a politica de responsabilidade social. Ao mesmo

tempo, permitir conceder objetivos de qualidade ao melhor prego em produtos de moda.

2.3 Método
2.3.1 Caracterizacdo da amostra

A populacdo deste estudo sdo todos os colaboradores que desempenham atualmente
funcbes na organizacdo. Participaram nesta pesquisa 43 colaboradores que exercem
atividade profissional na organizacdo, em varias funcdes da organizacdo, 28 séo do sexo
masculino, o que corresponde a 65,1% da amostra, e 15 do sexo feminino (34,9% da

amostra), com idades compreendidas entre os 25 e 0s 63.

Relativamente a atividade profissional, a maioria encontra-se a desempenhar funcdes na
area de compra/vendas (14), sendo que 7 dos casos estdo directamente ligados a area de
vendas, e 7 encontram-se como assistentes de compras/vendas, No entanto, temos 1
participante ligado a Adminitracdo/Diretor Geral, 2 que estdo ligados como Diretor de
Departamento, 6 trabalham na area de chefia intermédia e Chefia de equipa, 2 na area
de supervisdo, 3 participantes estdo na area de administrativos, 7 participantes como

técnicos e por fim 8 responderam 8.

Género

M Masculino
B Feminino

34,88%

} 65,12%

Grafico 1. Percentagem de participantes por género
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A amostra pode ser definida como um subconjunto, uma parte seleccionada da

totalidade da populacdo, através da qual se faz inferéncia sobre as caracteristicas da

populacédo (Pestana & Gageiro, 2005).

Em termos etarios, como esta representado no grafico 2 o histograma com os dados de
caracterizacdo da amostra relativamente a idade dos participantes, a média situou-se nos

40,37 anos (D.P.=8,511), com um minimo de 25 anos e um maximo de 63 anos.

Histograma — Normal

12 Média = 40,37
Desvio padréo.
= 8,511

N=43

Frequéncia

40 50
Idade

Gréfico 2. Histograma da idade

No que concerne ao estado civil dos participantes, podemos verificar no grafico 3 que a
maioria dos participantes sdocasados/unido de facto (54,84%), solteiros (35,48%) e

divorciados (9,68%).
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Porcentagem
8
1

S
1

Solteiro CasadolUniao facto Divorciado
Estado Civil

Grafico 3. Percentagem de participantes por estado civil

Relativamente as habilitagdes académicas, conforme gréfico 4, verificamos que a
maioria possui Licenciatura (68,29%), com Mestrado (14,63%), curso de especializacéo

técnica (9,76%) e com o ensino secundario (7,32%).

Porcentagem

Ens. Curso Esp.Téc. Licenciatura Mestrado /
Secundario Doutor

Habilitacbes Académicas

Gréfico 4. Percentagem de participantes por habilitacbes académicas

29



No que respeita a antiguidade de tempo de servi¢o na atual empresa, conforme grafico 5,
podemos observar uma média de 8,03 anos de trabalho, desvio-padréo 4,287, minimo 1
ano e maximo 13 anos de trabalho.

Histograma — MNormal
17 Média = 8,03
Desvio padrao.
=4,287
o N =30
6-

Frequéncia

0123 456 78 9101121314
Tempo ao servico da empresa (anos)

Gréfico 5. Histograma do tempo de servigo na empresa

A maioria dos participantes (88,37%) encontra-se com um contrato sem termos certo

(efetivo), conforme gréfico 6.

100
80
E
[ 1]
£ 60
=
[ 1]
2
[=]
& 40
20
4.65 6,98
Contrato sem termo  Contrato a termo Outro
(efetivo) certo

Regime Contratual
Gréfico 6. Percentagem de participantes por regime contratual
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No grafico 7 esté representada a distribuicdo dos participantes por nivel hierarquico.

Nivel hierarquico na organizacao

Administrativo(a)

Comprador [ Vendedo

compras |/ vendas

Chefe de equipa
Chefia intermedia
Dir. Departamento

Dir.Geral | Administrado

Porcentagem
Gréfico 7. Percentagem de participantes por nivel hierarquico

2.3.2. Instrumento de recolha de informacéo

O instrumento de pesquisa deve permitir recolher a informacdo valida e pertinente a
realizacdo do trabalho de investigacdo. Assim, a recolha dos dados para a nossa
investigacdo foi realizada através de quatro instrumentos que passamos a descrever

abaixo.

i)Escala de clima autentizético (Rego, 2004).

Nesta investigacdo utilizamos o questionario de Rego,(2004). Este instrumento era

inicialmente composto por 33 itens, todavia nesta investigacdo foi utilizado o
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instrumento, mais recente, criado pelo autor em 2009 apenas com 21 itens (ver Anexo
A).

O questionario apresenta 0s seguintes itens para avaliar cada uma das dimensfes

autentizéticas:

Espirito de camaradagem: 3.Ha um grande espirito de equipa; 12.Existe um sentido de
familia entre os colaboradores; 15.As pessoas preocupam-se com 0 bem-estar dos

outros; 19.A atmosfera da organizacdo é amistosa.

Credibilidade/confianca no superior: 6.0s superiores cumprem as suas promessas; 16.As
pessoas tém grande confianca nos superiores; 20.As pessoas sentem que 0S superiores

sdo honestos.

Comunicacdo aberta e franca com o superior: 7.As pessoas sentem-se a vontade para
mostrar que discordam das opinides dos seus superiores;17.As pessoas sentem-se livres
para comunicar franca e abertamente com os superiores; 18.E fécil falar com as pessoas

situadas em niveis hierarquicos superiores.

Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal: 1.As pessoas sentem que
Ihes sdo atribuidas responsabilidades importantes; 4.As pessoas podem colocar a sua
criatividade e imaginacdo ao servico do trabalho e da organizagdo; 10.As pessoas
sentem que podem aprender continuamente; 21.As pessoas sentem que podem

desenvolver as suas potencialidades.

Equidade/justica: 8.Quando se obtém bons resultados devido aos esforcos dos
colaboradores, os “louros” (ex: as recompensas e 0s elogios) sao distribuidos apenas por
um numero reduzido de chefias (inverter); 13.Ha favoritismos pessoais nas promocdes

(Inverter);14.As pessoas sentem-se discriminadas (Inverter).

Conciliacdo trabalho-familia: 2.Para se progredir na carreira, € necessario sacrificar a
vida familiar (inverter); 5.Esta organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a

vida familiar; 9.A organizagdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com
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as suas responsabilidades familiares; 11.A organizacdo cria condi¢Ges para que as

pessoas acompanhem a educacgéo dos seus filhos.

Cada um dos itens, de cada uma das 6 dimensdes autentizoticas, foi avaliado numa
escala tipo likert com 6 opgdes de resposta: 1 - A afirmacdo € completamente falsa; 6 -

A afirmacédo é completamente verdadeira.

ii)Escala de comprometimento organizacional baseado em Meyer & Allen (1997)
Rego & Souto (2002, 2004) e Rego et al. (2007), mas alterado pelo investigador

1.Dedico-me intensamente ao meu trabalho e a minha carreira; 2.Sinto que a
organizacdo merece a minha energia e lealdade; 3.Esforco-me ao maximo por fazer bem
0 meu trabalho; 4.Estou entusiasmada/o com o meu trabalho.

Sou apaixonada/o pelas minha tarefas; 5.Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil
deixar esta organizacdo agora; 6. Sinto-me orgulhosa\o de trabalhar para esta
organizacdo; 7.Eu devo muito a esta organizacdo; 8.No emprego, fico absorvida\o pelo
meu trabalho; 9. Eu ndo deixaria esta organizacdo agora porque sinto uma obrigacédo

moral com as pessoas que nela trabalham.

Para avaliar cada um dos itens os inquiridos respondiam numa escala do tipo Likert de
cinco pontos, em que “1” significava “discordo totalmente” e “5” significava “concordo

totalmente™.

iii)Escala de desempenho organizacional Vandenabeele (2009)

1.Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da empresa\entidade empregadora; 2.
Eu considero estar a ter um bom desempenho nesta empresa/organizagéo; 3. Eu penso
gue sou um bom trabalhador; 4. Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas.
Para avaliar cada um dos itens os inquiridos respondiam numa escala do tipo Likert de

cinco pontos, em que “1” significava “discordo totalmente” e “5” significava “concordo

totalmente”.
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iv) Questionario sociodemografico.

O questionario sociodemografico foi elaborado pelo investigador com intuito de
caracterizar a amostra, tendo em conta as seguintes caracteristicas: sexo, idade, estado
civil; habilitacdes literarias; nivel hierarquico na organizacdo e antiguidade (ver anexo
A).

2.3.3. Procedimento

Apos a concretizagcdo do questionario de recolha de dados e o questionario de dados
sociodemogréficos, foram submetidos, em Outubro de 2016, por e-mail (Anexo E), a
Direccdo da organizacdo em estudo, o pedido de autorizacdo para implementar a

realizacdo do estudo.

Tivemos, durante todo o0 processo, 0 acesso com a organizacao e 0s inquiridos através da
internet, pois ndo s6 a comunicacao foi sempre através de email, como a propria recolha
de dados também foi através da plataforma Google forms. Esta € uma ferramenta que se
divide em varias partes, sendo que uma delas ¢ o “formulario”, especialmente criado
para construir questionarios online de uma forma répida e de facil construgdo, acessivel
a todos, mas ao mesmo tempo privilegiando o anonimato dos respondentes.

Assim, o proximo passo foi criar o questionario de distribuicdo electronica e ter acesso

automatico ao link que serviria de ingresso aos inquiridos.

Apdbs confirmada a disponibilidade e autorizacdo para a realizacdo dos mesmos, 0s
participantes foram solicitados por email (Anexo F) sobre o teor da investigacdo, o
objetivo, garantindo que as respostas eram anonimas e confidenciais, pedindo assim a
sua colaboracdo através do link implementado para responderem ao questionario,
procurando cumprir todos os procedimentos ético-legais inerentes a uma investigacao
desta natureza e agir com rigor, explicou-se no rosto de email enviado aos colaboradores
gue no ambito do questionario e que bastariam apenas cerca de 5 a 10 minutos para

responder.

Assim, através do Google Forms fomos recebendo os questionarios nessa plataforma

digital, que os guardava e contabilizava a semelhanca das bases de dados comuns,
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perfazendo um total de recolha de informacdo de duas semanas prazo estipulado,

iniciou-se nessa altura a preparacgéo e tratamento dos dados.

Para a apresentacdo dos dados recorreu-se ao uso de tabelas e graficos antecedidos da
respectiva analise. A analise dos dados foi obtida por estatistica descritiva e inferencial,
através do software SPSS-24.0 (Statistical Package for the Social Sciences).

E chegado o momento de apresentar os resultados da investigacio delineada a partir dos

objectivos hipotetizados e anteriormente descritos.

Tendo em consideracdo o cumprimento dos critérios necessarios para a realizacdo de
testes paramétricos, nomeadamente o tamanho das amostras, ndo cumprindo os critérios
necessarios para a realizacdo de testes paramétricos. Desta forma, foram utilizados testes
ndo-paramétricos de Teste de Correlacdo de Spearman, Teste de Mann-Withney, Teste
de Kruskall-Wallis.

O Coeficiente de Correlacdo de Spearman é uma medida de associacdo ndo parametrica
entre duas variaveis pelo menos ordinais. Este coeficiente é obtido através da
substituicdo dos valores das observagdes pelas respectivas ordens. As medidas de
associacdao quantificam a intensidade e a direc¢do da associacdo entre duas variaveis
(Maroco, 2014).

O Teste de Mann-Withney é o teste ndo-paramétrico adequado para comparar as
funcgdes de distribuicdo de uma varidvel pelo menos ordinal medida em duas amostras

independentes (Maroco, 2014).

O Teste de Kruskall-Wallis é o teste ndo-paramétrico apropriado para comparar as
distribuicGes de duas ou mais variaveis pelo menos ordinais observadas em duas ou mais

amostras independentes (Maroco, 2014).
O teste Binomial é utilizado para testar hipoteses relativas a proporcdes de variaveis

nominais dicotdmicas, isto €, compara a distribuicdo de uma variavel dicotdbmica com a

probabilidade especificada para cada grupo (Maroco, 2014).
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3. Apresentacéo e discussao dos resultados

Pretendemos através deste estudo, evidenciar e explorar uma forte tematica estudos
como as organizacles autentizoticas, relacionando-as com outras varidveis como o
comprometimento e o desempenho individual.

Comecamos por analisar as relacbes existentes entre a idade; a antiguidade; as
habilitacbes académicas; as seis dimensdes que compdem uma organizacao
autentizotica, nomeadamente, o espirito de camaradagem, a confianga/credibilidade nos
superiores, a comunicacdo aberta com os superiores, as oportunidades de aprendizagem
e desenvolvimento pessoal, a equidade/justica e a conciliacdo trabalho-familia; os
comportamentos inovadores e o desempenho individual. Apds essa anélise, estuda-se a
relacdo entre percepcdes de climas autentizéticos, com o comprometimento e o

desempenho individual, que se evidenciam positivamente relacionados.

3.1 Descrever o clima organizacional da empresa em funciio de ‘6 caracteristicas

autentizoticas’

A determinacdo da fidelidade foi verificada utilizando o método de consisténcia interna
(Tabela 9). O Alfa de Chronbach deve ser superior a 0,70 sugerido por Pestana &
Gageiro (2008)), que nos indicam fidelidade, correlacdo e homogeneidade dos itens, o
que nos permite um grau de confiangca e exatiddo dos mesmos valores ao longo do

tempo.

Segundo Rego (2004) a consisténcia das dimensfes da escala do Clima Autentizético é
satisfatoria pois o0 seu Alfa de Cronbach encontra-se acima do 0.70, tal como nesta
investigacao, exceto na dimensao “Oportunidade de Desenvolvimento e Aprendizagem”
cujo coeficiente se encontra muito proximo (¢=0.690). Os valores de alfa apresentam

igualmente uma boa consisténcia interna para as restantes escalas.

36



Tabela 9. Coeficiente do Alfa de Cronbach (o)

Estudo  Rego
Nr. Itens atual  (2004)

Clima Autentizotico

Espirito de Camaradagem 4 0839 0,820
Credibilidade e Confianga do Superior 3 0,783 0,830
Comunicagdo AF com o Superior 3 0,744 0,770
Oportunidade Desenv. Aprendizagem 4 0,69 0,800
Equidade 3 0,772 0,710
Conciliagdo Trabalho-Familia 4 0746 0,800
Comprometimento Organizacional 10 0,850 -
Desempenho Individual 4 0,725 -

Tendo em conta a tabela supra, podemos verificar que existe semelhanca na consisténcia
interna entre a nossa investigacdo e a de Rego (2004), havendo unicamente uma
diferenga estatisticamente significativa na caracteristica " Oportunidade de
Desenvolvimento e Aprendizagem ". Segundo Murphy e Davidsholder (citado por
Maroco & Garcia-Marques, 2013) um alpha de cronbach superior a 0.6 é aceitavel,
acima de 0.7 é baixo, entre 0.8 e 0.9 a fiabilidade é moderada e superior a 0.9 a
fiabilidade é elevada. Nunnally (citado por Maroco & Garcia-Marques, 2013) defende
que um alpha de cronbach superior a 0.7 é sindbnimo de fiabilidade e confianca do
instrumento.

Verifica-se assim que o instrumento aplicado tem em uma boa consisténcia interna

aplicado a nossa investigacao.

3.1.1 Identificar as caracteristicas autentizoticas

Na tabela 1, esta apresentada a distribuicdo das dimensdes em estudo, nomeadamente a
média, desvio-padrdo, minimo e maximo e representacdo grafica da média conforme
grafico 8. Ao nivel do clima autentizotico podemos observar uma média superior na
Credibilidade e Confianca do Superior (média=3,78; 1,15) e uma média inferior no

Espirito de Camaradagem (média=3,05; 1,11).

Quanto ao Comprometimento Organizacional a média (media=3,52; 0,69), 0 que nos

indica um comprometimento razoavel por parte do participantes e no Desempenho
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Individual (média=3,81; 0,67) revelando assim a tendéncia para um desempenho

gradual.

Tabela 1. Média, desvio-padrdo, minimo e maximo das dimensdes do estudo atual

Rego & Cunha
(2012) media dp min m

Clima Autentizético

Espirito de Camaradagem 4,00 3,05 1,11 1,25
Credibilidade e Confianca do Superior 4,20 3,78 1,15 1,33
Comunicagdo AF com o Superior 4,20 3,51 1,20 1,00
Oportunidade Desenv. Aprendizagem 4,30 3,54 0,98 1,50
Equidade 4,80 3,24 1,32 1,00
Conciliagdo Trabalho-Familia 3,80 3,32 1,10 1,00
Comprometimento Organizacional 3,52 0,69 2,30
Desempenho Individual 3,81 0,67 2,25

Clima Autentizético (1=Mau clima [6=Muito bom clima)
Comprometimento Organizacional (1=Mau comprometimento | 5= Muito bom comprometimento)
Desempenho Individual (1=Mau desempenho | 5=Bom desempenho)

Podemos analisar os resultados obtidos através dos questionarios administrados a
amostra. A amostra revelou que a organizacdo apresenta climas modestamente
autentizéticos, destacando-se apenas um pouco mais as caracteristicas: Credibilidade e
Confianga do Superior, oportunidade de desenvolvimento e aprendizagem e
Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior As caracteristicas com um valor inferior
foi a da espirito de camaradagem e equidade, obtendo um valor de 3,05 e 3,24 em 6

possiveis.

Estatisticas )
Média CLIMA AUTENTIZOTICO

Espirito de Credibilidade C icagdo Oportunidad Equidad Conciliagao
Camaradagem Confianga do com o Desenv. e Trabalho-
Superior Superior Aprendiz. Familia

Variaveis

Gréfico 8 :Média das dimensdes do Clima Autentizético
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Tendo em conta os resultados obtidos por Cunha et al (2012) podemos referir que 0s
nossos resultados foram abaixo do estimado.

Em termos gerais podemos concluir que a organizacdo em estudo é uma organizagdo
com niveis moderados de clima autentizotico, pois ndo supera acima dos valores de

referéncia nas seis categorias apresentadas.

As caracteristicas que levam actualmente a estes resultados e que por possiveis razdes
podem querer dizer algum sinal para a organizacdo com um valor inferior foi a da

espirito de camaradagem e equidade, obtendo um valor de 3,05 e 3,24.

As relacdes gratificantes com outras pessoas, incluindo colegas de trabalho, sdo uma
fonte primordial de satisfacdo com a vida e de felicidade (Baumeister & Leary, 1995;
Haller & Hadler, 2006; Maslow, 1968). Contribuem para a satisfacdo de necessidades
sociais, intimas e de seguranga, dai advindo efeitos positivos para o bem-estar fisico e
psicolégico (Baumeister & Leary, 1995; Weiss, 1991). Sdo fontes importantes de apoio
social, o qual se relaciona com diversas medidas de bem-estar psicoldgico - afeto
positivo e negativo; auto-estima; ajustamento; conforto; entusiasmo; soliddo; satisfacéo
no trabalho; saude e felicidade. Perante esta evidéncia, podemos supor que as
percepcOes menos positivas dos colaboradores acerca do espirito de camaradagem na
organizacdo podem impedir de satisfazer importantes necessidades sociais, de

intimidade e de seguranga, assim experimentando mais elevados niveis de satisfagéo.

E provavel que experimentem mais emocdes positivas quando percepcionam esse
espirito de camaradagem e equidade como mais positivismo, que aumentem 0s Seus
sentimentos de inclusdo e que satisfacam as suas necessidades de pertenca. E também

provavel que cooperem mais com 0s outros e sintam que sao alvo de reciprocidade.

A equidade terminou valores baixos determinando a mé distribuicdo de recursos ou
recompensas, induzimos aqui que os colaboradores podem querer revelar que 0s
recursos ou recompensas nao sdo distribuidos de forma justa e moderadas, fundamenta-
se no facto do colaborador experimentar certas discrepancias quando compara 0 Seu
ganho com o de outros, isto é, o seu esforco no trabalho € resultado da comparagédo

com o esforco despendido por outros e que funcionam como termos de comparagéo.
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Estamos perante uma possivel hipdtese do moderado valor de equidade com base nas
percepgdes do colaborador e ndo como resultado de uma anélise objectivamente do seu

desempenho.

Kets de Vries (2001) defende que uma organizacdo com um baixo clima autentizético
ndo permite que os colaboradores viviam uma vida equilibrada profissionalmente e
pessoalmente. Tendo em conta este autor é nos possivel aferir que estes colaboradores

ndo se encontram totalmente satisfeitos com o clima organizacional em que trabalham.

Perante o exposto, e com base na caracteristica de espirito de camaradagem e equidade é
das caracteristicas que apresentam valores mais inferiores aos encontrados nos estudos
referenciados, podendo isto significar que os colaboradores percecionam que o clima
organizacional apresenta iniquidade, sendo esta desfavoravel e ocorre quando o
trabalhador percepciona ter sido sub- recompensado, podendo conduzir a sentimentos de
raiva e insatisfacdo Segundo Rola (2013) quando um colaborador perceciona estes
sentimentos tendera a sentir-se desvalorizado, e consequentemente desmotivado. Ainda,
e segundo Maertz (2001) perante a desmotivacdo os colaboradores tendem a nutrir

sentimentos negativos face a empresa, e terdo mais tendéncia para abandonar a mesma.

Em ambos os casos a tensdo resultante da percepcéo do baixo espirito de camaradagem
e de iniquidade leva os individuos a procurarem restabelecer a equidade ou a reduzir a
iniquidade, o que se pode reflectir em atitudes e comportamentos com impacto
organizacional tais como aumento da insatisfacdo, absentismo, decréscimo do

desempenho, e reducdo do comprometimento organizacional.
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Tabela 2. Média, desvio-padrdo, minimo e maximo das questdes da escala do Clima

Autentizotico

Questoes Amostra (n=43)

Média Moda Min Max

Q1 _As pessoas sentem que lhes sao atribuidas 4,21 5 2 6

responsabilidades importantes

Q2 Para se progredir na carreira, ¢ necessario 3,16 3 1 6

sacrificar a vida familiar

Q3 Ha um grande espirito de equipa 3,05 2 1 6

Q4 As pessoas podem colocar a sua criatividade e 3,28 2 1 6

imaginag¢ao ao servico do trabalho e da organizacao

Q5 Esta organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o 3,49 5 1 6

trabalho com a vida familiar

Q6 Os superiores cumprem as suas promessas 3,60 5 1 6

Q7 _As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que 3,40 3 1 6

discordam das opinides dos seus superiores

Q8 Quando se obtém bons resultados devido aos 3,23 3 1 6

esforcos dos colaboradores, sao distribuidos apenas
por um nimero reduzido de chefias

Q9 A organizagao preocupa-se em que as pessoas 3,33 3 1 6
conciliem o trabalho ¢/ suas responsabilidades familiares

Q10_As pessoas sentem que podem aprender 3,21 3 1 6
continuamente

Q11 A organizagao cria condi¢des para que as 3,30 4 1 6

pessoas acompanhem a educacao dos seus filhos

Q12 Existe um sentido de familia entre colaboradores 2,88 3 1 6
Q13 Ha favoritismos pessoais nas promog¢oes 3,26 3 1 6
Q14 As pessoas sentem-se discriminadas 3,23 3 1 6
Q15 _As pessoas preocupam-se c/bem-estar dos 2,98 3 1 6
Q16_As pessoas tém grande confianca nos superiores 3,77 5 1 6
Q17 _As pessoas sentem-se livres para comunicar 3,23 3 1 6
franca e abertamente com os superiores

Q18 _E ficil falar com as pessoas situadas em niveis 3,91 5 1 6
hierarquicos superiores

Q19 A atmosfera da organizagao ¢ amistosa 3,30 3 1 6
Q20 _As pessoas sentem que 0s superiores sao 3,95 5 1 6
Q21 As pessoas sentem que podem desenvolver as 3,47 3 1 6

suas potencialidades
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3.2 Analisar o clima organizacional da empresa em funcdo de ‘6 caracteristicas

autentizoticas’ e a sua relacio com as diferentes variaveis socio demograficas.

O 2° objectivo do estudo em questdo pretende explorar o impacto que as variaveis

sociodemogréaficas tém sobre as caracteristicas autentizoticas.

Assim para analisarmos a influéncia que as variaveis sociodemograficas tem no clima
autentizotico, foi efectuada uma andlise de varidncia multivariada com todas as
caracteristicas que compdem a escala de clima autentizético e com as variaveis

sociodemogréficas.

Verificou-se através do teste de Mann-Whitney, conforme tabela 5, indica a existéncia
de diferencas estatisticamente significativas entre o género na dimensdo do
Comprometimento Organizacional (p=0,016) cuja média & superior nos homens
(média=3,87; dp=0,74) face as mulheres (média=3,33; dp=0,59).Isto significa que o
género influencia o comprometimento dos Colaboradores, os homens estdo mais

comprometidos com a organizagédo do que as mulheres.

Relativamente as restantes dimensdes ndo se verificaram diferencas estatisticamente
significativas, contudo, verificamos que as médias se revelaram superiores em todas as
dimensdes no género masculino; excepto na dimensdo da Conciliacdo Trabalho-Familia
cuja média é superior no género feminino, pelo que se pode inferir estatisticamente que

0 género influencia a percep¢édo nesta categoria autentizoética.

Os resultados obtidos sdo semelhantes aos conseguidos por Rego & Cunha (2012) e
Costa (2015) onde se conclui que no género ndo influencia a percepcdo dos

colaboradores quanto as caracteristicas autentizoticas.
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Tabela 5. Média, desvio-padréo e valor de p do teste de Mann-Whitney das

dimensfes em estudo por género

Masculmo (=15)  Feminino (1=28)

média dp média dp P

Clima Autentizotico

Espinto de Camaradagem 3,05 1,28 3,05 1,03 0,980

Credibilidade ¢ Confianca do Superior 4,20 1,07 3,55 1,14 0,057

Comunicagdo AF com o Superior 3,93 1,32 3,29 1,08 0,107

Oportumdade Desenv. Aprendizagem 3,62 1,15 3,50 0,90 0,609

Equidade 3,31 1,43 3,20 1,28 0,778

Conciliacdo Trabalho-Familia 3,28 1,17 3,34 1,08 0,818
Comprometimento Organizacional 3,87 0,74 3,33 0,59 0,016
Desempenho Individual 3,92 0,60 3,76 0,71 0,530

Clima Autentizético (1=Mau clima |6=Muito bom clima)
Comprometimento Organizacional (1=Mau comprometimento | 5= Muito bom comprometimento)
Desempenho Individual (1=Mau desempenho | 5=Bom desempenho)

3.2.1 Relacionar as 6 dimensdes com algumas variaveis relevantes dos

colaboradores

A significancia do teste de Kruskall-Wallis, conforme tabela 6, indica a existéncia de
diferengas estatisticamente significativas entre as habilitacbes académicas no
Desempenho Individual (p=0,053) cuja média € superior nos participantes que tém
habilitacdes ao nivel do ensino secundario ou curso de especializacdo tecnoldgica
(média=4,29; dp=0,27) e medias inferiores nos participantes com habilitagdes

superiores.

Apesar de nas restantes dimensdes ndo existirem diferencas significativas entre as
habilitacdes académicas, podemos observar que 0s participantes com Mestrado/
Doutoramento tém medias superiores no Espirito de Camaradagem e na Condigéo
Trabalho-Familia; os participantes com Licenciatura tém médias superiores na
Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior, na Oportunidade Desenvolvimento e

Aprendizagem, e na Equidade; os participantes com o ensino secundario ou curso de
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especializacdo tecnologica tém ainda médias superiores no Comprometimento

Organizacional e no Desempenho Individual face aos restantes participantes.

Tabela 6. Média, desvio-padrao e valor de p do teste Kruskall-Wallis das dimensdes em estudo
por habilitagdes académicas

Ens.Sec/Esp  Licenciatura Mestre/Douto
média dp média dp média dp p

Clima Autentizotico

Espirito de Camaradagem 257 121 3,04 108 342 1,25 0,274
Credibilidade e Confianca do Superior 4,33 0,69 3,75 1,14 333 148 0,342
Comunicagdo AF com o Superior 352 125 354 1,18 3,11 1,47 0,829
Oportunidade Desenv. Aprendizagem 3,50 1,17 354 097 346 1,09 0,990
Equidade 2,71 091 335 140 322 153 0,513
Conciliagao Trabalho-Familia 336 1,07 317 1,08 354 124 0,766
Comprometimento Organizacional 369 046 350 0,74 348 083 0,727
Desempenho Individual 429 0,27 373 063 408 058 0,053

Clima Autentizético (1=Mau clima |6=Muito bom clima)
Comprometimento Organizacional (1=Mau comprometimento | 5= Muito bom comprometimento)

Desempenho Individual (1=Mau desempenho | 5=Bom desempenho)

Tabela 7. Média, desvio-padrao e valor de p do teste Kruskall-Wallis das dimensdes em estudo
por estado civil

Casado/Unido
Solteiro Facto Divorciado
média dp média dp média dp p

Clima Autentizotico

Espirito de Camaradagem 3,18 1,60 3.21 094 283 1.26 0.797
Credibilidade e Confianca do Superior 3,61 1,56 4,43 0,66 3,00 0,33 0.063
Comunicacdo AF com o Superior 3.64 1,59 386 1.11 2,78 0.38 0.362
Oportunidade Desenv. Aprendizagem 3,34 1,17 399 0,63 2,75 0,87 0.087
Equidade 3.00 1,67 3.63 1,16 244 1,07 0,277
Conciliacdo Trabalho-Familia 3.27 1,39 3.65 093 283 0.38 0.400
Comprometimento Organizacional 349 084 3.84 0,60 3,50 0,20 0.401
Desempenho Individual 423 0,33 4,04 0,52 3,50 0,75 0.166

Clima Autentizético (1=Mau clima |6=Muito bom clima)
Comprometimento Organizacional (1=Mau comprometimento | 5= Muito bom comprometimento)

Desempenho Individual (1=Mau desempenho | 5=Bom desempenho)
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A significancia do teste de Kruskall-Wallis, conforme tabela 8, indica que ndo existem
diferengas estatisticamente significativas entre o estado civil nas dimens6es em estudo.
Assim sendo, conclui-se que o estado civil ndo influencia a percegéo dos colaboradores

quanto as diferentes dimensdes do clima autentizoticos.

Estas conclusdes corroboram os resultados obtido por Costa (2015), onde se concluiu
que o estado civil ndo influencia a percepcao do clima organizacional dos colaboradores.
Mesmo assim, tal como preconizado por Costa (2015) a organizagdo permite que 0S
individuos tenham relacBes pessoais equilibradas, o que permite uma maior satisfacdo

com o trabalho.

Estatisticas
Média

Valores

Comprometimento Desempenho
Organizacional Individual

Variaveis

Grafico 9. Média das dimensdes do Clima Autentiz6tico

3.3 Analisar a relacdo do desempenho dos colaboradores em funcdo de algumas

variaveis socio demografias.

Todos os inquiridos (25) responderam a todas as questdes da escala de desempenho

desenvolvida por Vandenabeele (2009) sendo que todos os quatro itens apresentam um
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valor méximo (5). Todavia nos itens 1, 2 e 3 0 valor minimo foi de 2, enquanto que no

iten 4 o valor minimo foi de 1 (tabela 4).

Tabela 4. Média, desvio-padrdo, minimo e méximo das questdes da escala do

Desempenho Individual

Questdes Amostra (1=43)

Média Moda Min Max

Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da 4,09 4,00 2,00 5,00

empresa'\entidade empregadora.

Eu considero estar a ter um bom desempenho nesta 395 4,00 2,00 5,00

empresa/organizacao.

Eu penso que souum bom trabalhador. 4,19 5,00 2,00 5,00

Emmédia, eu trabalho mais do que os meus colegas. 3,02 3,00 1,00 5,00

Na anélise da confiabilidade para a escala de desempenho obteve-se um valor alpha de
0,725 (tabela 9) podendo, por isso, considerar-se um resultado satisfatorio (Pestana e
Gageiro, 2005).

Para avaliar o nivel de desempenho dos colaboradores em funcdo das diferentes
variaveis sociodemograficas, e dado que a amostra ndo apresenta uma distribuicdo

normal recorre-se ao teste de Mann-Whitney e ao teste de Kruskal-Wallis.

Assim, o teste de Kruskal-Wallis revelou que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas (p>0,05 = 0.530) entre o0 desempenho e o género (tabela 5). Isto significa

que o género nao influencia o desempenho dos trabalhadores.
Existem diferencas estatisticamente significativas (p<0,05 = 0.038) entre o desempenho
e a idade (tabela 8). Isto significa que a idade influencia o desempenho dos

colaboradores.

Relativamente as habilitagdes literarias o teste de Kruskal-Wallis ndo revelou diferencas

estatisticamente significativas (p=0,053 > 0,05) (tabela 6), o que significa que as
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habilitacdes literarias ndo influenciam o nivel de desempenho dos colaboradores.

Resultado igual foi obtido ao nivel da antiguidade, pois o teste de Kruskal-Wallis
revelou que ndo existem diferencas estatisticamente significativas (p=0,343 > 0,05)
entre o desempenho e a antiguidade (tabela 8). Isto significa que a antiguidade (anos de

servigo) ndo influencia o desempenho dos trabalhadores.

3.4 Analisar a relacdo do comprometimento dos colaboradores em funcdo de

algumas variaveis socio demograficas.

Relativamente a associacdo entre a idade, os anos de servico na empresa atual e as
dimensGes em estudo, o coeficiente de correlacdo de Spearman, apresentado na tabela 8,
indica a existéncia de uma associacdo significativas positiva entre os anos de servi¢co na
empresa actual e o0 comprometimento organizacional (r= 0,396; p=0,05), o que podera
indicar que participantes com um maior numero de anos de servigo na empresa tendem a

um maior comprometimento organizacional .

Tabela 8. Coeficiente de correlagcdo de Spearman entre a idade, os anos de
servico na empresa atual e as dimens6es em estudo

Idade ANoS na
empresa

Clima Autentizotico
Espirito de Camaradagem -0,178 -0,153
Credibilidade e Confianga do Superior 0,041 0,287
Comunicacdo AF com o Superior 0,006 0,266
Oportunidade Desenv. Aprendizagem -0,062 0,184
Equidade -0,077 0,104
Conciliagdo Trabalho-Familia -0,119  -0,055
Comprometimento Organizacional 0,162 ,396°
Desempenho Individual -0,038 0,343

*. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
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Para avaliar o comprometimento utiliza-se a escala desenvolvida por Meyer & Allen
(1997), posteriormente adotada para a investigacdo em estudo.

Tendo em consideracdo a tabela abaixo apresentada, todos os inquiridos (43)
responderam a todas as questdes, sendo de destacar que todos os itens tém valor maximo
(5), mas trés itens (1, 3 e 9) apresentam como valor minimo “2” e sete itens apresentam

como valor minimo “1”’.

Tabela 3. Média, desvio-padrdo, minimo e maximo das questdes da escala do
Comprometimento Organizacional

Questdes Amostra (n=43)

Média Moda Min Max

Dedico-me intensamente ao meu trabalho e a minha 4,16 5 2 5

carreira.

Sinto que a organiza¢ao merece a minha energia e 3,42 4 1 5

lealdade.

Esfor¢o-me ao maximo por fazer bem o meu trabalho. 4,37 5 2 5

Estou entusiasmada/o com o meu trabalho. 3.49 3 1 5

Sou apaixonada/o pelas minha tarefas. 3,53 3 1 5

Mesmo que eu quisesse, seria nuito dificil deixar esta 2,98 3 1 5

organiza¢ao agora.

Sinto-me orgulhosa\o de trabalhar para esta 3,02 3 1 5

organizacao.

Eu devo nuito a esta organizagao. 3,16 3 1 5

No emprego, fico absorvida\o pelo meu trabalho. 4,05 5 2 5

Eundo deixaria esta organizagcao agora porque sinto 2,98 3 1 5

uma obrigacao moral comas pessoas que nela

trabalham

O teste de Kruskal-Wallis revelou que existem diferencas estatisticamente significativas
(p<0,05 = 0.016) entre 0 comprometimento e o género (tabela 5). Isto significa que o

género influencia o comprometimento dos trabalhadores.
N&o existem diferencas estatisticamente significativas (p>0,05 = 0.162) entre o

comprometimento e a idade (tabela 8). Isto significa que a idade ndo influencia o

comprometimento dos colaboradores.
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Relativamente as habilitacdes literarias o teste de Kruskal-Wallis ndo revelou diferencas
estatisticamente significativas (p=0,727 > 0,05) (tabela 6), o que significa que as

habilitacGes literarias ndo influenciam o nivel de comprometimento dos colaboradores.

Resultado igual foi obtido ao nivel da antiguidade, pois o teste de Kruskal-Wallis
revelou que ndo existem diferengas estatisticamente significativas (p=0,396 > 0,05)
entre 0 comprometimento e a antiguidade (tabela 8). Isto significa que a antiguidade

(anos de servico) ndo influencia o comprometimento dos trabalhadores.
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Concluséao

Tendo em consideracdo as questdes e objectivos da pesquisa, acredita-se que a pesquisa

realizada encontrou respostas e permitiu responder aos objectivos definidos.

As organizacdes autentizoticas, segundo Souto e Rego (2009), sdo aquelas que
proporcionam bem-estar no colaborador, sendo que lhes faculta sentimentos de
realizacdo, de equilibrio, de iniciativa, e de autonomia.

Porém, quando estas caracteristicas ndo se encontram presentes na organizacao, poderdo
ocorrer diversos fendmenos, tais como: diminuicdo de produtividade, aumento do

absentismo, desmotivacdo organizacional.

O primeiro objetivo prendia-se com o facto de perceber se existia um clima
organizacional na organizacéo em estudo.
As organizacOes autentizdticas pretendem que os seus colaboradores alcancem tanto o

éxito profissional bem como o pessoal (Rego et al., 2003).

Os colaboradores da organizacdo em estudo revelaram que a organizacdo onde
trabalnam apresenta caracteristicas moderadamente autentizéticas. Das seis
caracteristicas do clima autentizético destacam-se um pouco mais relativamente ao
estudo de Rego (2012) as “Oportunidades de

Desenvolvimento Pessoal, a “Credibilidade e Confianca do Superior”, e a

“Comunicacao Aberta e Franca com o Superior”.

Assim, através deste objectivo verifica-se que esta organizacdo possui um clima
organizacional moderado autentizotico, isto €, tende ainda a um possivel
desenvolvimento de confianca, o desenvolvimento pessoal e profissional dos seus

colaboradores.

Os colaboradores com um melhor desempenho individual percepcionam que trabalham
num clima autentizético, principalmente, se percepcionam que no seu local de trabalho
existe uma franca e aberta comunicagdo com 0s superiores.

Na caracteristica da equidade, os colaboradores encontram-se em constante comparacao,

entre o que eles ddo a organizacéo e entre o que lhes € dado pela mesma.
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O espirito de camaradagem é um indicador que nos permite supor que existe um clima
organizacional saudavel onde os colaboradores vivenciam a satisfagdo a felicidade
laboral, onde existem sentimentos de pertenca (Maslow, 1968, citado em Souto & Rego
(2007).

O segundo objetivo desta investigacao tinha por base analisar o clima organizacional da
empresa em fungao de ‘6 caracteristicas autentizoticas’ e a sua relagdo com as diferentes
variaveis socio demograficas, sendo que se apenas se destacaram as variaveis filhos e

antiguidade.

Quanto ao género indica a existéncia de diferencas estatisticamente significativas entre o
género na dimensdao do Comprometimento Organizacional cuja média é superior nos
homens Isto significa que o género influencia o comprometimento dos Colaboradores,
0s homens estdo mais comprometidos com a organizagéo do que as mulheres.

Relativamente as restantes dimensdes ndo se verificaram diferencas estatisticamente
significativas, contudo, verificamos que as médias se revelaram superiores em todas as
dimensdes no género masculino; excepto na dimensdo da Conciliacdo Trabalho-Familia

cuja média é superior no género feminino.

Relativamente as habilitacGes, indica a existéncia de diferencas estatisticamente
significativas entre as habilitacbes académicas no Desempenho Individual cuja média é
superior nos participantes que tém habilitacdes ao nivel do ensino secundario ou curso
de especializacdo tecnoldgica e médias inferiores nos participantes com habilitaces

superiores.

Apesar de nas restantes dimensdes ndo existirem diferencas significativas entre as
habilitacbes académicas, podemos observar que o0s participantes com Mestrado/
Doutoramento tém médias superiores no Espirito de Camaradagem e na Condicdo
Trabalho-Familia; os participantes com Licenciatura tém médias superiores na
Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior, na Oportunidade Desenvolvimento e
Aprendizagem, e na Equidade; os participantes com 0 ensino secundario ou curso de
especializacdo tecnologica tém ainda medias superiores no Comprometimento

Organizacional e no Desempenho Individual face aos restantes participantes.
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Verificou-se que o estado civil ndo influencia a percecdo dos colaboradores quanto as

diferentes dimensdes do clima autentizético;

Relativamente a associacdo entre a idade, os anos de servico na empresa atual e as
dimensGes em estudo, indica a existéncia de uma associacdo significativas positiva entre
0s anos de servico na empresa actual e 0 comprometimento organizacional o que podera
indicar que participantes com um maior numero de anos de servigo na empresa tendem a

um maior comprometimento organizacional .

Por outro lado através da andlise do desempenho, constatou-se que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre o desempenho e o género. Isto significa

que o género ndo influencia o desempenho dos trabalhadores.

Existem diferencas estatisticamente significativas entre o desempenho e a idade. Isto

significa que a idade influencia o desempenho dos colaboradores.

A percecédo que os colaboradores tém do seu desempenho € elevada, considerando que
séo bons trabalhadores e que ddo um bom contributo para a organizacéo.

Ainda relativamente ao desempenho revelou que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre o desempenho e a antiguidade. Isto significa que a antiguidade (anos
de servicgo) ndo influencia o desempenho dos trabalhadores.

Por outro lado, através da escala de avaliacdo do “Comprometimento”, foi possivel
aferir que existem diferencas estatisticamente significativas entre o comprometimento e

0 género Isto significa que o género influencia o comprometimento dos trabalhadores.

N&o existem diferencas estatisticamente significativas entre 0 comprometimento e a
idade. Isto significa que a idade nédo influencia 0 comprometimento dos colaboradores.
De igual forma que a antiguidade (anos de servi¢o) ndo influencia o comprometimento
dos trabalhadores.

O facto de se ter escolhido um estudo de caso com uma amostra pequena ndo permitiu a
generalizagdo dos dados com uma analise factorial, bem como resultados a outras

organizaces, sendo as conclusdes limitadas & amostra estudada.
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Ap0s esta investigacao seria pertinente efetuar um estudo onde se avaliasse a percecao

de cada colaborador a melhorar o clima autentiz6tico .

Verifica-se que as organizacfes tém que ser cada vez mais autentizOticas para assim
conseguir manter os seus valiosos recursos. Deste modo torna-se importante que 0s
gestores de pessoas, implementem medidas de forma a fomentar climas organizacionais,
para que assim possam existir colaboradores mais satisfeitos e mais comprometidos com

a organizacao.
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Anexo A: Escala do clima autentizético
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Exme(®) Sr(?)

Seguidamente, sdo-lhe apresentadas diversas afirmagdes acerca da sua organizacgéo.
Refira em que grau elas sdo ou ndo verdadeiras. Para o efeito, socorra-se da escala de
seis pontos seguidamente apresentada. Responda de modo franco. Ou seja: descreva o

modo como a sua organizagdo realmente é, e ndo como gostaria que fosse.

A afirmacgao é Na maior parte, é E um pouco falsa E um pouco Na maior parte, é A afirmagdo é
completamente falsa falsa verdadeira verdadeira completamente
verdadeira
1 2 3 4 5 6

1. As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes.

2. Parase progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.

3. Haum grande espirito de equipa.

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

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

6. Os superiores cumprem as suas promessas.

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

8. Quando se obtém bons resultados devido aos esfor¢os dos colaboradores, os “louros” (ex: as
recompensas e os elogios) sdo distribuidos apenas por um nimero reduzido de chefias.

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

10. As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

11. A organizagdo cria condi¢es para que as pessoas acompanhem a educagdo dos seus filhos.

12. Existe um sentido de familia entre os colaboradores.

13. Ha favoritismos pessoais nas promocgoes.

Joobod o bbod bod

14. As pessoas sentem-se discriminadas.
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

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

As pessoas tém grande confianca nos superiores.

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

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierdrquicos superiores.
A atmosfera da organizagao é amistosa.
As pessoas sentem que os superiores sdo honestos.

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.
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Anexo B: Questionario S6ciodemogréafico
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Percepcédo de Como o Clima Organizacional
Autentizético Explica o Comprometimento e
Desempenho Individual

Todos os dados recolhidos serdo tratados estatisticamente, garantinde-se o anonimato da sua
participago, bem como, a sua confidencialidade. As suas respostas serdo utilizadas unicamente
para efeitos de investigagao.

*Obwigatisio

PARTE | - Dados Sécio-Demograficos

1. ldade *

2 Sexn *

Marcar apenas uma oval
(| Feminino
() Masculino

3. Estado Civil

4. Habilitagao Académica *
Marcar apenas uma oval
-
.D Licenciatura
{:j Curso de Especializagio Tecnoldgica
{'_:J Ensino Secundario
(| Ensino Basico

() Oura

5. Tempo a0 servigo da empresa [anos & ou
meses)

B. Regime Contratual *
Marcar apenas uma oval
[ Contrato sem termo (efetivo)
[ Contrato a termo certo
) Contrato a terma incerto
{" ) Trabalhador temporario

(| Oura

vuv



7. Nivel hierarquico na organizi
Marcar apenas uma oval.

(D Director-Geral / Adminis

(—) Director de departamen

(_ﬂ Chefia intermédia

(YY)

@ Outro
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Anexo C: Escala de comprometimento Organizacional
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PARTE -lll Comprometimento Organizacional

Por favor reflita sobre 0 seu compromisso em relagio a0 seu trabalho . Assinale, para cada
uma das seguintes sfimagdes, a opgo que melhor traduz o que sente, considerands que
(1) significa discomo totabmente & (5) Conconde Totamente:

28, Dedico-me intensaments 36 meu trabalho & 3 minha carreira. *
Marear apenas uma oval,

DiscodoTotamente ) (| () () [ Concomo Totalmenta

. Sinto que a organizagio merece a minha energia e lealdade, *
Marcar apenaz uma oval,

DiscodoTolalmente | ) ( | [ ) [ (") Concondo Totalments

3. Esforgo-me 30 maximo por fazer bem o meu trabalho.
Marcar apenas uma oval,

1 2 3 4 ]

Dmoordo Totalmente : Ii:l I'_:l : [: Concordo Totalmente
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Estou snbhsclssmads’'s scom o meu frabalka. =
Lizsar apengs uma ol

1 2 E] 4 ]

=
1

Discordo Tolalmente 3 () Concosdo Totamente

=

. T . Y i
R L S R

Sou apalxorads’s pelac milnha taretac. *
Lissar apenas Luma oval

1 2 3 4 5

DiscooTotamente (3 (3 ) () () Concomo Totaimente

Mmoo que su quicsces, cariy mulio dificll delxar scta organizagdo agora. *
Liaar apengs uma ol

1 2 3 < 5

Discordo Totaimente () () () () () Concoso Toleimente

LY -

Zintc-me orguihocaio G frabalhar para scta organizagdo. *
MaTar apenas uma oval

Discordo Totamente o ( o 3 () () Concomo Totaimente

Eu dewo multo a ssta organizapbo. =
Lizsar apengs uma ol

1 2 3 < 5
Discordo Totaimente (3 () ,_:I j [} Concoso Totaimente

. Ho smprago. oo abcondidaio pelo meu trabalho. =
Lo apengs uma ol

1 2 ] 4 ]

Discordo Totaimente

) O O (D concomo Taimente

Eu n3o delxaria scta arganizagdo agora porgue cinto uma cbrigagdc moral oom ac
paccoac gue nsla frabalham.

Lizsar apengs uma ol

Discordo Totamente i C 0 (0 () Concono Totaimente
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Anexo D. Escala de desempenho Individual

71



Por taeor refiita sobre 0 seu desempenho em relagdo ao sew frabalho . Assinale, para cada
uma das sequinies afirmapbes, a opgdo que melhor tradur o que sente, considerando que
{1} significa discordo {otaimente e (5) Concordo Totalmente:

34. Ma minha opinido, eu contribuo para o suesso da empresalentidade empregadora. *
Marcar apenas uma oval

Oscoo Tatabmente () ( 3 () ( ) () Conoodo Totakmente

40. Eu considero estar a ter um bom desempenho nesta empresaforganizagdo.
Marcar apenas uma oval

Discomo Totaimenie [ ) YO O3 () Conoomdo Totaimense
41. Eu ponso gue sou um bom trabalhador. *

Marar apenas uma oval

Discodo Totabmente () () () () () Concomo Totalmerte

42. Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas. *
Marcar apenas uma oval

Discodo Totabmente () () () () () Concomo Totalmerte
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Anexo E. Pedido de autorizacédo de recolha de dados
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De: Ana Isabel Santos

Enviada: quinta-feira, 20 de outubro de 2016 09:45

Para: XXXXXXXXXXXXXX

Ce: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

Assunto: Investigacao Académica para conclusao Mestrado em Psicologia do trabalho e das
organizagoes

Bom dia Caro Dr. XXXXXXXXXXXXX,

Desde ja, quero agradecer-lhe toda a sua atencao e disponibilidade para com esta investigacao
para a conclusao do Mestrado em Psicologia do trabalho e das organizagdes.

No seguimento da solicitacdo, abaixo envio o link para o questiondrio que estd pensado e
estruturado para aplicar na XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrnlelykH-o-
XIUfISreSWRjscnyPyAvPejQuaqyZKo97-1g/viewform

A investigacdo em decurso pretende compreender como os colaboradores encaram a
organizacao- autentizdtica ou ndo, e o quanto a mesma explica o0 compromisso e desempenho
individual.

Todos os dados recolhidos sao confidenciais e inteiramente anénimos.

O tema da Tese é " Percep¢do de Como o Clima Organizacional Autentizético Explica o
Comprometimento e Desempenho Individual.”

Aguardo o seu consentimento para avangar.
Grata pela atencdo, mantenho-me ao seu inteiro dispor,
Melhores cumprimentos,

Ana Isabel Santos
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Anexo F. Pedido aos trabalhadores
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De: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

Enviada: sexta-feira, 21 de outubro de 2016 11:03

Para: XXXXXXXXXXXXXX

(6t 0,0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0.0,0.0.

Assunto: Investigacao Académica para conclusao Mestrado em Psicologia do trabalho e das
organizagOes

Bom dia,

A Ana Isabel Santos precisa e conta com a vossa ajuda para levar a cabo o seu
trabalho de mestrado.

Para o efeito, so terdo de responder ao questionario (anénimo) referido abaixo.

N&o figuem impressionados nem desanimem com o propdésito do questionario: saber
se a XXXXXXX é ou ndo uma empresa autentizética.

Antecipadamente grato,
) 9,9.9.0.9.9.9.0.9.9.0.9.0.0.0¢

De: Ana Isabel Santos

Enviada: quinta-feira, 20 de outubro de 2016 09:45

Para: XXXXXXXXXXXXXX

Ce: XXXXXXXXXXXXXXXXXKXXXXXX

Assunto: Investigacdo Académica para conclusdo Mestrado em Psicologia do trabalho e das
organizagdes

Bom dia Caro Dr. XXXXXXXXXXXXX,

Desde j3, quero agradecer-lhe toda a sua atengdo e disponibilidade para com esta investigacao
para a conclusdao do Mestrado em Psicologia do trabalho e das organizagdes.

No seguimento da solicitagcdo, abaixo envio o link para o questiondrio que estd pensado e
estruturado para aplicar na XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrnlelykH-o-
XIUfISreSWRjscnyPyAvPejQuagyZKo97-1g/viewform

A investigacdo em decurso pretende compreender como os colaboradores encaram a
organizagao- autentizética ou ndo, e o quanto a mesma explica o compromisso e desempenho
individual.

Todos os dados recolhidos sdo confidenciais e inteiramente anénimos.

O tema da Tese é " Percep¢do de Como o Clima Organizacional Autentizético Explica o
Comprometimento e Desempenho Individual.”

Aguardo o seu consentimento para avangar.
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrn1elykH-o-XIUfISreSWRjscnyPyAvPejQuaqyZKo97-1g/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScrn1elykH-o-XIUfISreSWRjscnyPyAvPejQuaqyZKo97-1g/viewform

Grata pela atencdo, mantenho-me ao seu inteiro dispor,
Melhores cumprimentos,

Ana Isabel Santos
anaisabelsantos 88 @hotmail.com
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Anexo G. Dados
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Casada
casado
Solteiro
solteira
SOLTEIRA
unido de facto
Divorciado

Unido de facto

Habilitagdo Académica

Y

Mestrado/Doutoramento 6 14%

Licenciatura 28 65.1%

Curso de Especializagdo Tecnologica 4  9.3%
Ensino Secundario 3 7%

0 0%

2 4.7%

Ensino Basico
Outra

Tempo ao servigo da empresa (anos e/ ou meses)
13

5 anos

8 anos

13 anos

8

3 anos

7 anos e 7 meses
8 meses

4 anos

3anos e 4 meses
9 anos

10

6 anos e 4 meses
12 anos

Cerca de 11 meses
11 Anos

1

Regime Contratual
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P

Nivel hierarquico na organizagao

N\

a4

Director-Geral / Administrador 1 2.3%
Director de departamento 2 4.7%
Chefia intermédia 3 7%

Chefe de equipa 3 7%

Assistente de compras/vendas 7 16.3%
Supervisdo 2 4.7%

Comprador(a)/ Vendedor(a) 7 16.3%
Administrativo(a) 3 7%

Técnico 7 16.3%

Qutro 8 18.6%

PARTE Il - Escala relativa a percepcao de clima autentizético

As pessoas sentem que lhes sao atribuidas responsabilidades importantes.

_ )

A afirmacéo é completamente falsa 0 0%

Na maior parte, é falsa 7 16.3%

E um pouco falsa 3 7%

E um pouco verdadeira 10 23.3%

Na maior parte, é verdadeira 20 46.5%

A afirmacéo é completamente verdadeira 3 7%

Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.
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©wi pusey vorusuena
Na maior parte, é verdadeira
A afirmacéo é completamente verdadeira

Ha um grande espirito de equipa.

A afirmagao é completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

A afirmagao é completamente verdadeira

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagéao ao servico do trabalho e

da organizagao.

A afirmagao é completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

A afirmacéo é completamente verdadeira

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

)

A afirmagéo é completamente falsa

1"
6

13
1"

4

25.6%
14%

11.6%
30.2%
25.6%
11.6%
16.3%

4.7%

7%
27.9%
20.9%
20.9%
20.9%

2.3%

9.3%
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Na maior parte, é falsa 10 23.3%

E um pouco falsa 8 18.6%

E um pouco verdadeira 6 14%

Na maior parte, é verdadeira 12 27.9%

A afirmacéo é completamente verdadeira 3 7%

Os superiores cumprem as suas promessas.

A afirmagéo é completamente falsa 4 9.3%

Na maior parte, é falsa 6 14%

E um pouco falsa 8 18.6%

E um pouco verdadeira 11 25.6%

Na maior parte, é verdadeira 13 30.2%

A afirmagao é completamente verdadeira 1 2.3%

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

P.
>

A afirmacéo é completamente falsa 5  11.6%
Na maior parte, é falsa 7 16.3%
E um pouco falsa 11 256%

E um pouco verdadeira 9 20.9%
Na maior parte, é verdadeira 8 18.6%
A afirmagéo é completamente verdadeira 3 7%

Quando se obtém bons resultados devido aos esforgos dos colaboradores, os
“louros” (ex: as recompensas e os elogios) sao distribuidos apenas por um niimero
reduzido de chefias.

A afirmagéo é completamente falsa 5  11.6%
Na maior parte, é falsa 7 16.3%
E umpoucofalsa 5 11.6%
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E um pouco verdadeira 10  23.3%
Na maior parte, é verdadeira 8 18.6%
A afirmagéo é completamente verdadeira 8 18.6%

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

B

A afirmagéo é completamente falsa 5 11.6%

Na maior parte, é falsa 7 16.3%

E um pouco falsa 11 25.6%

E um pouco verdadeira 10 23.3%

Na maior parte, é verdadeira 9 20.9%

A afirmagéo é completamente verdadeira 1 2.3%

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

il

A afirmagao é completamente falsa 7 16.3%

Na maior parte, é falsa 8 18.6%

E umpouco falsa 10 23.3%

E um pouco verdadeira 7 16.3%

Na maior parte, é verdadeira 9 20.9%

A afirmagédo é completamente verdadeira 2 4.7%

A organizacao cria condigdes para que as pessoas acompanhem a educacao dos

o).
~

seus filhos.

A afirmacgdo é completamente falsa 4 9.3%

Na maior parte, é falsa 10 23.3%

E um pouco falsa 9 20.9%

E um pouco verdadeira 12 27.9%

Na maior parte, é verdadeira 5 11.6%

A afirmacéo é completamente verdadeira 3 7%
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Existe um sentido de familia entre os colaboradores.

Va

A afirmagéo é completamente falsa 7 16.3%

Na maior parte, é falsa 10 23.3%

E um pouco falsa 13  30.2%

E um pouco verdadeira 8 18.6%

Na maior parte, é verdadeira 4 9.3%

A afirmagao é completamente verdadeira 1 2.3%

Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

o

A afirmagao é completamente falsa 6 14%

Na maior parte, é falsa 5 11.6%

E um pouco falsa 6 14%

E um pouco verdadeira 12 27.9%

Na maior parte, é verdadeira 5 11.6%

A afirmagao é completamente verdadeira 9 20.9%

As pessoas sentem-se discriminadas.

A afirmacao é completamente falsa 5 11.6%

Na maior parte, é falsa 3 7%

E um pouco falsa 6 14%

E um pouco verdadeira 15 34.9%

Na maior parte, é verdadeira 11 25.6%

A afirmacgéo é completamente verdadeira 3 7%

As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.
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Na maior parte, é falsa 10 23.3%
E um pouco falsa 13 30.2%
E um pouco verdadeira 8 18.6%

Na maior parte, é verdadeira 5 11.6%
A afirmagéo é completamente verdadeira 1 2.3%

As pessoas tém grande confianga nos superiores.

il

A afirmagéo é completamente falsa 4 9.3%

Na maior parte, é falsa 3 7%

E um pouco falsa 10 23.3%

E um pouco verdadeira 10  23.3%

Na maior parte, é verdadeira 14 32.6%

A afirmacéo é completamente verdadeira 2 4.7%

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

A afirmagéo é completamente falsa 7 16.3%
Na maior parte, é falsa 8 18.6%

E um pouco falsa 11 25.6%

E um pouco verdadeira 5 11.6%

Na maior parte, é verdadeira 9 20.9%

A afimagéo é completamente verdadeira 3 7%

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.
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A afirmacéo é completamente verdadeira

A atmosfera da organizacao é amistosa.

A afirmacéo é completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

A afirmacéo é completamente verdadeira

As pessoas sentem que os superiores sao honestos.

A afirmagéo é completamente falsa

Na maior parte, é falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte, é verdadeira

A afirmacgao é completamente verdadeira

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.

e )
~

A afirmagéao é completamente falsa
Na maior parte, é falsa
E um pouco falsa

3

4
9
12
9
6
3

4
7
12

7%

9.3%
20.9%
27.9%
20.9%

14%
7%

4.7%
11.6%
23.3%
16.3%
32.6%
11.6%

9.3%
16.3%
27.9%

86



E um pouco verdadeira 7 16.3%
Na maior parte, é verdadeira 11 25.6%
A afirmagéo é completamente verdadeira 2  47%

PARTE -lll Comprometimento Organizacional

Dedico-me intensamente ao meu trabalho e a minha carreira.

16
12
8
4
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 0 0%
2 3 7%
3 6 14%
4 15 349%

Concordo Totalmente: 5 19 44.2%

Sinto que a organizagdo merece a minha energia e lealdade.

14,0
10,5
7,0
3,5

0,0

Discordo Totalmente : 1 2 47%
2 7 16.3%
3 12 27.9%
4 15 34.9%
Concordo Totalmente: 5 7 16.3%

Esforgo-me ao maximo por fazer bem o meu trabalho.

25
20
15

10
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Discordo Totalmente : 1 0 0%

2 3 7%
3 4 93%
4 10 233%

Concordo Totalmente: 5 26  60.5%

Estou entusiasmada/o com o meu trabalho.

Discordo Totalmente : 1 2 4.7%

2 4 93%
3 17 39.5%
4 1 256%

Concordo Totalmente: 5 9 20.9%

Sou apaixonadalo pelas minha tarefas.

Discordo Totalmente : 1 1 2.3%

2 8 186%
3 13 30.2%
4 9 20.9%

Concordo Totalmente: 5 12 27.9%

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil deixar esta organizagao agora.

10,0
75

50

0,0

Discordo Totalmente : 1 7 16.3%
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2 8 18.6%
3 12 27.9%
4 11 256%
5

Concordo Totalmente: 5 11.6%

Sinto-me orgulhosa\o de trabalhar para esta organizagao.

16
12
8
4
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 3 7%
2 10 23.3%
3 17 39.5%
4 9 20.9%

Concordo Totalmente: 5 4 9.3%

Eu devo muito a esta organizagao.

20

Discordo Totalmente : 1 2 47%

2 6 14%
3 21 488%
4 1M1 256%
Concordo Totalmente: 5 3 7%

No emprego, fico absorvida\o pelo meu trabalho.

16
12
8
4
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 0 0%

2 1 2.3%
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3 12 27.9%
4 14 326%
Concordo Totalmente: 5 16 37.2%

Eu nao deixaria esta organizacao agora porque sinto uma obrigacao moral com as
pessoas que nela trabalham.

Discordo Totalmente : 1 5 11.6%

2 9 209%
3 16 37.2%
4 8 18.6%

Concordo Totalmente: 5 5 11.6%

PARTE -IV Desempenho Individual

Na minha opinido, eu contribuo para o sucesso da empresa\entidade empregadora.

20

5
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 0 0%
2 3 7%
3 5 1.6%
4 20 46.5%

Concordo Totalmente: 5 15  34.9%

Eu considero estar a ter um bom desempenho nesta empresa/organizacao.

20
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Discordo Totalmente : 1 0 0%

2 3 7%
3 8 18.6%
4 20 46.5%

Concordo Totalmente: 5 12 27.9%

Eu penso que sou um bom trabalhador.

20
15
10
5
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 0 0%
2 3 7%
3 6 14%
4 14 326%

Concordo Totalmente: 5 20 46.5%

Em média, eu trabalho mais do que os meus colegas.

20
15
10
5
0
1 2 3 4 5
Discordo Totalmente : 1 3 7%
2 6 14%
3 24 558%
4 7 16.3%
Concordo Totalmente: 5 3 7%

Muito Obrigada pela sua colaboracao.

Numero de respostas diarias
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