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“A qualidade do capital humano nao determina, por si s6, o
sucesso de uma organizagcdo no atual mercado, mas é
certamente o factor mais diferenciador. Senao, vejamos: cada
vez mais, o capital pode ser obtido com ideias e projetos de
qualidade; as estratégias de crescimento podem ser imitadas;
os produtos podem ser copiados; a tecnologia pode ser
comprada; os mercados podem ser disputados com rivais,
desbravados ou até mesmo criados e o dinheiro, numa
situacdo de maior normalidade de taxa de juros, pode ser
emprestado. Se tudo se equivale, o que leva, entao, uma
empresa a diferencar-se realmente das outras? As pessoas.”
(Lage, 2006)
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Resumo

O Mundo encontra-se em constante mudanga e as organizagdes nado séo
excegao. No entanto as mudangas que ocorrem dentro de uma organizagao poderdo nao

ser as melhores para a prépria e para os seus funcionarios.

Para que uma organizagdo consiga vingar num contexto extremamente
competitivo e por vezes de crise é necessario que os seus funcionarios se sintam
habilitados para as funcbes que exercem, se sintam satisfeitos, que mantenham
intengdes de abandono baixas, que se sintam envolvidos e comprometidos tanto com a
organizacdo como com o tipo de trabalho que exercem e que mantenham bons
desempenhos para que assim se consigam atingir os seus objetivos e alcancem o

sucesso necessario para se manterem ativas e apelativas.

O presente relatério de mestrado pretende estudar de que forma é que a
percecdo de simetria entre a pessoa e o seu posto de trabalho pode afetar a sua
intencdo de abandonar o trabalho ou a prépria organizagdo, o0

comprometimento/envolvimento e ainda de que forma afeta o desempenho percebido.

Para isso, foram elaborados questionarios que posteriormente foram distribuidos
pelos funcionarios de alguns servigos de Gestao e Logistica do Centro Hospitalar de

Leiria, EPE (CHL, EPE), recolhendo-se uma amostra de 90 inquiridos.

Resultados demonstram que o Person-Job fit (PJf) influencia positivamente a
satisfacdo, o comprometimento e o desempenho, o que vai ao encontro da literatura e
estudos ja existentes. No entanto os testes demonstram também que existe uma
influéncia positiva do PJf na intengcdo de abandono, o que contradiz estudos ja

realizados neste tema.

Palavras-chave: Person-Job fit, Satisfacdo no trabalho, Intencdo de Abandono,

Comprometimento e Desempenho.
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Capitulo 1

INTRODUCAO

O presente relatério surge apds a conclusdo do estagio realizado no Centro
Hospitalar de Leiria, E.P.E., no servigco de Aprovisionamento, necessario para a obtencao
do grau de mestre em Administracdo Publica Empresarial pela Faculdade de Direito da
Universidade de Coimbra e o tema estudado surgiu apds a primeira aproximagao ao

centro hospitalar e ao servico mencionado.

Tanto o centro hospitalar como o servico mencionado foram alvo de
restruturacbes e de mudancgas; o centro hospitalar foi “recentemente” constituido pelo
Hospital Santo André de Leiria, pelo Hospital de Pombal e por ultimo pelo Hospital
Bernardino Lopes de Oliveira de Alcobaga; ja o servigo de aprovisionamento foi alvo de
uma grande mudancga, desde a nivel fisico (instalagdes), a nivel de chefia e alguns

colaboradores mudaram também de func¢des/tarefas.

Desta forma, surgiu a ideia de estudar como os colaboradores pertencentes a
este servico se sentiam relativamente as fungdes que exerciam, se achavam que tinham
as competéncias necessarias para o desenvolvimento das tarefas que desempenham, se
se sentiam satisfeitos com o seu trabalho, se tinham intengdes de abandonar o servigo ou
a organizagao, se se sentiam envolvidos/comprometidos e se sentiam que mantinham um
bom desempenho. Daqui resulta 0 modelo que foi desenvolvido e o tema escolhido, uma
vez que o que foi dito anteriormente pode ser resumido como as implicagdes do Person-
Job fit (PJf) na satisfacdo, na intengdo de abandono, no comprometimento e no

desempenho.

No entanto, este estudo foi expandido aos restantes servicos de gestdo e
logistica, como os servicos de Recursos Humanos, de Gestdo de Doentes e de Gestao
Financeira, para assim se obter uma amostra maior e se fazer um estudo geral dentro
desta organizacdo de saude, uma vez que a restruturagdo do Centro Hospitalar afetou
todos os seus colaboradores e todos os servigos. A escolha destes quatro servigos

prende-se com o fato de exercerem fungdes semelhantes.

Estudos demonstram que individuos que experienciam niveis elevados de (PJf) se
sentem mais satisfeitos, com baixas intengdes de abandono, se sentem mais
envolvidos/comprometidos e ainda apresentam bons niveis de desempenho (Kristof-

Brown et. al, 2005; Lauver e Kiristof-Brown, 2001). Isto é essencial para que a

FDUC K
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organizacao se mantenha competitiva, obtenha bons resultados e consiga atingir os seus

objetivos.

Assim, o objetivo geral deste estudo é saber quais as implicagdes/efeitos do PJf
na satisfagcdo, na intencdo de abandono, no comprometimento e no desempenho. Como
objetivos secundarios pretende-se saber se existem diferengas significativas destas

variaveis nos diferentes servicos.

O tema surgiu, assim, através da observacdo participativa e de pequenas
conversagbes com a chefia do servico e ainda com alguns colaboradores. Para se
alcancar o0s objetivos supra descritos foram distribuidos questionarios pelos

colaboradores dos servigos mencionados.

Para a prossecucgdo destes objetivos o presente relatorio encontra-se dividido em

seis capitulos, divididos da seguinte maneira:

- 0 capitulo 1 diz respeito a presente introducido, onde se explica o porqué do
tema escolhido, quais os objetivos gerais deste estudo e ainda qual a estrutura

do relatério;

- 0 capitulo 2 diz respeito ao enquadramento tedrico, onde é feita a revisdo da
literatura relativamente a cada um dos conceitos mencionados (Person-Job fit,
satisfacdo no trabalho, intencdo de abandono, comprometimento/envolvimento e

desempenho);

- o0 capitulo 3 apresenta o modelo conceptual e as hipoteses que serao testadas;

- 0 capitulo 4 diz respeito a metodologia de investigacéo utilizada, apresenta-se a
entidade de acolhimento para a realizag&o do estagio, as variaveis presentes no

questionario e se faz uma breve caracterizagdo da amostra recolhida;

- 0 capitulo 5 é feita uma analise e discussdo dos resultados obtidos,
apresentando-se a analise estatistica dos dados recolhidos, quais as técnicas

utilizadas e ainda os principais resultados;

- por ultimo, o capitulo 6 apresenta as conclusdes finais, assim como as
limitagbes sentidas ao longo deste estudo e ainda as orientagbes para futuros

trabalhos.

FDUC 12
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Capitulo 2

ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1. Introducgao
Neste capitulo sera feita uma revisdo da literatura para a definicdo dos conceitos
de Person-Job fit, satisfacao, intencao de abandono, comprometimento e desempenho,

os quais fazem parte integrante do modelo conceptual que se ira testar.

2.2. Person-Job Fit

2.2.1. Contextualizagao
Antes de se definir o conceito de Person-Job fit (PJf) é necessario explicar o

conceito de Person-Environmental fit (PEf), ja que o PJf € um dos tipos de PEf.

O conceito de PEf tem sido alvo de varias pesquisas ao longo do tempo, uma vez
que estudos mostram que este tem uma grande relevancia nas atitudes e
comportamentos dos colaboradores e estd ainda relacionado com resultados
organizacionais; nomeadamente, o PEf produz efeitos na satisfacdo no trabalho, no

desempenho, comprometimento organizacional e ainda na intengédo de saida (Turnover)'.

Primeiramente este conceito foi definido por Dawis e Lofquist’'s (1984) com a
teoria do “work adjustment (TWA)'%;, de acordo com esta teoria as pessoas procuram
ambientes organizacionais que se relacionem com as suas caracteristicas. No entanto
este pode ser, resumidamente, definido como a combinacao entre pessoas e os diversos

tipos de ambientes organizacionais (Boon, Hartog, Boselie, & Paauwe, 2011)°

Apesar de existirem varios tipos de PEf, os mais estudados na literatura séo
Person-Job fit e o Person-Organization fit*. Fazendo uma distingdo entre ambos, o
primeiro relaciona-se com a compatibilidade entre individuos e um trabalho em especifico
e 0 segundo prende-se com a maneira como um individuo corresponde aos valores,

objetivos e missdo da organizagao

! Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson (2005).

? Retirado do artigo escrito por Tak (2011).

® |deia original de Bretz e Judge (1994).

4 Person-Organization fit — Kristof-Brown (1996) define como a compatibilidade entre as pessoas e
as organizagdes, que ocorre quando pelo menos uma entidade fornece o que a outra necessita,
quando partilham caracteristicas similares ou quando ambas as anteriores ocorrem.

FDUC
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2.2.2. Definigao
Uma vez realizada a contextualizagdo do conceito de PJf, pode-se agora proceder

a sua definigao.

Edwards (1991) define PJf como a combinacdo entre as capacidades das
pessoas e as exigéncias do trabalho ou a combinagdo entre as necessidades das
pessoas e 0 que € proporcionado pelo trabalho para satisfazer essas necessidades.
Nesta perspetiva encontram-se subentendidas duas dimensdes de PJf, como se pode

verificar no grafico seguinte:

Figura 1. Dimens&es do conceito de PJf°

Exigéncias e Capacidades (Demands-Abilities) -
ocorre quando as capacidades de um individuo
correspondem as exigéncias do trabalho
PJf -
(compatibilidade entre) Necessidades e Supplies (Needs-Supplies) — ocorre
quando as necessidades de um individuo sao satisfeitas
pelo trabalho

Fonte: Elaboragéao prépria

Numa outra perspetiva, PJf pode ser definido como a compatibilidade entre os
conhecimentos, capacidades e habilidades® dos individuos e o que um determinado
trabalho requer (Carless, 2005). Desta forma o PJf é atingido quando uma determinada
pessoa possui as capacidades que um certo trabalho requer ou quando um determinado
trabalho vai ao encontro das necessidades da pessoa (Edwards, 1991; Kristof-Brown,
2000)’.

Em suma, o PJf é a adequacdo das caracteristicas de uma pessoa com as
caracteristicas de um determinado trabalho ou tarefas. Esta adequagéo inclui a
compatibilidade entre as capacidades da pessoa e o nivel de exigéncia do trabalho e,
ainda, a compatibilidade entre as necessidades da pessoa e a forma como o trabalho

satisfaz essas necessidades.

® De acordo com a definicdo de Cable e DeRue, 2002
® Conhecido na literatura pelos KSA (Knowledge, skills and abilities)
” Retirado do artigo escrito por Boon, Hartog, Boselie, & Paauwe (2011)
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2.3. Satisfacgdo no trabalho®
Devido a complexidade do conceito de satisfagdo no trabalho (ST) sdo vastas as
definicbes do mesmo; no entanto parece nao existirem duvidas que a satisfagdo dos

colaboradores é benéfica para a organizagao a que pertencem.

A satisfagdo no trabalho comecou a ser estudada num altura em que o modelo
taylorista da organizagao do trabalho foi posto em causa, onde se deixou de ver as
organizagdes como meras maquinas de produgdo e passou-se a valorizar o capital
humano e o seu trabalho. A satisfagdo surge numa altura em que as organizagdes
comegam a olhar para o seu fator humano e se comegam a focar nas pessoas e nos

seus comportamentos (Lima et. al, 1994; Pires, 2003)°.

Desde esta altura que a satisfacdo no trabalho tem sido alvo de variados estudos
sendo mesmo considerado um conceito de grande importadncia, dado que se encontra
ligado a produtividade/desempenho e aos comportamentos dos colaboradores de uma

organizacgao.

Locke (1976), citando Saari e Judge (2004), define satisfagdo no trabalho como
um estado emocional agradavel ou de prazer que resulta da avaliagao do trabalho ou das

experiéncias proporcionadas por esse trabalho.

Sendo que nesta definigao fala-se implicitamente da importancia dos sentimentos/afetos

e dos conhecimentos/pensamentos.

Vicente, Rebelo e Agostinho (2011) definem satisfagdo no trabalho citando
Cranny, Smith & Stone, em 1996, como um conjunto de reagdes afetivas, sejam positivas
ou negativas, que os colaboradores tém em relagdo ao seu trabalho, reacdes essas que
provém da comparag¢ao que realizam entre as caracteristicas que desejariam que o seu

trabalho tivesse e a situagéo real.

Dadas as variadas definicdes de satisfacdo no trabalho, estas podem ainda ser

divididas de acordo com duas perspetivas:

- Satisfagdo como um estado mais emocional, de sentimentos (resposta emocional)

ou respostas afetivas relativamente ao trabalho, perspetiva defendida por Crites

® Diferente de motivagao, este conceito é visto como o condutor que leva a ag¢des por parte do
colaborador para alcangar certos objetivos, é a razdo pela qual as pessoas agem de uma certa
maneira Colaboradores motivados nao sdo necessariamente colaboradores satisfeitos.

% (Ungaro, 2007)
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(1969); Locke (1976); Mueller e McCloskey (1990); Muchinsky (1993); Newstron e
Davis (1993).

- Satisfagdo como sendo uma atitude generalizada em relagéo ao trabalho, tendo
em conta trés componentes: uma componente cognitiva, que esta ligada aos
pensamentos/conhecimentos; uma componente afetiva, ligada a
sentimentos/emogdes positivas ou negativas e uma componente comportamental.
Perspetiva defendida por Beer (1964); Salancik e Pfeffer (1977); Harpaz (1983);
Peiré (1986); Griffin e Bateman (1986) e ainda Arnold, Robertson e Cooper
(1991).

Spector (1997) defende que a satisfagdo pode ser medida de acordo com o gosto
que cada um tem do seu trabalho, da avaliagdo que cada um faz do seu trabalho,
sendo assim uma reagao afetiva. Segundo este autor, a satisfagdo também pode ser
vista na sua globalidade referindo-se, assim, ao sentimento geral que cada um tem
perante um trabalho em especifico. Esta perspetiva requer que os colaboradores
avaliem as suas experiencias ao longo das diferentes situagdes que possam ocorrer

no seu trabalho.

Alarcon e Lyons (2011) apoiados em estudos realizados por Brief (1998), Spector
(1997), Weiss (2002) e Weiss e Brief (2001), definem a satisfacdo como a avaliacao
que cada um faz do seu trabalho, como sendo uma reacao afetiva perante o trabalho

ou como uma atitude que se toma tendo em conta o trabalho que se exerce.

Em suma, apesar de todas as diferentes definicdes de satisfagdo existentes,
pode-se dizer que esta se trata de uma atitude/sentimento que os colaboradores tém

em relagdo ao seu trabalho e as experiéncias que estes vivem nesse trabalho.

2.4. Intencao de abandono

E essencial para as organizagbes manterem os seus colaboradores, ndo sé
porque trazem mais valor para a organizagcdo mas também porque os custos associados
a saida e entrada de novos colaboradores sdo grandes. E por esta razio que o turnover
ou a saida de colaboradores da organizagédo tem sido alvo de inumeros estudos e tem
merecido a atengao das proprias organizagdes. Uma vez que a intengdo de abandono se
encontra ligada a saida efetiva, torna-se indispensavel que os responsaveis pelas

organizagdes compreendam de onde surgem estas intensdes (Domingues , 2010).
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As organizagbes precisam dos conhecimentos e experiéncias que o0s
colaboradores ganharam relativamente ao seu funcionamento (Chang, Wang & Huang,
2013) e precisam dos seus melhores colaboradores para alcangarem sucesso e se
adaptarem as constantes mudangas que ocorrem no mundo que as rodeia (Chen,
Thomas, Ployhart, Anderson, & Bliese, 2011)

Segundo Tett & Meyer (1993), definigdo referida em Chang, Wang, & Huang,
(2013), a intencao de abandono é definida como uma vontade deliberada e consciente

em abandonar a organizacgao.

Segundo Macedo (2008), a intencao de abandono é a probabilidade de alguém
abandonar a organizagdo num futuro proximo, esta pode ser influenciada por diversos
fatores. Morrel, Loan-Clarke e Wilkinson (2001) apontam como alguns fatores associados
a intengdo de abandono, tais como, o nivel salarial, satisfacdo no trabalho, envolvimento
no trabalho, caracteristicas das fungdes desempenhadas, estilo de lideranga, ofertas de

trabalho mais chamativas, bem-estar na organizagéo°.

2.5. Comprometimento (Engagement)

“Colaboradores entusiasticos sobressaem
no seu trabalho pois balangcam a energia
que dao e a energia que recebem”"

Prof. Dr. Arnold B. Bakker

O conceito de engagement &€ um dos mais importantes no mundo das
organizagdes, uma vez que estas precisam de trabalhadores comprometidos e “ligados”
ao seu trabalho, para assim encaminharem a organizagdo ao sucesso. Sendo este um

dos motivos que este conceito tem tido cada vez mais relevancia na literatura.

Inicialmente este conceito foi definido por Kahn (1990), descrevendo como
trabalhadores empenhados os que focam as suas energias (fisicas, cognitivas e

emocionais) na prossecugao dos seus objetivos das suas tarefas.

Schaufeli e Bakker (2010)'?, definem o comprometimento, ou “engagement”

seguindo a literatura, como um estado ativo e positivo em relagdo ao trabalho que é

' Também verificado em Silva, 2013
" Na verszo original retirada do site do Prof. Dr. Arnold B. Bakker “Enthusiastic employees excel
in their work because the balance the energy they give an the energie they receive”.
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caracterizado pelo vigor, dedicagdo e absorcao (vigor, dedication and absorption). Vigor
refere-se a elevados niveis de energia, resisténcia mental e perseverancga no trabalho. A
dedicacdo caracteriza-se pelo elevado envolvimento no trabalho e pelo sentimento de
significancia, inspiragéo, orgulho e desafio perante o trabalho. A absorcdo é definida
como sendo o grau de concentragdo e felicidade sentida no trabalho. (Schaufeli,

Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

Colaboradores envolvidos/compremetidos/’engaged” ndo sdo “workaholics” ™ uma
vez que apreciam outras coisas para além do trabalho e associam o cansago a
conquistas e a feitos positivos, ndo trabalhando por intermédio de impulsos internos

fortes mas porque consideram o seu trabalho divertido e aliciante (Bakker, 2014).

Apesar dos diferentes significados que existem pode dizer-se que quase todos
concordam que o comprometimento pode ser definido segundo os niveis de energia e de
envolvimento das pessoas no trabalho que desenvolvem (Lu, Wang, Lu, Du, & Bakker,
2014; através de Bakker, Albrecht & Leiter, 2011).

2.6. Desempenho

O desempenho pode ser visto como o modo como os funcionarios de uma
determinada organizagao realizam o seu trabalho. Quando uma organizagdo contrata
alguém para desempenhar uma determinada tarefa espera que essa mesma seja
realizada da melhor maneira possivel e que a pessoa contribua com o seu trabalho para

0 sucesso da organizacgao.

Campbell (1990), citado por Bendassolli (2012), definiu o desempenho como
sendo um conjunto de atividades que contribuem de maneira diferente para os a
organizagao. Sao comportamentos/agbes que se demonstram relevantes para os

objetivos da organizagéo. Esta € a definigdo mais referenciada na literatura.

Rotundo e Sackett (2002), citados também por Goodwin, Groth e Frenkel (2011),
consideram que o desempenho passa por ser um conjunto de a¢gdes e comportamentos
que sao controlados pelos individuos que irdo contribuir para a organizagcdo e para o
alcance dos seus objetivos. Existindo trés grupos de comportamentos que irdo contribuir
para o desempenho: o desempenho nas tarefas (taks performance); o desempenho de

cidadania (Citizenship Performance) como o altruismo e trabalho em equipa e o

'2 Citados em (Lu, Wang, Lu, Du, & Bakker, 2014)
'* S50 descritas como “workaholics” as pessoas que sao viciadas no trabalho.

FDUC



Relatério de Estagio — Mestrado em Administragdo Publica Empresarial - 2013/2014

desempenho contraprodutivo (Counterproductive Performance) que sao comportamentos

voluntarios que prejudicam o bem-estar da organizagéo .

Motowildo (2003) ' refere-se ao desempenho como um conjunto de
comportamentos dos colaboradores durante um certo periodo de tempo que irdo
contribuir para a organizagdo. Como Rebocho, Semedo e Santos (2011, pg. 294 e 295)
definem “o desempenho profissional dos colaboradores de uma organizagdo como o
valor total esperado, para a organizagdo, dos episodios comportamentais realizados
pelos individuos que nela trabalham durante um determinado periodo de tempo”,
seguindo a definigdo dada por Motowildo (2003). Assim, o desempenho é o contributo
que cada colaborador da para a organizagdo alcangar os seus objetivos e a alcangar o
sucesso, € a contribuicdo de cada um para a obtengdo de resultados e de eficacia da
organizagdo que acrescentam valor a mesma e ajudam a organizagdo a crescer e a
manter-se competitiva (Camara et. al, 2010 e Costa, 2003, referidos igualmente no artigo
de Rebocho, Semedo e Santos (2011)

Beal, Weiss, Barros e MaCermid (2005), falam em desempenho episddico, que é

a progressao temporal das atividades de trabalho da pessoa ao longo do dia.

O desempenho surge assim como uma variavel comportamental, ou seja, € um
conjunto de ag¢des por parte dos colaboradores que irdo contribuir para o alcance dos

objetivos organizacionais.

O presente estudo, no entanto, trata do desempenho percebido, ou seja, tem-se
em conta a percepgdo que cada colaborador tem do seu desempenho nas tarefas que

realiza.

b (Rebocho, Samedo, & Santos, 2011)
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Capitulo 3

MODELO DE ESTUDO E HIPOTESES

No capitulo anterior foi realizada a revisao da literatura para a compreensao de
cada um dos conceitos presentes no modelo conceptual. Neste capitulo sera entdo
apresentado o modelo conceptual e as hipoteses de trabalho apoiadas em algumas

pesquisas ja realizadas.

3.1. Modelo Conceptual

Uma vez que o PJf envolve as necessidades e habilidades, tal como vimos no
capitulo anterior, este esta diretamente ligado as caracteristicas do trabalho e assim se
relaciona com os varios “outcomes” dos colaboradores, nomeadamente com a satisfacao
no trabalho, intencdo de abandono, comprometimento e desempenho. E estudos

empiricos confirmam isto mesmo.

No entanto, apoés a leitura de alguns artigos verifica-se que existem varios estudos
que comprovam que colaboradores comprometidos também estardo mais satisfeitos e a

satisfacdo tem também um impacto positivo no desempenho.

Desta forma surge o modelo apresentado de seguida, que estabelece esta ligagdo
do PJf aos varios “outcomes”, a ligagédo entre o comprometimento e a satisfagdo e entre

esta e o desempenho.

Figura 1. Modelo conceptual

[ Intengao de Abandono ]
A

[ Satisfacdo no trabalho ](—[ Person-Job fit ]—)[ Desempenho ]

N

v

Comprometimento

L Emocional

Fonte: Elaboragéo Prépria
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3.2. PJf, Satisfagao no Trabalho e Intengidao de Abandono
No que respeita a satisfagdo no trabalho e a intengdo de abandono, sao varios os
estudos que demonstram que a percepcao de PJf dos trabalhadores influencia tanto uma

como a outra.

O PJf tem um papel fundamental em certos “outcomes” dos funcionarios,
nomeadamente na satisfagdo no trabalho, o que significa que a percepgao de PJf leva a
aumentos dos niveis de satisfacao no trabalho. Ja no que diz respeito a intencdo de
abandono estudos demonstram que aumentos de PJf levam a menores niveis de

intengdo de abando por parte dos funcionarios (Lauver & Kristof-Brown, 2001)

Seguindo o estudo realizado por Saks & Ashforth (2006), pode-se dizer que as
fontes de informacao e a auto-estima dos funcionarios tém um impacto positivo no PJf e,
por sua vez, este ira influenciar positivamente a satisfagdo no trabalho e negativamente a
intencdo de abandono (uma vez que se a satisfagdo aumentar a intengdo de abandono

ird, em principio diminuir).

Assim, surgem as seguintes hipoteses:

H4: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo na Satisfagcao no Trabalho.

H,: O Person-Job fit exerce um impacto direto e negativo na Inten¢ao de Abandono.

3.3. PJf e Comprometimento

Estudos empiricos previamente realizados mostram que os funcionarios com
niveis elevados de PJf se sentem mais comprometidos, havendo assim uma relagao
positiva entre ambos (Lascbinger et al., 2006; Maslach e Leiter, 2008; Shuck et al.,
2011)".

O comprometimento pode ser visto como um estado de bem-estar perante o
trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004) e de certa forma o PJf esta relacionado a esse
sentimento de bem-estar (Hecht & Allen, 2005) com a vertente de Needs-Supplies, entdo
pode-se concluir que colaboradores com maiores niveis de percepgdo de PJf tém
tendéncia a trabalhar com mais entusiasmo aumentando, assim, os seus niveis de

comprometimento. '

Testar-se-a, entdo a seguinte hipotese:

H;: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo no Comprometimento.

1 (Chen, Thomas, Ployhart, Anderson, & Bliese, 2011)
16 (Chen, Thomas, Ployhart, Anderson, & Bliese, 2011)
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3.4. PJf e Desempenho
No que respeita ao efeito do PJf e o desempenho, estudos demonstram que este
mantem uma relagédo positiva com o desempenho, mostrando mesmo que este “fit” é

importante para os “outcomes” dos funcionarios.

Edwards (1991) defende que o PJf é estd razoavelmente relacionado com o
desempenho uma vez que pessoas que demonstram maiores niveis deste tendem a ter
resultados positivos. Posteriormente varios estudos, nomeadamente estudos realizados
por Lauver e Kristof-Brown (2001); Cable e DeRue(2002); Saks e Ashforth (2002); Cable
e Edwards (2004) mostram que o PJf esta positivamente relacionado com o

desempenho.

Deste modo surge a quarta hipotese:

Hi: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo no Desempenho.

3.5. Comprometimento e Satisfagao

Neste trabalho pretende-se estudar ainda a relacdo entre o comprometimento e a
satisfacdo. Durante a pesquisa realizada na literatura pode-se referir que existe,
igualmente, uma relagdo positiva entre o comprometimento e a satisfagcdo, estudos
realizados demonstram que o comprometimento pode aumentar ou mesmo criar

sentimentos de satisfagdo no trabalho (Alarcon e Edwards, 2011).

Deste modo propde-se a seguinte hipodtese:

Hs: O Comprometimento exerce um impacto direto e positivo na Satisfacao.

3.6. Satisfagdo e Desempenho

Estudos realizados, nomeadamente por Judge, Thoresen, Bono e Patten (2001),
demonstram que a satisfacdo tem um impacto positivo no desempenho. Uma vez que
trabalhadores com maiores sentimentos de satisfagcdo em principio levardo a melhores

desempenhos.

Assim, no presente trabalho, testar-se-a a seguinte hipétese:

He: A Satisfagao exerce um impacto direto e positivo no Desempenho.
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Capitulo 4

APRESENTACAO DA ENTIDADE DE ACOLHIMENTO E METODOLOGIA

4.1. Introducgao

No presente capitulo sera apresentada a entidade de acolhimento onde se
realizou o estagio curricular, assim como a metodologia utilizada para a prossecucgao
deste estudo, como foi feita a recolha de dados e, por fim, sera feita uma breve

caracterizacdo da amostra recolhida.

4.2. Entidade de acolhimento

O estagio curricular, no ambito do Mestrado em Administragdo Publica
Empresarial lecionado na Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra, foi realizado
no Centro Hospitalar de Leiria, E.P.E. (CHL, E.P.E) mais concretamente no Hospital

Santo André em Leiria.

Este Centro Hospitalar, composto por trés unidades hospitalares, é resultado de
uma primeira fusdo entre o Hospital Santo André, E.P.E em Leiria e o Hospital Distrital de
Pombal, E.P.E situado em Pombal, realizada a partir do Decreto-Lei n.°30/2011 de 2 de
margo; e pela posterior integracdo do Hospital Bernardino Lopes de Oliveira, situado em
Alcobaga, por forga do Decreto-Lei n.°116/2013. Tendo uma area de influéncia que
abrange cerca de 400.000 habitantes residentes nos concelhos de Alcobaga, Batalha,
Leiria, Marinha Grande, Porto de Mds, Nazaré, Pombal, Pedrégéo Grande, Figueiré dos
Vinhos, Castanheira de Péra, Ansido, Alvaiazere e parte dos concelhos de Ourém e

Soure.

A fusdo das trés unidades foi realizada com base em critérios de homogeneidade
demografica, complementaridade assistencial, existéncia de protocolos e de circuitos de
colaboragao tendo como objetivo “promover a reestruturagdo do parque hospitalar numa
Iégica de integragdo e complementaridade, concentfragdo de recursos e de
compatibilizagdo de designios estratégicos™”.

Dentro deste centro hospitalar o estagio foi realizado no Servico de
Aprovisionamento. Este servico é responsavel pela compra e distribuicdo de material
meédico pelos hospitais que constituem o Centro Hospitalar. Citando a descricdo presente

no sitio do centro hospitalar, o servigco de aprovisionamento tem como fungcdes promover,

'" Citag&o retirada do site do CHL, E.P.E., www.chlp.pt
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de acordo com os principios de racionalidade econdmica, a disponibilizacdo dos meios e
servicos necessarios a execucido de atividades de prestacdo de cuidados de saude e
outras de apoio, cabendo-lhe a gestdo econdmica, material e administrativa e tendo
como fungdes a aquisigdo, armazenamento, distribuicdo e ainda a gestdo do patrimoénio

produzindo informagéo de gestéo pertinente.

4.3. Metodologia de Investigagao

O estudo realizado segue uma filosofia de investigagao positivista, uma vez que
foi utilizado um método de analise e mensuragido objetivo, feito através de escalas ja
existentes na literatura, desenvolvidas em estudos anteriores, havendo neutralidade por

parte da investigadora que apenas retrata os fatos de forma independente.

Em conformidade com o paragrafo anterior, foi adotada uma abordagem de
investigagdo dedutiva, uma vez que foi através da revisao da literatura que se construiu o

modelo conceptual em estudo, o qual sera testado com a recolha de dados.

A estratégia adotada nesta investigacdo € denominada caso de estudo singular e
especifico aplicado ao Centro Hospitalar de Leiria, mais concretamente nos servicos de

gestao e logistica do Hospital Santo André.

Esta investigacdo, no que toca ao horizonte temporal, € transversal, dado que a

analise é feita num determinado periodo de tempo.

Uma vez que a recolha de dados foi realizada através de questionario e através
de observacgdo participante, uma vez que o estagio realizado dentro da instituicdo
permitiu a recolha de dados importantes, diz-se que existiu uma abordagem de

triangulacdo, dado que para a recolha de dados se utilizou mais que uma técnica.

No que respeita a selecdo da amostra, utilizou-se a técnica de amostragem nao
probabilistica tedrica, uma vez que a selegdo dos elementos dependia de causas
relacionadas com a investigagéo por forma a se obter as melhores respostas as questdes
de investigacdo. Este tipo de amostragem é especialmente utilizada em casos de estudos

com amostras muito pequenas, como € o caso deste estudo.

Os dados recolhidos foram analisados utilizando o programa SPSS (Statistical

Package for Social Science), verséo 22.
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4.4. Recolha de dados
Para a recolha de dados recorreu-se ao questionario, realizado a partir de escalas

ja existentes na literatura para cada uma das variaveis.

Assim, foram distribuidos cerca de 120 questionarios (anexo lll) pelos diferentes
servicos de gestdo e logistica do CHL, E.P.E., nomeadamente no Servico de
Aprovisionamento, Servico de Gestdo Financeira, Servico de Gestdo de Recursos

Humanos e no Servigo de Gestdo de Doentes.

4.5. Analise sociodemografica e profissional dos participantes
Neste estudo participaram 90 funcionarios (que representam 75% dos

questionarios distribuidos). Dos questionarios recolhidos nenhum foi excluido.

O seguinte quadro apresenta uma breve caracterizagao da amostra, evidenciando

os resultados obtidos nas perguntas de caracter pessoal e profissional.

Quadro 1. Resultados dos dados pessoais e profissionais

Dados pessoais e profissionais N %
Feminino 10 11
Género Masculino 80 89
Total 90 100
18 a 25 anos 1 1
26 a 33 anos 9 10
34 a 42 anos 31 35
Idade 43 a 50 anos 28 32
51 a 60 anos 19 21
mais de 60 anos 1 1
Total 89 100
até 3 anos 5 6
entre 4 a7 anos 17 19
entre 8 a 11 anos 8 9
Tempo de Exercicio Profissional entre 12 a 15 anos 11 12
entre 16 a 20 anos 14 16
mais de 20 anos 34 38
Total 89 100
S. Aprovisionamento 21 23
S. Gestao Fianceira 10 11
Servigo a que pertence S. Gestao de Recursos Humanos 16 18
S. Gestao de Doentes 43 48
Total 90 100

Pelo quadro apresentado observa-se que as respostas recolhidas foram
maioritariamente do género feminino com 89% das respostas, seguido do género

masculino com 11%.
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Quanto a idade verifica-se que os intervalos mais representativos sdo as idades
compreendidas entre os 34 e os 42 anos (35% das respostas obtidas), seguido das
idades compreendidas entre os 43 e os 50 anos (32% das respostas obtidas).

Relativamente ao tempo de exercicio profissional, observa-se que o intervalo de

tempo mais representativo é o de mais de 20 anos com 38% das respostas obtidas.

Por ultimo, relativamente a pergunta a que servigo pertence, verifica-se que do
total das 90 respostas obtidas 23% proveem do Servigco de Aprovisionamento, 11% do
Servico de Gestao Financeira, 18% do Servigo de Gestdao de Recursos Humanos e 48%

correspondem ao Servico de Gestao de Doentes.

4.6. Questionario e variaveis

O questionario para além das perguntas de caracter pessoal e profissional
(género, idade, tempo de exercicio profissional, e servico a que pertence) que
correspondiam as perguntas enumeradas de 1 a 4, que foram analisadas anteriormente,
era composto por mais quatro grandes grupos, para as variaveis do PJf, Satisfagao (ST)
e Intencao de Abandono (IA), Comprometimento (CP) e Desempenho (DS). No total o
questionario presente aos funcionarios era constituido por 46 perguntas, 28 das quais

relativas aos quatro grupos.

As escalas utilizadas nestes quatro grupos foram retiradas de literatura ja
existente e de seguida serdo apresentadas as varidveis consideradas durante a
investigagdo, assim como os itens utilizados em cada uma delas, e ainda sera

apresentada a fonte de cada uma.

4.6.1. Person-Job Fit

Esta variavel teve como propdsito avaliar a forma como as pessoas sentem que
as suas capacidades e necessidades se adequam as exigéncias ao tipo de trabalho que
realiza. Esta foi medida a partir da escala desenvolvida por Saks and Ashforth (1997)
composta por 4 itens, onde os participantes responderam segundo uma escala de Likert

de 7 pontos, de 1 (muito pouco) a 7 (muito)."®

Esta escala foi adaptada uma vez que originalmente foi utilizada uma escala de

Likert de 5 pontos.

'® Escala que foi igualmente utilizada num estudo mais recente realizado por Carless (2005)
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Quadro 2. Itens PJf de Saks and Ashforth (1997)

Perguntas

5.1. Até que ponto os seus conhecimentos, competéncias e
habilidades correspondem as exigéncias do trabalho?

5. PJF |5.2. Até que ponto o trabalho satisfaz as suas necessidades

5.3. Até que ponto o seu emprego permite fazer o trabalho que quer
fazer

5.4. Até que ponto o seu emprego combina consigo?

4.6.2 Satisfacao e Intengao de Abandono
Estas variaveis tém como objetivo avaliar sentimentos de satisfagdo e de intengéo
de abandono dos participantes em relagdo ao seu trabalho, utilizando a visdo do

participante em relagdo a si préprio e em relagao aos outros.

Para isso foi utilizada a Escala de Satisfagdo Geral no Trabalho (ESGT),
desenvolvida por Barton e colaboradores (1992) e adaptada por Silva, Azevedo e Dias
em 1994'. Esta é composta por 5 questdes, 3 respeitantes a satisfacdo no trabalho e 2
relativas a intencdo de abandono, onde os participantes responderam de acordo com
uma escala do tipo Likert de 7 pontos, de 1(discordo totalmente) a 7 (concordo

totalmente).

E de salientar que apesar de as duas variaveis pertencerem & mesma escala, a
andlise das mesmas foi feita em separado, uma vez que foram considerados dois

conceitos diferentes mas que se relacionam.

Quadro 3. ltens de ST e IA

Perguntas
6a.1. Em geral sinto-me satisfeito(a) com o trabalho que fago

6a. ST
a 6a.2. Em geral, sinto-me satisfeito(a) com o tipo de trabaho que fago

6a.3. A maior parte das pessoas neste trabalho sente-se muito satisfeita com o trabalho que fazem

6b. IA 6b.4. Penso frequenteme em abandonar este trabalho

6b.5. AS pessoas neste trabalho pensam frequentemente em abandonar este trabalho

4.6.3. Comprometimento
Esta variavel teve como objetivo avaliar os sentimentos dos participantes em

relagdo ao seu trabalho no que diz respeito a sua energia, dedicagéo e envolvimento.

¥ (Munana , 2010)
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Assim sendo foi utilizada a Utrecht Work Engagement Scale (UWES), versao
composta por 9 itens, desenvolvida por Schaufeli e Bakker (2003). Originalmente era
composta por 24 itens, no entanto foi utilizada a versdo mais curta com 9 (Seppala, et al.,
2009)

Esta escala encontra-se dividida em trés (de acordo com a definigdo desenvolvida
pelos autores mencionados), as perguntas de 7.1 a 7.3 correspondem ao vigor; de 7.4 a

7.6 correspondem a dedicacao e as questdes 7.7 a 7.9 dizem respeito a absorgao.

O comprometimento foi, assim, avaliado de acordo com as perguntas e escala

propostas pelos autores e que se apresentam de seguida.

Quadro 4. Escala CP

Nunca Quase Asvezes |Regularmente | Frequentemente Quase Sempre
nunca sempre
0 1 2 3 4 5 6
Algumas |Umavezou Algumas
Nenhuma Algumas Uma vez por Todos os
vezes por menos por n vezes por .
vez n vezes por mes seémana dias
ano mes semana
Quadro 5. Itens CP
Perguntas
7.1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia
7.2. No meu trabalho, sinto-me com forga e vitalidade
7.3. Quando me levanto de manha3, tenho vontade de ir trabalhar
e 7.4. Estou entusiasmado(a) com o meu emprego

7.5. Estou orgulhoso(a) do trabalho que faco

7.6. o meu trabalho inspira-me

7.7. Sinto-me envolvido(a) no trabalho que fago

7.8. "Deixo-me levar" quando estou a trabalhar

7.9. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente

4.6.4. Desempenho

Esta variavel permite fazer uma autoavaliagdo ao desempenho de cada um dos
participantes. Desta forma foi utilizada e adaptada uma escala de 10-itens desenvolvida
por Wright, Kacmar, McMahan e Deleeuw (1995)%; originalmente esta servia para os
supervisores avaliarem o desempenho dos seus funcionarios, assim a mesma escala foi

adaptada para que fosse utilizada como autoavaliagdo dos funcionarios.

% Escala também utilizada no estudo de Kapoutsis, Papalexandris, Nikolopoulos, Hochwarter, &
Ferris (2011)
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De seguida apresenta-se o quadro com as perguntas, tendo os participantes
respondido de acordo com uma escala tipo Likert de 7 pontos, de 1 (discordo totalmente)

a 7 (concordo totalmente).
Quadro 6. Itens DS

Perguntas
1. Mostro preocupacgdo em fazer as tarefas melhor e em melhorar situagdes no
trabalho
2. Exibo confianga no meu trabalho e estou disposto(a) a trabalhar
arduamente e energeticamente

3. Mostro vontade em ir “mais-além” do que a situagdo exige e de agir antes
de ser solicitado(a)

4. Consigo ver o “quadro todo” no meu trabalho, as suas partes e relagdes,
8. DS |usando isso para estabelecer prioridades

5. Termino as tarefas profissionais dentro do prazo estimado

6. O meu chefe nunca fica desapontado com a qualidade do trabalho que fago

7. Os meus habitos de trabalho sdo excelentes

8. Mesmo quando estou longe da minha area de trabalho, o meu supervisor
pode contar comigo para ter o meu trabalho feito

9. O(a) meu(minha) chefe nunca tem de verificar se estou a executar as minhas
tarefas

10. Dou-me bem com os meus colegas

4.7. Conclusao

Apods a revisao bibliografica e a formulagdo das hipoteses realizadas no capitulo
anterior apresentou-se, no presente capitulo, a entidade em que foi realizado o estagio
curricular, a metodologia utilizada para a prossecugao do estudo, fez-se uma breve
caracterizacdo da amostra e, por fim, apresentou-se cada uma das escalas, assim como
as suas fontes, utilizadas na formacao do questionario que foi distribuido pelos diferentes

servigos e que foi a peca fundamental do presente estudo.

O capitulo que se segue prende-se com a apresentagdo e discussdo dos

resultados obtidos pelas respostas dos questionarios.
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Capitulo 5

APRESENTACAO E DiscussAo DE RESULTADOS

5.1. Introducgéo

Apds a recolha dos dados € necessario proceder-se ao tratamento e analise dos
mesmos e isso sera feito neste capitulo. Aqui serdo realizados os estudos estatisticos,
como a analise descritiva de cada uma das variaveis, a analise fatorial que compreende
os testes de dimensionalidade das escalas, a analise da consisténcia interna das escalas
e das correlagbes das mesmas, a analise das relagbes entre as variaveis
sociodemograficas e profissionais e as restantes variaveis, a analise das regressodes
lineares para o teste das hipdteses formuladas. Por fim sera feita uma discussao dos

resultados obtidos.

5.2. Andlise Descritiva
A analise descritiva permite organizar e sistematizar a informagéo recolhida nos

dados por forma a obter-se a informacao mais importante.

5.2.1. Person-Job fit
O grupo do PJf dispunha de 4 questdes, com o intuito de avaliar até que ponto os
funcionarios consideravam que as suas capacidades e necessidades se adequavam as

exigéncias do trabalho que realizam.

No quadro 7 estdo representados os resultados gerais para este grupo, onde se
apresenta o numero de respostas validas e ndo respondidas em cada uma das questdes,

assim como a média, moda, minimos e maximos das respostas dadas e ainda o desvio

padrao.
Quadro 7. Analise descritiva PJf
5.1. Até que ponto os
seus conhecimentos, 5.2. Até que ponto o 5.3. Até que ponto o seu | 5.4.Até que ponto o seu
competéncias e trabalho que faz satisfaz | emprego permite fazer o emprego combina
habilidades as suas necessidades? |trabalho que quer fazer? consigo?
correspondem as
Respostas 90 89 86 89
validas
Nao 0 1 4 1
resposta
Média 5,36 4,63 4,44 4,94
Mediana 55 5 4 5
Moda 5 4 4 5
L 1,376 1,433 1,411 1417
Padrao
Minimo 1 1 1 1
Maximo 7 7 7 7
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Pela analise da tabela verifica-se que, para cada uma das questbes, obtiveram-se
respostas com minimo de 1 e maximo de 7. Procede-se de seguida a analise de cada

questao:

- Na pergunta “5.1.Até que ponto os seus conhecimentos, competéncias e

habilidades correspondem as necessidades do trabalho?”, observa-se que a

meédia de respostas é de 5,36 e, com um desvio padrao de 1,376, conclui-se que
os dados obtidos n&o estdo muito dispersos em relacdo a média. A mediana varia
entre os valores 4 e 5,5. O maior numero de respostas concentra-se nos nimeros

5 e 6, que apresentam o mesmo numero de respostas.

- A pergunta “5.2. Até que ponto o trabalho que faz satisfaz as suas

necessidades?”, verifica-se que a média das respostas é de 4,63 e os dados
recolhidos ndo se encontram muito dispersos deste valor, uma vez que o desvio
padrdo apresenta um valor baixo de 1,433. Através da mediana conclui-se que
metade dos inquiridos escolheram entre as opgdes 1 e 5, como as que melhore
representam a sua condicdo. Com a moda observa-se que 0 maior niumero de

respostas concentra-se na opgéo 4.

- Relativamente a pergunta “5.3.Até que ponto o seu emprego permite fazer o

trabalho que quer fazer?”, verifica-se que a média das respostas é de 4,44 e os

dados recolhidos tendem a estar préximos deste valor, uma vez que o desvio
padrao tem apresenta um baixo valor (1,411). Pela observagcéo da mediana pode-
se concluir que metade dos inquiridos responderam até a opcédo 4 da escala e
através da moda conclui-se ainda que esta foi a opgdo mais frequente entre as
respostas. Esta foi das perguntas menos respondidas deste grupo, com 86

respostas.

- Por ultimo, a pergunta “5.4.Até que ponto 0 seu emprego combina consigo?”,

observa-se que a média das respostas é de 4,94 e, mais uma vez, dado ao baixo
valor do desvio padrdo de 1,417, os resultados recolhidos tendem a n&o estar
muitos dispersos deste valor. Através da mediana conclui-se que metade das
respostas obtidas estdo entre as opgbes 1 e 5, ja através da moda conclui-se

ainda que a opg¢ao 5 foi a mais frequente nas respostas.
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5.2.2. Satisfacao

O quadro 8 apresenta o numero de respostas validas e nao respondidas em cada

uma das questdes, assim como a média, moda, minimos e maximos das respostas dadas

e ainda o desvio padréo.

FDUC

Quadro 8. Analise descritiva ST

6a.1. Em geral, sinto-me | 6a.2. Em geral, sinto-me st ) m:io: pirmli dla;‘s
satisfeito(a) com o satisfeito(a) com o tipo penstsoasme§te at' i .?
trabalho que fago de trabalho que faco sente-se muito satistelta
com o trabalho que faz
Respostas 90 89 79
validas
LED 0 1 11
resposta
Média 5,06 4,99 3,66
Mediana 5 5 4
Moda 4 4 4
Desvio 1,409 1,353 1,404
Padrao
Minimo 1 2 1
Maximo 7 7 7

A afirmacdo “6a.1.Em geral, sinto-me satisfeito(a) com o trabalho que fago’,

observa-se que a média das respostas é de 5,06 e os dados recolhidos tendem a
estar préximos deste valor, uma vez que o desvio padrdo apresenta um valor
baixo de 1,409. A moda das respostas & de 4, o que significa que o0 numero de
respostas mais frequentes se concentra nessa opgdo. A mediana ao ser de 5,
significa que metade dos respondentes respondeu até esta opg¢do sendo que

existem respostas com minimo de 1 e maximo de 7.

Quanto a afirmacao “6a.2.Em geral, sinto-me satisfeito(a) com o tipo de trabalho

que faco”, verifica-se que a média das respostas é de 4,99 e as respostas nao
divergem muito deste valor uma vez que o desvio padrdo apresenta um baixo
valor (1,353). A mediana ao apresentar em valor de 5 significa que metade dos
inquiridos respondeu até esta opgdo, no entanto a resposta mais frequente é a
que diz respeito a opcado 4. Nesta afirmagdo nao houve quem respondesse “1-
Discordo totalmente”, dado que o minimo de resposta foi a opgdo 2 e o maximo foi

aopcao 7.

Relativamente a afirmacao “6a.3.A maior parte das pessoas neste trabalho sente-

se muito satisfeita com o trabalho que faz”, verifica-se que 11 dos 90 inquiridos

nao respondeu a esta afirmagdo. Quanto as respostas obtidas o minimo

corresponde a opgdo 1 e 0 maximo a opgao 7. Através da moda identifica-se que
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a resposta mais comum € a op¢ao 4, e que metade dos respondentes escolheram
das opcdes 1 a 4, observavel através da mediana. Pela observacdo da média
verifica-se que o valor se aproxima bastante do 4 (3,66) e com um valor baixo do
desvio padrao afirma-se que os dados recolhidos tendem a estar proximos da

média.

5.2.3. Intengao de Abandono
O quadro 9 apresenta o numero de respostas validas e nao respondidas em cada
uma das questdes, assim como a média, moda, minimos e maximos das respostas dadas

e ainda o desvio padréo.

Quadro 9. Analise descritiva 1A

6b.5. As pessoas neste trabalho
6b.4. Penso frequentemente em
pensam frequentemente em
abandonar este trabalho .
abandona-lo

Respostas validas 88 79
Nao resposta 2 11

Média 2,70 3,29
Mediana 2 3
Moda 1 4

Desvio Padrao 1,648 1,512
Minimo 1 1
Maximo 7 7

- Na afirmacao “6b.4.Penso frequentemente em abandonar este trabalho” verifica-

se que dos 90 inquiridos, 88 responderam a esta afirmacao, havendo respostas
minimas de 1 e maximas de 7. A média das respostas obtidas é 2,7 e os dados
recolhidos tendem a ndo estar demasiados dispersos da média uma vez que o
valor do desvio padréo é, relativamente, baixo com 1,648. A mediana apresenta o
valor de 2, o que significa que metade dos inquiridos respondeu com os numeros

1 e 2 a esta questado, sendo que a opgado mais frequente foi a niumero 1.

- Por ultimo, no que respeita a afirmagao “6b.5.As pessoas neste trabalho pensam

frequentemente em abandona-lo” verifica-se que, apenas 79 dos inquiridos

responderam, havendo 11 que nao o fizeram. A média desta afirmacdo é de 3,29
e com um desvio padrao relativamente baixo de 1,512, significa que as respostas
obtidas tendem a nado dispersar muito deste valor. Quanto ao minimo e ao
maximo de respostas de acordo com a escala, observa-se que foram de 1 e 7,

respetivamente, sendo que a opgdo mais selecionada foi a opgao 4 (moda). No
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entanto, através da mediana vé-se que metade das respostas foram dadas entre

as opgobes 1 a 3.

5.2.4. Comprometimento

Este grupo continha 9 afirmag¢des, com o intuito de analisar sentimentos em
relagdo ao trabalho que realiza. O quadro 10 apresenta o numero de respostas validas e
nao respondidas em cada uma das questdes, assim como a média, moda, minimos e

maximos das respostas dadas e ainda o desvio padrao.

Quadro 10. Analise descritiva CP

71 7.2 7.3 7.4 7.5 7.6 1.7 7.8 7.9
Respostas validas 90 90 89 90 90 89 88 82 89
Nao resposta 0 0 1 0 0 1 2 8 1
Média 4,44 4,39 4,31 4,03 4,48 3,74 4,55 4,17 4,61
Mediana 5 5 5 4,5 5 4 5 5
Moda 5 5 5 5
Desvio Padrao 1,375 1,347 1,378 1,487 1,545 1,682 1,485 1,741 1,311
Minimo 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Maximo 6 6 6 6 6 6 6 6 6

Analisando os dados obtidos na tabela supra observa-se que, para todas as
afirmagbes o minimo de resposta foi 0 e maximo foi de 6, havendo assim respostas
associadas ao minimo e ao maximo da escala referida. De seguida sera feita uma analise

por questao:

- Na afirmagao “7.1.No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia”, verifica-se que

a média das respostas ronda o valor 4,44, e uma vez que o desvio padrao é baixo
(1,375) indica que os dados recolhidos tendem a andar proximos dessa média.
Através do valor da mediana, ao se alinhar os numeros de resposta por ordem
crescente, conclui-se que metade dos inquiridos deram como resposta valores
entre o0 0 e o0 5; sendo que, pela moda, conclui-se ainda que a op¢ao mais

escolhida, de entre as 6, foi a opgao 5.

- No que respeita a afirmacédo “7.2.No meu ftrabalho sinto-me com forca e

vitalidade”, observa-se que, e a semelhanga da pergunta anterior, a média (4,39)
volta a rondar a opgao 4 e o desvio padrao continua baixo (1,347). Através do
valor da mediana conclui-se que metade dos inquiridos responderam entre as
opcoes 0 e 5, sendo que e pelo valor da moda, a resposta mais dada foi,

novamente, a opgao 5.
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- Na afirmagao “7.3.Quando me levanto de manha, tenho vontade de ir trabalhar”,

verifica-se que a média das respostas é de 4,31 e com um desvio padrao baixo de
1,378 conclui-se que as respostas tendem a rondar essa média. No entanto, pela
analise da mediana conclui-se que metade das respostas estdo entre as opgdes 0

e 5, e pela moda conclui-se que a opgao com mais respostas é a opgéao 5.

- Relativamente a afirmagado “7.4.Estou entusiasmado(a) com o meu emprego’,

observa-se que a média de respostas € de 4,03 e com um desvio padrao
relativamente baixo de 1,487, significa que os dados recolhidos tendem a rondar
essa média. Através da moda conclui-se que o maior numero de respostas se

concentra na opgéao 5.

- Na afirmagao “7.5.Estou orgulhoso(a) com o trabalho que faco”, observa-se que a

meédia de respostas € de 4,48 e com um desvio padrao de 1,545 conclui-se que os
dados recolhidos irdo rondar esta média. Com a mediana a apresentar o valor de
5 afirma-se que metade dos inquiridos respondeu entre as opgdes 0 e 5 sendo

esta ultima a mais selecionada.

- Em “7.6.0 meu trabalho inspira-me”, verifica-se que o desvio padrdo esta

ligeiramente mais elevado com um valor de 1,682 o que significa que os dados
nao tendem tanto a rondar a média de 3,74. Através da mediana com um valo de
4 conclui-se que metade dos inquiridos deram respostas entre os valores 0 € 4, no
entanto pela moda de 5 conclui-se, também, que esta foi a opgao mais frequente

nas respostas.

- Na afirmacado “7.7.Sinto-me envolvido(a) no trabalho que faco”, a média de

repostas é de 4,55 e com um desvio padrdo de 1,485 conclui-se que os dados
recolhidos tendem a rondar o valor da média, o que acontece, uma vez que a
mediana tem um valor de 5 tal como a moda. O que significa que metade das
pessoas respondeu entre as opgdes 0 e 5 e esta ultima foi a mais escolhida,

estando estes valores muito préoximos de 4,55.

- A afirmacao “7.8.Deixo-me levar’ quando estou a trabalhar’, € a que apresenta

um desvio padrdo mais elevado com um valor de 1,741 o que pode significar que
os valores obtidos encontram-se um pouco dispersos da média de 4,17. Através
dos numeros obtidos da mediana e da moda, conclui-se que metade das pessoas

voltaram a escolher as op¢des compreendidas entre os valores 0 e 5 e este ultimo
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volta a ser o mais frequente nas respostas. Esta foi a afirmagdo com menos

repostas dadas, com 82 em 90.

Por ultimo, na afirmacdo “7.9.Sinto-me feliz quando trabalho intensamente”,

verifica-se que a média das respostas é de 4,61 e com um desvio padrao baixo de
1,311, conclui-se que os dados obtidos tendem a rondar o valor da média, o que
na realidade acontece. A mediana aponta para o numero 5 e este volta a ser a

opc¢ao mais frequente, que sdo valores muito préximos da média obtida.

5.2.5. Desempenho

O quadro 11 apresenta o niumero de respostas validas e ndo respondidas em

cada uma das questdes, assim como a média, moda, minimos e maximos das respostas

dadas e ainda o desvio padréao.

Quadro 11. Analise descritiva DS

8.1 8.2 8.3 8.4 8.5 8.6 8.7 8.8 8.9 8.10
Respostas validas 90 90 90 89 90 83 88 89 86 90
Nao resposta 0 0 0 1 0 7 2 1 4 0
Média 64 5,99 5,86 5,63 592 527 5,38 5,85 5,94 6,38
Mediana 7 6 6 6 6 5 55 6 6 7
B TR I e e B e e e
Desvio Padrdo 0,832 1 1,204 1,219 1,03 1,389 1,158 1,05 1,162 0,869
Minimo 4 3 1 1 2 1 2 2 2 4
Maximo 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7

Perante a observacéo da tabela , apresentam-se as seguintes conclusdées:

FDUC

Na afirmacdo “8.1.Mostro preocupacio em fazer as tarefas melhor e em melhorar

situacdes no trabalho”, observa-se que a opgdo minima de resposta foi de 4 e a

maxima de 7. Com a média a apresentar um valor de 6,4 e o desvio padréo de
0,832, conclui-se que os dados recolhidos relativos a esta questdo tendem a estar
proximos da média. Através da mediana conclui-se que metade das respostas
estdo compreendidas entre os numeros 4 a 7 e que este ultimo é o que se

apresenta como o mais frequente, conclusao tirada através da moda.

Quanto a afirmacao “8.2.Exibo confiangca no meu trabalho e estou disposto(a) a

trabalhar arduamente e energeticamente”, verifica-se que nao existem respostas

abaixo do numero 3 (minimo) e estas vao até ao maximo da escala,7. A média
apresenta-se com o valor de 5,99 e uma vez que o desvio padrdo é 1, conclui-se

que os resultados recolhidos tendem a estar proximos do valor da média. Através
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da mediana vé-se que metade dos inquiridos deram respostas até a opcéo 6,

sendo que a moda, ou seja, a resposta mais frequente foi a opgao 7.

- No que respeita a afirmacao “8.3.Mostro vontade em ir “mais-além” do que a

situacdo exige e de agir antes de ser solicitado(a)”’, conclui-se que existem

respostas com o minimo de resposta 1 e com um maximo de 7. A média de
respostas é de 5,86 e uma vez que o desvio padrao (1,204) apresenta um valor
baixo pode-se dizer que as respostas nao estdo muito dispersas do valor da
meédia. Através da mediana verifica-se que metade dos inquiridos respondeu até a

opcgao 6 e a resposta mais frequente € a opg¢ao 7, uma vez que é o valor da moda.

- Relativamente a afirmacgao “8.4.Consigo ver o “quadro todo” no meu trabalho, as

suas partes e relacdes, usando isso para estabelecer prioridades”, observa-se

que, a semelhanca da anterior, existem respostas com o minimo de resposta 1 e
com um maximo de 7. A média das respostas é de 5,63 e os dados tendem a
estar proximos deste valor, uma vez que o desvio padrdo apresenta um valor de
1,219. Através da mediana afirma-se que metade dos inquiridos respondeu até a

opgéao 6, sendo que a reposta mais frequente (moda) foi a opgéo 6.

- Na afirmacao “8.5.Termino as tarefas profissionais dentro do prazo estimado”,

observa-se que o minimo de respostas obtidas corresponde a opgdo 2 e o
maximo corresponde a opgao 7. A média apresenta-se com o valor de 5,92 e uma
vez que o valor do desvio padrdo € baixo (1,03) isso significa que os dados
obtidos tendem a estar proximos da média. Através da mediana conclui-se que
metade dos inquiridos responderam a esta afirmacdo com as opgdes até a 6, a

moda permite concluir ainda que a opgéao 6 foi a resposta mais frequente.

- A afirmagdo “8.6.0 meu chefe nunca fica desapontado com a qualidade do

trabalho que faco”, foi a menos respondida de entre os inquiridos, com 83

respostas validas. Aqui observa-se que o minimo e o maximo das respostas
correspondem as opgoes 1 e 7, respetivamente. A média tem o valor de 5,27 e as
respostas tendem a estar perto deste valor uma vez que o desvio padréao é baixo
(1,389). Olhando para a mediana conclui-se que metade dos inquiridos
escolheram entre as opgdes 1 a 5 para fazerem a sua autoavaliacido, no entanto a
opc¢ao mais frequente entre as respostas é a opgao 6, uma vez que é esse o valor

da moda.
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- Na afirmacgao “8.7.0s meus habitos de trabalho sdo excelentes”, observa-se que

nem todos os inquiridos responderam. O minimo de reposta a esta afirmacgao
corresponde a opgao 2 e o maximo a opcgao 7. A média de respostas é de 5,38 e
uma vez que o valor do desvio padrédo é baixo significa que as respostas
recolhidas tendem a estar proximas da média. Através da moda conclui-se que a

opcgao mais frequente nas respostas foi a opcao 6.

- Relativamente a afirmacdo “8.8.Mesmo quando estou longe da minha area de

trabalho, o meu supervisor pode contar comigo para ter o meu trabalho feito”,

observa-se que, tal como na afirmagao anterior, 0 minimo de reposta a esta
afirmacédo corresponde a opgado 2 e 0 maximo a opc¢ao 7. A média das respostas &
de 5,85 e pelo desvio padrao, que apresenta um valor baixo de 1,05, é viavel dizer
que as respostas tendem a estar proximos da média. Com uma mediana de 6,
conclui-se que metade dos inquiridos respondeu até a opg¢ao 6 a esta afirmacao,

tendo sido essa mesma a mais frequente, olhando para o valor da moda.

- A afirmacédo “8.9.0(a) meu(minha) chefe nunca tem de verificar se estou a

executar as minhas tarefas”, é a segunda menos respondida com 86 repostas

validas, de entre estas ultimas, o minimo foi de 2 e 0 maximo de 7. A média tem o
valor de 5,94 e dado que o desvio padrdo apresenta um valor baixo, conclui-se
que as respostas tendem a estar proximas desse valor. Através da mediana pode-
se concluir que metade dos que responderam fizeram-no utilizando as opgdes 2 a

6, sendo que a mais frequente foi a opgéo 7, pelo valor da moda.

Por ultimo, a afirmacgao “8.10.Dou-me bem com os meus colegas”, apresenta um

minimo de resposta correspondente a opcdo 4 e um maximo de 7. A média das
respostas é de 6,38 e uma vez que o desvio padrao apresenta um valor muito
baixo (0,864) conclui-se que as respostas recolhidas tendem a estar muito
proximas dessa média. Através da moda afirma-se que a opgdo mais frequente

nas respondas é a que corresponde a opgao 7.

5.2. Analise Fatorial
A fim de avaliar a dimensionalidade das escalas usadas, recorreu-se a analise

fatorial com o método de extragcdo de componentes principais com rotagdo Varimax.

Para que as variaveis partilhem fatores comuns é necessaria a existéncia de
correlagdo entre as mesmas; assim, se as correlagdes forem pequenas é pouco provavel

que as variaveis partilhem fatores em comum (Pestana e Gageiro, 2005).
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Para testar a qualidade das correlagdes das diferentes variaveis serao utilizados os

indicadores seguintes:

- Teste de esfericidade de Bartlett: testa a hipotese nula (Hy) de que a matriz da
correlagdo original € uma matriz identidade, n&o existindo assim correlagcdo
significativa entre as variaveis. Deste modo, para que Hyseja rejeitada, o nivel de
significancia devera ser inferior ou igual ao adotado pelo investigador, neste caso
de 0,05.

- Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): mostra a adequagédo da amostra e os seus
valores variam entre 0 e 1. Segundo Kaiser (1974), s&o aceitaveis valores

superiores a 0,50 (sendo este o valor minimo aceitavel).

No quadro 12 em baixo s&o apresentados os valores do teste de Bartlett e de KMO

para cada uma das variaveis.

Quadro 12. Adequacao amostral e correlagcido das escalas

Escala KMO Teste de Bartlett (Sig.)
PJF 0,813 0,000
ST 0,525 0,000
CP 0,889 0,000
DS 0,885 0,000

Como se pode observar os valores de KMO para o PJf, ST, CP e DS variam entre
0,813; 0,525; 0,889 e 0,885 respetivamente, o que indica que existe uma boa adequacao
amostral. Para as mesmas variaveis os testes de Bartlett apresentam valores de 0,000 o
que significa que os itens de cada uma destas escalas estdo significativamente

correlacionados.

Uma vez que os resultados anteriores mostram que os dados sdo adequados a

I21, torna-se necessario determinar o numero de fatores

prossecucao da analise fatoria
que serdo retidos. Para tal, seguiu-se as indicagbes de Hair et al. (2010) aplicando-se

dois critérios:

2TA partir deste ponto o estudo dos itens respeitantes a escala CP ira ser realizado a parte e de
maneira distinta uma vez que os resultados mostraram que tera de ser dividida em duas sub-

escalas.
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- Critério de Kaiser: onde sao retidos os fatores cujos valores de eigenvalues

(valores proprios) sejam superiores a um.

- Critério da proporcdo da variancia explicada: que consiste em atingir uma
percentagem acumulada da variancia explicada pelos fatores, minima de 60%

(seguindo os parametros de Hair et all. (2010)).

No quadro 13 s&o apresentados os resultados destes dois testes para cada uma das
variaveis:
Quadro 13. Resultados

Escala Itens N.° Fatores Retidos % Varilancia Explicada

5.1
5.2 0
PJF 53 1 75%
5.4
6a.1
ST 6a.2 1 71%
6a.3
9.1
9.2
9.3
9.4
9.5 o
DS 0.6 1 58%
9.7
9.8
9.9

9.10

Tal como se pode observar, foi retido um fator em todas as escalas e estas
apresentam uma percentagem de variancia explicada acima do patamar dos 60%, com
excegao da escala DS, no entanto o valor aproxima-se do patamar proposto. Assim pode-
se afirmar que os fatores retidos nas escalas PJf, ST e DS explicam 75%, 71% e 58%

(respetivamente) da variancias das variaveis iniciais.
De seguida foram realizadas as seguintes avaliagdes:

- Comunalidades: estas representam a proporgao da variancia para cada variavel
explicada pelos fatores comuns. Segundo Hair et al. (2010), o valor minimo
aceitavel é 0,50. Se alguma variavel apresentar valores abaixo deste limiar, deve

ser ponderada a sua eliminagao.
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- Pesos Fatoriais: segundo Hair et al. (2010), tém significAncia pratica os valores
de pelo menos 0,50, sendo no entanto considerados como meritérios valores

iguais ou superiores a 0,70.

Estes resultados podem ser verificados no quadro seguinte.

Quadro 14. Resultados das comunalidades e pesos fatoriais

Escala Itens Comunalidades | Pesos Fatoriais

5.1 0,523 0,723

5.2 0,868 0,932

PJF 5.3 0,781 0,884
5.4 0,842 0,918

6.1 0,824 0,908

ST 6.2 0,910 0,954
6.3 0,384 0,620

9.1 0,485 0,696

9.2 0,656 0,810

9.3 0,659 0,812

9.4 0,613 0,783

DS 9.5 0,546 0,739
9.6 0,502 0,708

9.7 0,706 0,840

9.8 0,654 0,809

9.9 0,643 0,802

9.10 0,335 0,579

Tal como se pode observar, os valores da coluna das comunalidades encontram-
se acima do valor minimo de 0,50 proposto por Hair et al. (2010). No entanto existem
alguns itens abaixo deste valor, tais como o 6.3, 9.1 e 9.10, mesmo assim estes ndo
serdo eliminados tal como se sugere inicialmente, dado que a analise nao foi realizada
sob uma perspectiva demasiado conservadora e também pelo fato de serem escalas com

poucos itens.

No que respeita aos pesos fatoriais, pode-se verificar que todos os itens se
encontram acima do limiar dos 0,50 variando entre os valores 0,579 (9.10) e 0,954 (6.2).
Vale ainda a pena ressalvar que a maioria dos itens apresentam valores considerados

meritorios.

De seguida sera realizado o estudo relativo a escala do CP nas vertentes supra

analisadas.

Tal como se conclui no ponto 5.2, existe uma boa adequacédo da amostragem,
uma vez que o valor de KMO obtido é de 0,889 e o teste de esfericidade de Bartlett

revela ainda que as variaveis sao correlacionaveis (p=0.000).
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No quadro 15 apresentam-se os resultados que levam a conclusao de que esta
escala deve ser dividida em duas subescalas; ja no quadro 16 apresentam-se os valores
das comunalidades.

Quadro 15. Resultados dos fatores de CP

Eigenvalues
0, ()
CEEEIEEE el Vaé)a(rj::ia Comu/loativa
1 5,593 62,149 62,149
2 1,102 12,249 74,398
3 0,677 7,524 81,922
4 0,452 5,018 86,94
5 0,379 4,211 91,15
6 0,292 3,249 94,399
7 0,255 2,835 97,233
8 0,157 1,748 98,981
9 0,092 1,019 100

No que respeita a andlise da retengdo dos fatores e como ja foi referido, esta
escala sera dividida em duas subescalas, dado que, e como se pode verificar na tabela a
seguir, existem dois fatores com valores de eigenvalues superiores a 1. Um de 5,593 e
outro de 1,102, que carregam cerca de 62% e 12% (respetivamente) da variancia, como
se pode observar na coluna “% variancia”. Em relacdo ao critério da proporgcdo da
variancia explicada, pode-se afirmar que estes dois fatores explicam 74,398% da

variancia, o que esta acima do patamar dos 60% sugerido dos Hair et al. (2010).

Quadro 16. Resultados das comunalidades para o CP

Escala Itens Comunalidades
9.1 0,859
9.2 0,874
9.3 0,747
9.4 0,804
CP 9.5 0,748
9.6 0,791
9.7 0,705
9.8 0,538
9.9 0,629

Em relagdo as comunalidades pode-se verificar que os valores se encontram
todos acima do patamar de 0,50 proposto por Hair et al. (2010). Variando entre os valores
de 0,538 para o item 9.8 e 0,874 para o item 9.2. O que significa que ndo sera necessario

proceder a eliminagao de itens.
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De seguida procede-se a analise relativamente aos pesos fatoriais. Uma vez que
para esta escala foram retidos dois fatores os pesos fatoriais foram obtidos apds a
rotacdo Varimax que é o tipo de rotagdo mais utilizada. Esta gera resultados que contém
os pesos fatoriais rodados, que representam como as variaveis sdo ponderadas para
cada fator, mas também a correlacido entre as variaveis e os fatores. Apresentam-se de

seguida os valores obtidos.

Quadro 17. Resultados dos pesos fatoriais para o CP

Escala Itens fatores
1 2
9.1 0,904 0,206
9.2 0,899 0,257
9.3 0,841 0,200
9.9 0,674 0,418
CP 9.7 0,659 0,520
9.5 0,239 0,832
9.6 0,410 0,789
9.8 0,104 0,726
9.4 0,571 0,691
Pesos Fatoriais

Dado estes valores o Comprometimento passou a ser tratado como uma variavel
multidimensional, sendo dividido em comprometimento mais fisico representado pelos
itens 9.1, 9.2, 9.3, 9.7 € 9.9, uma vez que sdo os que se mostram mais correlacionaveis;
e em comprometimento mais emocional representado pelos itens 9.4, 9.5, 9.6 e 9.8, onde
0 primeiro se caracteriza como um comprometimento mais “fisico” e o segundo como um

comprometimento mais emocional.

Em conclusdo pode-se afirmar que, de acordo com os resultados obtidos nesta
anadlise fatorial, as escalas PJf, ST, IA e DS sao escalas unidimensionais a excecao da

escala do CP que é multidimensional.

A multidimensionalidade da escala respeitante ao comprometimento vai ao
encontro do que esta escrito e defendido na literatura, nomeadamente pelos autores
Schaufeli e Bakker (2010) que dividiram este conceito em trés?. No entanto e apds os
testes realizados decidiu-se manter a multidimensionalidade desta escala mas ficando

dividida em duas subescalas:

2 Consultar o capitulo 2 ponto 2.5, para a definigdo e capitulo 4 ponto 4.6.3 para a caracterizagao
da escala
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- comprometimento mais fisico (CP/FS), caracterizado por expressdes mais fisicas

do comprometimento, como sentimentos de energia, englobando assim a parte do

vigor;

- comprometimento mais emocional (CP/EM) , que engloba sentimentos de

dedicagao e absorgao.

5.3. Andlise da Consisténcia Interna e das Correlagoes das escalas

5.3.1. Consisténcia Interna

E através do Alpha de Cronbach que se procede & medi¢do da consisténcia

interna das escalas, isto é, o quao relacionados estao os itens como um grupo. Seguindo

o proposto por Hair et al., 2010; Nunnally e Berstein, 1994; Robinson et al., 1991, aceita-

se como limite inferior o valor 0,70 para se considerar que existe uma adequada

consisténcia interna.

O quadro seguinte apresenta o resultado deste teste para cada uma das escalas.

Quadro 18. Consciéncia interna das escalas

Escala Sub-Escala | Alfa de Cronbach
PJf 0,889
ST 0,776
1A 0,727
cP FS 0,904
EM 0,845
DS 0,917

Tal como se verifica toas as escalas e subescalas, apresentam coeficientes

superiores ao limite de 0,70 o que leva a afirmar que existe uma adequada consisténcia

interna das mesmas, tendo-se obtido um valor minimo de 0,727 para a escala IA e um

valor maximo de 0,917 para a escala DS.

Uma vez que se comprovou a consisténcia interna das escalas, no ponto seguinte

ira ser feita a analise das correlacoes.
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5.3.2. Correlagoes Item-total e Inter-intem
Segundo Robinson et al., (1991) as correlagbes item-total devem ser néo
inferiores a 0,50. De seguida sdo apresentados os valores para cada uma das escalas e

subescalas.

Quadro 19. Correlagao ltem Total das escalas

Escala |[Sub-Escala Itens Correlagao Item Total
5.1 0,573
pIf 5.2 0,858
5.3 0,773
5.4 0,832
6.1 0,686
ST 6.2 0,812
6.3 0,384
IA 7.1 0,574
7.2 0,574
8.1 0,857
8.2 0,875
FS 8.3 0,756
8.7 0,708
COoM 8.9 0,620
8.4 0,764
EM 8.5 0,711
8.6 0,784
8.8 0,501
9.1 0,616
9.2 0,748
9.3 0,759
9.4 0,722
DS 9.5 0,666
9.6 0,642
9.7 0,792
9.8 0,746
9.9 0,749
9.10 0,502

Assim, pela analise do quadro 19 observa-se que quase todos os indicadores
apresentam valores acima do minimo proposto, excepto o valor correspondente ao item
6.3 pertencente a ST com um valor de 0,384, no entanto ha que considerar que a escala
tem somente 3 itens e como o valor do alfa de Cronbach esta acima dos 0,70, pode-se
considerar que existe uma boa consisténcia interna. Os restantes valores variam entre
0,502 (item 9.10 da escala DS) e 0,858 (item 5.2 da escala PJf), o que revela um boa

correlagdo das escalas.

Correlagoes inter-itens que devem ser ndo inferiores 0,30 (Robinson et al., 1991).

No quadro seguinte estdo apresentados os valores para este teste.
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Quadro 20. Correlagdes Inter-ltem das escalas

5.1 5.2 5.3 5.4
5.1 1,000
5.2 0,583 1,000
5.3 0,464 0,79 1,000
5.4 0,549 0,825 0,773 1,000
6a.1 6a.2 6a.3
6a.1 1,000
6a.2 0,872 1,000
6a.3 0,297 0,444 1,000
6b.4 6b.5
6b.4 1,000
6b.5 0,574 1,000
8.1 8.2 8.3 8.7 8.9
8.1 1,000
8.2 0,912 1,000
8.3 0,741 0,767 1,000
8.7 0,651 0,697 0,579 1,000
8.9 0,586 0,553 0,521 0,544 1,000
8.4 8.5 8.6 8.8
8.4 1,000
8.5 0,728 1,000
8.6 0,777 0,667 1,000
8.8 0,415 0,423 0,512 1,000
9.1 9.2 9.3 9.4 9.5 9.6 9.7 9.8 9.9 9.10
9.1 1,000
9.2 0,685 1,000
9.3 0,464 0,623 1,000
9.4 0,462 0,631 0,793 1,000
9.5 0,550 0,593 0,411 0,391 1,000
9.6 0,339 0,503 0,538 0,513 0,508 1,000
9.7 0,451 0,650 0,633 0,663 0,620 0,598 1,000
9.8 0,584 0,588 0,591 0,499 0,560 0,459 0,635 1,000
9.9 0,415 0,449 0,678 0,629 0,545 0,568 0,660 0,698 1,000
9.10 0,373 0,406 0,357 0,283 0,470 0,367 0,404 0,511 0,394 1,000

Pode-se, assim, observar que todas as relagbes estdo acima dos valores
propostos por Robinson, concluindo-se assim que as escalas revelam uma boa/razoavel

correlagdo dos itens das escalas.

No entanto verifica-se que determinados valores encontram-se abaixo do patamar
por ele proposto de 0,30. Tal verifica-se entre os itens 6a.3 e 6a.1, que apresentam uma
correlagdo de 0,29; e entre os itens 9.10 e 9.4 que apresentam uma correlagdo de 0,283.
Ainda assim, e uma vez que estes valores se encontram bastante préximos do patamar
referido por Robinson, continua-se a considerar que existe uma razoavel correlagao dos

itens
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Em suma, pela analise da do alfa de Cronbach e pela analise das correlagbes item-total e
inter-intens, pode-se afirmar que as escalas apresentam uma adequada consisténcia

interna.

5.4. Andlise das Relagdes entre variaveis

Este ponto refere-se ao estudo das relacdes entre o Person-Job Fit, Satisfagao,
Intengcdo de Abandono, Comprometimento e Desempenho (variaveis dependentes — VD)
e as variaveis sociodemograficas e profissionais (variaveis independentes — VI), de modo

a verificar se existem diferengas, positivas, negativas ou nulas, em fungao destas ultimas.

De seguida apresentam-se os resultados destas analises, com uma explicagao
sucinta de cada um dos testes utilizados.

5.4.1. Género
Neste primeiro subponto ira ser realizado o estudo entre as variaveis PJf, ST, IA,
CP e DS e o género dos inquirido. O primeiro quadro refere-se a uma descrigdo

estatistica geral e o segundo quadro da o resultado dos testes-t.
» Género vs. PJf
No quadro seguinte sera apresentado um resumo estatistico tendo em

consideracao o efeito do PJf nos dois géneros.

Quadro 21. Estatistica geral do PJf tendo em conta o género

- Desvio Erro Padrao
E2XE N Média | pagrio Média
Masculino 10 453 1.244 .393
Feminino 76 4.91 1.223 .140

Pela observagcdo do quadro pode-se constatar que, no que diz respeito ao PJf,
obtiveram-se 10 respostas masculinas e 76 femininas (N). Pode-se também verificar que
as médias para os dois géneros sdo muito préximas e pelo desvio padréo pode-se ainda
afirmar que nao estdo demasiado dispersas desses valores (4,53 masculino e de 4,91

feminino).

No quadro seguinte testar-se-a se existem ou nao diferencas estatisticamente
significativas de niveis de PJf nos dois géneros.
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Quadro 22. Teste-t do PJf tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
E sig.  |Sig. (2-tailed) :Z;:r'tewab de °°"Z;'i’::
Assume-se igualdadede | g 777 351 1.206 433
Igualdnaéd::se;su\;:z:nmas 374 -1.301 529

Pelo teste de Levene pode-se afirmar que as variancias dos dois grupos em teste
sdo similares no que diz respeito ao PJf, uma vez que o p-valor (Sig.) € maior que 0,05
(0,777>0,05). Uma vez que € assumida a igualdade de variancias, a leitura do Teste-t
para a igualdade de médias sera feita na primeira linha do quadro, assim sendo, tendo
em conta o p-valor (Sig. 2 tailed) é maior que 0,05 (0,351>0,05), o que leva a concluséo
que ndo existem diferencas estatisticamente significativas nos sentimentos de PJf dos

homens comparados com os das mulheres.

= Génerovs. ST
No quadro seguinte sera apresentado um resumo estatistico tendo em consideragao

o efeito da ST nos dois géneros.

Quadro 23. Estatistica geral da ST tendo em conta o género

L Desvio |Erro Padrdo
S S bl Padrao Média
Masculino 10 4.57 .861 272
Feminino 68 4.62 1.168 142

Pela observagdo do quadro pode-se constatar que, no que diz respeito a ST,
obtiveram-se 10 respostas masculinas e 68 femininas (N). Pode-se também verificar que
as médias para os dois géneros sdo muito préximas e pelo desvio padréo pode-se ainda
afirmar que néo estdo demasiado dispersas desses valores (0,861 masculino e de 1,168

feminino).

No quadro seguinte apresentam-se os valores do teste-t de modo a verificar se
existem ou ndo diferengas estatisticamente significativas de niveis de ST nos dois

géneros.
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Quadro 24. Teste-t da ST tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
o -
F sig. sig. (2-tailed) 954 Intervalo de confianga
Baixo Alto
Assume-se igualdade de 2.05 156 895 -817 715
variancias
Igualdade das vz?rlanuas nao 870 708 606

assumida

Uma vez que p-valor (0,156) > 0,05 pode-se afirmar que as variancias dos dois
grupos sao iguais, assim a leitura do t-test sera realizada na primeira linha, dai observa-
se que o p-valor (0,985 > 0,05). Perante este resultado, considerando o nivel de
confianca de 95% estimado entre [-0,817 e 0,715], o teste mostra que nao ha diferencas
estatisticamente significativas entre os sexos masculinos e femininos no que respeita a

satisfacdo no trabalho.
= Género vs. IA
No quadro seguinte sera apresentado um resumo estatistico tendo em consideragao

o efeito da IA nos dois géneros.

Quadro 25. Estatistica geral da IA tendo em conta o género

o Desvio |[Erro Padrao
Sexo N bl Padrao Média
Masculino 10 4,95 1.301 411
Feminino 69 4.99 1.436 173

Pela observacdo do quadro pode-se constatar que, no que diz respeito a IA,
obtiveram-se 10 respostas masculinas e 69 femininas (N). Verifica-se que as médias para
os dois géneros sao muito préoximas e pelo desvio padréo pode-se ainda afirmar que nao

estdo demasiado dispersas desses valores (1,301 masculino e de 1,436 feminino).

No quadro seguinte apresentam-se os valores do teste-t de modo a verificar-se se
existem ou ndo diferengas estatisticamente significativas de niveis de IA nos dois

géneros.

Quadro 26. Teste-t da IA tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
F sig. Sig. (2-tailed) 959_6 Intervalo de confiangca
Baixo Alto
Assume-se igualdade de 0.089 766 929 -1.000 915
variancias
Igualdade das va.rlanaas nao 925 1.011 926
assumida
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Através da leitura do p-valor do teste de Levene, assume-se que as variancias nos
dois grupos sado semelhantes (p-valor(0,766) > 0,05), deste modo a leitura do teste para
a igualdade das médias sera feita na primeira linha. Dado que o p-valor deste é superior
a 0,05 (0,929 > 0,05) afirma-se que o teste ndo mostra diferengas estatisticamente
significativas para um intervalo de confiangca de 95% situado entre [-1;0,915]. Assim
conclui-se que nao ha diferengas significativas entre os homens e as mulheres no que diz

respeito a intengdo de abandono.

= Género vs. CP
No quadro seguinte sera apresentado um resumo estatistico tendo em consideragao

o efeito do CP (FS e EM) nos dois géneros.

Quadro 27. Estatistica geral da FS tendo em conta o género

L Desvio [Erro Padrao
g2 N Niedla Padrao Média
Masculino 10 4,78 727 .230
Feminino 77 4.42 1.225 .140

Pela observagdo do quadro pode-se constatar que, no que diz respeito ao
comprometimento FS, obtiveram-se 10 respostas masculinas e 77 femininas (N). Verifica-
se que as médias para os dois géneros sdo, novamente, muito proximas e pelo desvio
padrao pode-se ainda afirmar que nao estdo demasiado dispersas desses valores (0,727

masculino e de 1,225 feminino).

No quadro seguinte apresentam-se os valores do teste-t de modo a se verificar se
existem ou ndo diferengas estatisticamente significativas de niveis de FS nos dois

géneros.

Quadro 28. Teste-t da FS tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
” -
F sig. sig. (2-tailed) 95% Intervalo de confiangca
Baixo Alto
Assume-se igualdade de 3.635 .060 372 -434 1.147
variancias
Igualdade das va_rlanmas nao 203 212 925
assumida

Pelo quadro que se apresenta, pode-se assumir a semelhanca das variancias
entre os sexos masculino e feminino uma vez que o p-valor do teste de Levene é superior
ao nivel de significancia de 0,05 (0,06 > 0,05), deste modo a leitura do p-valor para o

teste da igualdade das médias sera feita na primeira linha do quadro. Assim podemos
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concluir que, para um intervalo de 95% de confianca, compreendido entre [-0,434; 1,147],
o teste ndo mostra diferengas estatisticamente significativas no comprometimento efetivo

entre homens e mulheres, dado que p-valor é superior a 0,05 (0,372 > 0,05).

Quadro 29. Estatistica geral da EM tendo em conta o género

L. Desvio |Erro Padrao
S0 N jitdia Padrio Média
Masculino 10 3.85 1.725 .545
Feminino 72 414 1.275 .150

Pela observacdo do quadro pode-se constatar que, no que diz respeito ao EM,
obtiveram-se 10 respostas masculinas e 72 femininas (N). No que respeita as médias
para os dois géneros, estas sdo relativamente muito préximas e pelo desvio padrao
pode-se ainda afirmar que nao estdo demasiado dispersas desses valores (1,725

masculino e de 1,275 feminino).

No quadro seguinte apresentam-se os valores do teste-t de modo a se verificar se
existem ou ndo diferengas estatisticamente significativas de niveis de EM nos dois

géneros.

Quadro 30. Teste-t da EM tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
- -
F sig. sig. (2-tailed) 95% Intervalo de confian¢ca
Baixo Alto
Assume-se igualdade de 1.319 254 518 -1.188 603
variancias
Igualdade das varrlanCIas nao 616 1.546 962
assumida

Pelo teste de Levene pode-se assumir a semelhanca das variancias entre os sexos
uma vez que ao nivel de significancia de 0,05 o p-valor gerado por este teste € maior
(0,254 > 0,05). Desta forma o valor do p-valor para o teste da igualdade das médias tera
de ser lido na primeira linha. Desta leitura pode-se concluir que nao existem diferencas
estatisticamente significativas entre as médias de ambos 0s sexos no que respeita ao
engagement, uma vez que para um intervalo de confianga de 95% compreendido entre [-

1,188 ; 0,603], o p-valor & superior ao nivel de significancia (0,518 > 0,05).
» Género vs. DS

No quadro seguinte sera apresentado um resumo estatistico tendo em consideragao

o efeito do CP (FS e EM) nos dois géneros.
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Quadro 31. Estatistica geral do DS tendo em conta o género

L. Desvio |Erro Padrao
. N Bl Padrao Média
Masculino 10 5.77 .602 .190
Feminino 70 5.82 .869 .104

Pela observagao do quadro verifica-se que, no que diz respeito ao DS, obtiveram-
se 10 respostas masculinas e 70 femininas (N). Relativamente as médias para os dois
géneros, estas encontram-se muito préximas, e pelo desvio padrao pode-se ainda afirmar
que estdo muito proximas desses mesmos valores (0,602 masculino e de 0,869

feminino).

No quadro seguinte apresentam-se os valores do teste-t de modo a se verificar se
existem ou nao diferengas estatisticamente significativas de niveis de DS nos dois

géneros.

Quadro 32. Teste-t do DS tendo em conta o género

Teste de Levene Teste-t para igualdade de médias
. . ., 95% Intervalo de confianca
F Sig. Sig. (2-tailed
= ig. (2-tailed) Baixo Alto
G S e kR 3.507 065 861 -617 517
_____________ varidncias | T
Igualdade das vajrlanaas nao 821 512 412
assumida

Apo6s a analise dos resultados gerados, assume-se a igualdade de variancias dos
géneros masculinos e femininos, uma vez que o p-valor do teste de Levene é superior ao
nivel de significancia (0,065 > 0,05). Assim a leitura do p-valor do teste de igualdade das
médias foi feita a partir da primeira linha do mesmo quando, apds a analise do seu valor
conclui-se que nao existem diferengcas estatisticamente significativas para se poder
afirmar que as médias dos géneros masculinos e femininos sao diferentes no que diz

respeito ao desempenho (p-valor (0,861)>0,05).

5.4.2. Idade

Para os testes de comparagdo entre as diferentes idades e cada uma das
variaveis nao foram realizados testes-t uma vez que existem grupos que apresentam
menos de duas respostas. Assim foi utilizado o teste de Kruskal-Wallis, onde p-valores
acima de 0,05 mostram que ndo existem diferengas estatisticamente significativas entre

as médias da idade e as restantes variaveis.
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» |dade vs. PJf
Uma vez que o valor associado ao p-valor é superior a 0,05 (0,163 > 0,05), entéo
assume-se que nao ha diferengas significativas em relagao ao PJf nos varios grupos

etarios.

» |dade vs. ST
Uma vez que o valor do Qui-quadrado ¢ igual a 12,336 e com um p-valor de 0,030
menor que o nivel de significAncia de 0.05, pode-se concluir que existem diferengas

estatisticamente significativas no sentimento de satisfagdo nos diferentes grupos etarios.

= |dade vs. IA
Pela andlise do Qui-quadrado (9,820) e do p-valor (0,080) pode-se concluir que
ndo existem diferengas estatisticamente significativas na intengao de abandono nos

varios grupos etarios.

» |dade vs. CP
Tal como se pode observar pelo quadro apresentado em termos de
comprometimento mais fisico nao existem diferengas estatisticamente significativas neste
tipo de comprometimento nos diferentes grupos etarios. Qui-quadrado 4,741 e p-valor
0,448 > 0,05.

No que respeita ao comprometimento mais emocional, aceita-se a hipotese de que
0s grupos etarios tém o mesmo nivel deste comprometimento, uma vez que, para um

valor de Qui-quadrado igual a 6,765, o p-valor (0,239) é superior a 0,05.

= |dade vs. DS
Por ultimo, em relacdo ao desempenho, aceita-se a hipotese de os diferentes
grupos etarios terem o mesmo nivel de desempenho, dado que, o p-valor de 0,954 é

superior a 0,05, para um Qui-quadrado de 1,103.

5.4.3. Tempo de Exercicio Profissional (TEP)
Neste ponto serdo estudadas as relagdes entre o tempo de exercicio profissional
e cada uma das variaveis em estudo, verificando se existem ou n&o diferengas

estatisticamente significativas entre elas.

No quadro abaixo apresentam-se os valores com interesse direto para a analise

que se pretende fazer, apresentando os valores para o teste de igualdade de varidncias
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(teste de Levene) e, o mais importante, para a igualdade das médias de cada uma das

variaveis tendo em consideracao o TEP.

Quadro 33. Testes de comparagéo entre o TEP e PJf, ST, IA, CP (FS e EM) e DS

Teste de igualdade de
Teste de Levene médiasg(Anova)
Variaveis F Sig. (p-valor) Sig. (p-valor)

PJf 1.687 0.148 .287

ST .698 .619 .619

TEP IA 502 774 765
cP FS 1.563 .180 .646

EM 2.445 .042 .924

DS .237 .945 .207

Pela analise do quadro observa-se que nao existem diferencas estatisticamente
significativas entre os sentimentos de PJf, ST, IA, CP e DS e o tempo de exercicio

profissional.

No que respeita ao teste de homogeneidade das variancias verifica-se que néo
existem diferengas estatisticamente significativas entre os grupos, uma vez que quase
todos apresentam p-valores acima do nivel de significancia de 0,05. A excecdo do CP/EM
que apresenta um valor ligeiramente abaixo dos 0,05 levando a conclusdo de que

existem diferencgas estatisticamente significativas nos diferentes grupos de TEP.

Ja no teste de igualdade de médias observa-se que todos os p-valor se
encontram acima do nivel de significAncia de 0,05 o que leva a conclusdo que nao
existem diferencas estatisticamente significativas entre os diferentes grupos de TEP no
que toca a sentimentos de PJf, ST, IA, CP e DS.

5.4.4. Servico a que pertence (Servigo)
Neste ponto serdo estudadas as relagdes entre o servigo a que cada colaborador
pertence e cada uma das variaveis em estudo, verificando se existem ou néo diferengas

estatisticamente significativas entre elas.

De seguida apresentam-se os quadros com os principais resultados, seguidos de

uma breve explicacdo e discussdo dos mesmos
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Quadro 34. Testes de comparacao entre servigos e variaveis

Teste de igualdade de
Teste de Levene médias (Anova)
Variaveis F Sig. (p-valor) Sig. (p-valor)

PJF 1.040 .380 .862

ST 4.450 .006 .799

Servi 1A 1.242 .300 .854

SO cp FS 2.104 106 607

EM 2.334 .080 376

DS 2.740 .049 .035

v
(1) Servigo a que pertence | (J) Servigo a que pertence | Diferenga de médias (I-J) [ Desvio padrdo |  Sig. 95% Intervalo de confianga
Inferior Superior

Games-Howell |\ isionamento Gestio Financeira 06 0,202 0,053 101 0,01
Gestdo Recursos Humanos -0,05 0,276 0,998 0,81 0,71
Gestdo de Doentes -0,561 0,194 0,028 -1,07 -0,05
Gestdo Financeira Aprovisionamento 0,6 0,202 0,053 0,01 1,21
Gestdo Recursos Humanos 0,55 0,285 0,249 0,25 1,35
Gestdo de Doentes 0,039 0,206 0,997 0,57 0,65
Gestdo Recursos Humanos  [Aprovisionamento 0,05 0,276 0,998 0,71 0,81
Gestdo Financeira -0,55 0,285 0,249 -1,35 0,25
Gestdo de Doentes 0,511 0,279 0,282 -1,28 0,25
Gestdo de Doentes Aprovisionamento 0,561 0,194 0,028 0,05 1,07
Gestdo Financeira 0,039 0,206 0,997 0,65 0,57
Gestdo Recursos Humanos 0,511 0,279 0,282 0,25 1,28

Da analise ao quadro dos testes de igualdades de varidncias e de médias
observa-se que ndo existem diferengas estatisticamente diferentes entre os grupos no
que toca ao desempenho pois os p-valor originados sao superiores a 0,05, com algumas

excegdes que serdo analisadas de seguida.

Verifica-se que existe uma diferenga significativa no que toca a variancia na ST
(p-valor (0,006)<0,05) no entanto no teste de igualdade de médias verifica-se que essa
diferenga ja nao existe, uma vez que p-valor (0.799)>0,05 e por isso se conclui que nao

existem diferengas no que toca a sentimentos de satisfacdo nos diferentes servigos.

No que toca ao DS verifica-se que ambos os testes se encontram com p-valor
abaixo dos 0,05; significando que nao se pode assumir a homogeneidade das varidncias
e que as médias dentro dos grupos sao estatisticamente diferentes. Dado este ultimo
valor recorreu-se ao teste Pos-hoc de Games-Howell, para se verificar em qual dos

grupos residia essa diferencga.
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Assim, tal como podemos verificar no segundo quadro, existe uma diferenca
significativa no que diz respeito a auto-avaliagdo do desempenho, entre o servigo de
Aprovisionamento e o servigo de Gestdo de Doentes, uma vez que o p-valor é de 0,028 o

que é inferior ao nivel de significancia de 0,05.

5.5. Andlise das Regressodes Lineares

As regressoes lineares, de acordo com Pestana e Gageiro (2000), visam analisar
a forma e o grau com que uma ou varias variaveis independentes explicam uma variavel
dependente, ou seja, analisam as associacbes que existem entre uma variavel

dependente e uma ou varias variaveis independentes.

Destas regressdes retira-se o coeficiente de determinagdo (R?), que revela a
percentagem explicativa da variavel independente sobre a variavel dependente. Este
coeficiente varia entre 0 e 1, sendo que quanto mais préximo se encontrar de 1 maior

sera o poder de explicagdo.?

Quando se pretende analisar a forca explicativa de uma variavel independente
para uma variavel dependente, procede-se a regressoes lineares simples; quando existe
mais do que uma variavel independente fazem-se regressdes lineares multiplas. Neste

estudo serao realizados ambos.

5.5.1. Regressoes Lineares Simples

Tendo em conta o modelo proposto e de acordo com o objetivo principal deste
estudo, serao realizadas regressoées lineares simples para se testar as implicagdes do PJf
na satisfacdo, na intengdo de abandono, no comprometimento (fisico e emocional
respetivamente) e no desempenho. Nestas o PJf foi considerado como a variavel

independente e cada uma das outras foram consideradas como variaveis dependentes.

No entanto, e como se verificou no capitulo 3, existem ligagdes ja testadas em estudos
anteriores que terdo de ser objeto de teste como é o exemplo da ligacdo entre a
satisfagdo (variavel independente) e o comprometimento (variavel dependente), assim
como a ligagdo entre o desempenho (variavel independente) e a satisfagdo (variavel

dependente).

2 Segundo Hair et. al., (2010), valores elevados de R? significam que existe um grande poder
explicativo da equagao de regresséo.
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* Efeito do PJf na Satisfacao

Nesta regressdo linear simples em que a variavel dependente foi a satisfacdo e a
variavel independente o PJf, observa-se que a satisfagdo é explicada em 52,6% (R?) pelo
PJf. Conclui-se, ainda, que a satisfacdo é influenciada positivamente pelo PJf e essa

influéncia é estatisticamente significativa (f=0,725 e t=9,053).

* [Efeito do PJf na Intengdo de Abandono

Na regressdo linear simples em que a variavel dependente foi a intengdo de
abandono e a variavel independente ao PJf, pode-se concluir que apesar de a
percentagem de explicacdo ser baixa (R°=17,6%), e ainda existe uma influéncia positiva
do PJf na intengdo de abandono e essa influéncia é estatisticamente significativa
(8=0,420 e t=4,003).

* Efeito do PJf no Comprometimento

Na segunda regressao linear simples entre a variavel dependente CP/FS e a variavel
independente PJf, conclui-se que o PJf explica 17,8% do CP/FS e que exerce uma
influéncia positiva estatisticamente significativa no CP/FS (=0,422 e t=4,215).
Relativamente ao CP/EM verifica-se que o PJf explica 25,3% do CP/EM, exercendo uma

influéncia positiva e estatisticamente significativa (3=0,503 e t=5,134).

* Efeito do PJf no Desempenho

Na terceira regressao linear simples em que a variavel dependente foi o desempenho
e a variavel independente foi o PJf. Segundo os resultados obtidos, o PJf explica apenas
16% do desempenho mas exerce uma influéncia positiva e estatisticamente significativa
sobre este ($=0,400 e t=3,810).

* [Efeito da Satisfagcdo no Desempenho

Nesta regressao a satisfagdo foi considerada como variavel independente e o
desempenho como variavel independente. Os resultados demonstram que a satisfagao
explica 15% do desempenho e que aquela influencia esta de uma maneira positiva,

sendo essa influéncia significativa (3=0,394 e 1=3,661).

* Efeito do Comprometimento na Satisfagéao

Aqui fizeram-se duas regressdes lineares simples dada a multidimensionalidade
comprovada do comprometimento. Assim, e de acordo com os resultados obtidos,
observa-se que:

- 0 comprometimento mais “fisico” explica 17,8% da satisfacdo exercendo uma

influéncia positiva e estatisticamente significativa (3=0,422 e t=4,215);
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- 0 comprometimento mais “emocional” explica 25,3% da satisfacdo e exerce uma
influéncia positiva e estatisticamente significativa sobre a mesma ($=0,503 e
t=5,134).

5.5.2. Regressoes Lineares Multiplas

O modelo desenhado em capitulo anterior sugere que existem algumas ligagdes
multiplas como é o caso do PJf, satisfagdo e desempenho e ainda entre o PJf, o
engagement/comprometimento e a satisfacdo. Deste modo procedeu-se as regressoes
lineares multiplas para se perceber qual as suas relagbes. De seguida procede-se a

analise dos principais resultados.

* Efeitos do PJf e do Comprometimento na Satisfagao
Esta regressdo linear teve como variavel dependente a Satisfagdo e como
variaveis independentes o PJf, o comprometimento na sua multidimensionalidade (fisico

e emocional).

Dos resultados obtidos conclui-se que a satisfacdo é explicada em 61,8% pelo

comprometimento fisico e emocional e ainda pelo PJf. Pode-se ainda observar que:

o PJf tem uma influéncia positiva na satisfacao e é estatisticamente significativa
(B=0,641 e t=7,595);

- O CP/FS tem uma influéncia positiva na satisfacdo mas nao é estatisticamente
significativa (f=0,095 e t=0,945);

- O CP/EM tem uma influéncia positiva na satisfagdo mas essa nado é

estatisticamente positiva (3=0,184 e t=1,726)

* Efeitos do PJf e da Satisfagcdo no Desempenho
Nesta regressdo linear multipla as variaveis independentes sdo o PJf e a
satisfacdo ao passo que o desempenho é a variavel dependente. Desta forma, dos
resultados obtidos verifica-se que o desempenho é explicado em 15,7% pelo PJf e pela

satisfacdo. Separadamente pode-se observar que:

- a satisfagdo influéncia de forma positiva e estatisticamente significativa o
desempenho ($=0,271 e t=2,143);
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- o PJf exerce uma influéncia positiva mas ndo estatisticamente significativa no
desempenho ($=0,165 e t=1,304).

5.6. Discussao de Resultados
Apds as analises feitas neste capitulos procede-se agora a discussao dos

resultados obtidos.

Da anadlise efetuada entre a variavel que compreende o servico a que Os
colaboradores pertencem e cada uma das variaveis/ conceitos pode-se concluir que nao
existem diferengas estatisticamente significativas no que diz respeito a satisfagao,
intencdo de abandono e comprometimento relativamente aos diferentes servigos
(Aprovisionamento, Gestdo de Doentes, Recursos Humanos e de Gestao Financeira); ja
no que diz respeito ao desempenho observa-se que existem diferencas estatisticamente
significativas entre os servigos de Aprovisionamento e de Gestdo de Doentes, mesmo em
relacdo ao servigo de Gestao Financeira os resultados estdo muito proximos no minimo

aceitavel.

Antes de se apresentar os resultados gerais das regressodes lineares, apresentam-

se novamente as hipoteses formuladas no capitulo 3:

H4: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo na Satisfagao no Trabalho.
H,: O Person-Job fit exerce um impacto direto e negativo na Intengao de Abandono.
H;: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo no Comprometimento.

H,: O Person-Job fit exerce um impacto direto e positivo no Desempenho.

Hs: O Comprometimento exerce um impacto direto e positivo na Satisfacao.

He: A Satisfagao exerce um impacto direto e positivo no Desempenho .

De seguida apresenta-se o quadro com a sintese dos resultados obtidos atraves
das regressdes lineares para o teste das hipéteses

Quadro 35. Confirmacéao de hipoteses

Hipoteses Vi VD Sentido da implicagao Resultados

H4 PJf ST Positiva Confirmada

H, PJf IA Negativa Nao confirmada
Hj PJf CP Positiva Confirmada

Ha PJf DS Positiva Confirmada

Hs CP ST Positiva Confirmada

He ST DS Positiva Confirmada
FDUC
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Pela analise das regressdes lineares conclui-se que o PJf influencia de forma
positiva e estatisticamente significativa a satisfacdo, a intencdo de abandono,
comprometimento (fisico e emocional) e ainda o desempenho. Desta forma todas as

hipéteses foram confirmadas a exceg¢ao da hipétese H..

Relativamente as implicagbes do comprometimento na satisfagdo também se
confirma que existe uma influéncia positiva e estatisticamente significativa, o que
confirma a hipotese 5. O mesmo acontece com a hipotese 6, os testes realizados
confirmam que a satisfacdo exercer uma influéncia positiva e estatisticamente

significativa no desempenho.

5.7. Conclusao

No presente capitulo procedeu-se as analises e testes estatisticos, através do

programa SPSS, e ainda a discussao dos resultados obtidos.

De seguida sera realizada a conclusdo geral do estudo onde sera explanado se
0s objetivos foram ou ndo cumpridos. Para além desta conclusdo geral serdo ainda
apresentadas as limitagdes sentidas ao longo do trabalho e, por fim, apresentam-se

linhas para futuros trabalhos.
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Capitulo 6

CONCLUSAO

6.1. Conclusao Geral
Este relatério pretendeu levar a cabo um estudo empirico que envolveu as variaveis
de Person-Job fit, satisfacao, intencdo de abandono, comprometimento e desempenho.

Para isso foi desenvolvido um modelo conceptual de acordo com a literatura existente.

Do modelo apresentado tiram-se as implicagdes que poderao existir entre o PJf e as
restantes variaveis e os testes realizados demonstram que este esta relacionado
positivamente com cada uma delas, o que corresponde com a revisdo literaria
anteriormente realizada; no entanto o caso muda de figura quando analisamos a
implicagdo do PJf na intengdo de abandono. De acordo com a literatura esta ligagéo
deveria ser negativa, e nos testes realizados obtivemos uma ligagao positiva. Isto pode
dever-se ao facto de a intengdo de abandono ter sido avaliada de uma maneira

demasiado generalizada o que nao permitiu chegar aos resultados esperados.

Para além destas regressdes que testam o principal objetivo do relatério, foram
realizadas outras duas regressdes, desta vez multiplas, uma vez que o modelo

desenhado pressupde que:
- o desempenho é influenciado tanto pelo PJf como pela satisfacao;

- a satisfacdo é influenciada tanto pelo PJf como pelo comprometimento de acordo

com a sua multidimensionalidade comprovada no Capitulo 4.

Da analise dos resultados conclui-se que podera existir um efeito moderador da
satisfacdo entre o PJf e o desempenho, dado que os resultados mostram que o PJf perde
forga estatistica quando se junta a satisfagdo para explicar os efeitos no desempenho.

Da analise feita ao segundo ponto, conclui-se que no que toca a satisfagdo o que vai
influenciar mais esta variavel é o PJf, pois o comprometimento perde a sua significancia

estatistica quando se junta ao PJf para estudar as suas implicagbes na satisfagao.

No entanto é necessario ter em conta que neste estudo foi realizado a partir de
escalas genéricas, principalmente de satisfagdo e de intengdo de abandono que até
estavam agregadas na mesma Escala de Satisfacdo Geral no Trabalho (ESGT),
desenvolvida por Barton e colaboradores (1992) e adaptada por Silva, Azevedo e Dias

em 1994. Por isso, os resultados podem gerar certas discrepancias como é o exemplo da
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intencdo de abandono. E preciso ter em conta que varidveis como o nivel salarial e a
atual conjuntura econdémica (ou outros) podem ser exemplos que foram tido em conta
pelos colaboradores quando responderam a esta parte do questionario e, por isso, os

resultados obtidos ndo foram os esperados.

Desta forma, pode concluir-se que as organizagdes devem apostar nos seus
colaboradores e deve preocupar-se em saber se estes se sentem confortaveis na
execugao das suas tarefas, ou seja, se sentem que tém os conhecimentos, capacidades
e habilidade para executarem bem o trabalho atribuido, pois isto fara com que se sintam

mais satisfeitos, comprometidos e o seu desempenho percebido ira melhorar

Isto tanto sera bom para as organizagbes como para os colaboradores, pois
podera contribuir para alcangcar o sucesso tanto organizacional como pessoal, o que

resulta no cumprimento de objetivos e bem-estar geral.

No que respeita ao objetivos secundarios, conclui-se que nao existem diferencas
significativas de Person-Job fit, satisfagédo, intengdo de abandono, comprometimento e
desempenho nos diferentes servigos, a excegcdo do desempenho percebido entre os
servigos de Aprovisionamento e Gestdo de Doentes e ainda entre o servigos de

Aprovisionamento e o servigo de Gestao Financeira.

6.2. Limitag6es do estudo
Ao longo da elaboragéo do relatério foram experienciadas certas limitagdes que

condicionaram a realizagéo do estudo.

Primeiro que tudo ha que salientar que existiram duvidas relativas aos conteudos
do questionario, suscitadas por parte de alguns servigos, pois na opinido dos seus
diretores, eram levantadas questdes sensiveis e ndo gostariam que a administragdo do
Centro Hospitalar soubesse se 0 seu servico era 0 mais ou menos satisfeito, ou com

melhor ou pior desempenho, por exemplo.

Em segundo lugar, constrangimentos temporais condicionam o fio condutor do
relatorio, a nivel da amostra, que acabou por se cingir aos 4 servicos de gestdo e

logistica.

Depois dos resultados gerados concluiu-se que podera existir um efeito
moderador da satisfagéo entre o PJf e o desempenho, o que ndo se conseguiu analisar

profundamente dado a falta de ferramentas estatisticas para o efeito.

FDUC |52



Relatério de Estagio — Mestrado em Administragdo Publica Empresarial - 2013/2014

6.3. Futuros trabalhos
O modelo conceptual formulado podera ser aplicado aos restantes servicos do

Centro Hospitalar ou mesmo a outras organizagoes.

Como ja foi referido, poder-se-a realizar um estudo mais aprofundado onde se
podera estudar o efeito moderador da satisfagdo. Podendo-se aplicar um outro tipo de

escala que ndo seja tao geral para assim se avaliar melhor os seus efeitos.

Poder-se-a ainda proceder a um estudo para que se possa compreender a razio
pela qual o comprometimento perde a sua forga estatistica quando conjugado como PJf,
nomeadamente com recursos a técnicas estatisticas mais avancadas que possam
comprovar o modelo como um todo, tal como acontece nos modelos de equacgbes

estruturais.
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Anexo | — Atividades realizadas durante o estagio no CHL, E.P.E.

O Estagio curricular realizado no ambito do Mestrado em Administragdo Publica
Empresarial, foi realizado no Servico de Aprovisionamento do Centro Hospitalar de Leiria,

E.P.E., com inicio no més de Novembro e findo no més de Maio.

Durante o periodo de Estagio foram desempenhadas fungdes enriquecedoras
tanto a nivel profissional como pessoal, tendo permitido adquirir novos conhecimentos e,
ainda, por em pratica os conhecimentos adquiridos ao longo dos cinco anos em que fui
estudante na Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra, primeiro como aluna da
Licenciatura em Administracdo Publico-Privada e, posteriormente, como aluna no

Mestrado em Administragdo Publica Empresarial.

Ao longo dos seis meses de Estagio foram desenvolvidas as seguintes tarefas:

» Registo de doentes com ajudas técnicas no site da Diregdo Geral de Saude
(DGS);
» Confirmagéo no site da DGS de que as ajudas técnicas foram entregues assim
como o prego das mesmas;
» Auxilio na elaboragao do inventario realizado ao armazém do Centro Hospitalar;
= Abertura de procedimentos de aquisi¢cdo de bens e servigos, elaborando as pecas
necessarias para os mesmos, nomeadamente:
o Concursos Publicos — Programa de Procedimento e Caderno de Encargos
o Ajuste Direto — Convite e Caderno de Encargos
» Participagdo na formacgao respeitante a interpretagdo e aplicagdo do Cdédigo dos
Contratos Publicos;
» Participagdo na formagao referente a plataforma electrénica, utilizada para o
registo dos procedimentos de aquisigéo;
» Inicio de elaboragdo de um Regulamento Interno e Manual de Procedimentos;
» Conferéncia de faturas;
» Confirmagao da entrega de materiais;
= Emissdo de Notas de Encomenda e Notas de Crédito;
* Anulagéo de Notas de Encomenda de materiais que ndo foram fornecidos;
= Elaboragdo de mapas mensais de despesa;

= Elaboragédo de minutas;
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Anexo Il — Autorizacdo para a distribuicdo dos questionarios

DELIBERAGAO DO

Requerimento Ay A

Exmo. Senhor B b by
Dr. Licinio Oliveira de Carvalho

Vogal Executivo

Conselho de Administragao

Centro Hospitalar de Leiria, EPE (CHL, EPE) {

oY
oe

Assunto: Proposta de questiondrio para aprovagdo.

Conforme Vosso despacho do dia 14.04.2014, que se remete em anexo, apresento proposta de
questionario para aprovagdo.

Caso 0 mesmo mereca a sua concordancia procederei a sua distribuicdo pelos Servigos de
Gestdo e Logistica nomeadamente, Servigo de Aprovisionamento, Servico de Gestdo Financeira,

Servico de Gestdo de Recursos Humanos e Servigo de Gestdo de Doentes.

E de salientar que o mesmo servird Unica e exclusivamente para prop6sitos académicos, sendo
que os dados serdo totalmente confidenciais.

Aguardo deferimento.
Grata pela atengdo.

Com os melhores cumprimentos,

i ) - i
| ’f; riom Ferreira Godinln
I (Miriam Ferreira Godinho)

Miriam Ferreira Godinho
Estudante na Faculdade de Direito da Universidade de Coimbra
Mestrado em Administragdo Publica Empresarial
e-mail: miriamferreira.g@gmail.com
y e 5 - "OQ " J =
Tel.: 918 283 652 v &) Cyﬂa\ Cit vdo & Coj,bk@lctu 19 (mcm}'gc, MG “j'(y‘ at ho (5/\)
. e .
C = \ 3 3
e BA SGT ' SGRIA € 5GD i gee a8
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Anexo lll — Questionario

C . FDUC FACULDADE DE DIREITO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

QUESTIONARIO PARA INVESTIGACAO ACADEMICA

O presente questiondrio surge da necessidade de elaboragdo de um relatério de estdgio que
terei de fazer para concluir o Mestrado em Administragdo Empresarial, que terd uma
componente de investigagdo onde serdo estudadas varidveis como Person-Job Fit (adequagdo
entre as competéncias dos funciondrios e as fungdes que desempenham), Satisfagdo,
Comprometimento e Desempenho.

Peco a colaboragdo de todos, respondendo de forma rigorosa e honesta. Ndo existem
respostas certas ou erradas, pretende-se apenas obter a visdo dos funcionarios relativamente

ao trabalho que desenvolvem.

O questiondrio é anénimo e de natureza confidencial, servindo Unica e exclusivamente para
propdsitos académicos.

Por favor, leia atentamente cada um dos itens a seguir apresentados e preencha os quadros
de acordo com a sua opinido, colocando uma cruz no sitio correspondente.

DADOS PESSOAIS E PROFISSIONAIS:

1. GENERO:
Masculino ...... O
Feminino ...... O
2. IDADE:

18 a 25 anos ...... O
26 a33anos...... O
34a42anos...... O
43 a 50 anos...... O
51a60anos...... O
+de 60 anos ...... O

3. TEMPO DE EXERCICIO PROFISSIONAL:

Até 3aN0Ss .....cveveeneeen. O
Entre 4 a7 anos........... O
Entre8a 11 anos......... O

Entre 12 a 15 anos........ O
Entre 16 a 20 anos ....... O
+de 20an0s ......ccuveeee O
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C N FDUC FACULDADE DE DIREITO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

QUESTIONARIO PARA INVESTIGAGAO ACADEMICA

4. SERVICO A QUE PERTENCE:

Servigo de Aprovisionamento .........ccccecveerveennne O
Servigo de Gestdo Financeira ......ccceveeveeeeeennne O
Servigo de Gestdo de Recursos Humanos ......... O
Servigo de Gestdo de Doentes .......ccccceevverveenene O

5. PErson-Jos FiT
As seguintes perguntas pretendem avaliar até que ponto sente que as suas capacidades e
necessidades se adequam as exigéncias do trabalho que realiza.

1 7
Muito Muito
Pouco

1. Até que ponto os seus conhecimentos,
competéncias e habilidades correspondem as
exigéncias do trabalho?

2. Até que ponto o trabalho satisfaz as suas
necessidades?

3. Até que ponto o seu emprego permite fazer
o trabalho que quer fazer?

4. Até que ponto o seu emprego combina
consigo?

6. SATISFACAO NO TRABALHO
As seguintes afirmag0es referem-se a sentimentos de satisfagdo em relagdo ao trabalho.

1 7
Discordo Concordo
Toralmente Totalmente

1. Em geral, sinto-me satisfeito(a) com o
trabalho que faco

2. Penso frequentemente em abandonar este
trabalho

3. Em geral, sinto-me satisfeito(a) com o tipo
de trabalho que faco

4. A maior parte das pessoas neste trabalho
sente-se muito satisfeita com o trabalho que
faz

5. As pessoas neste trabalho pensam
frequentemente em abandona-lo
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FACULDADE DE DIREITO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

QUESTIONARIO PARA INVESTIGACAO ACADEMICA

7. COMPROMETIMENTO

As seguintes perguntas referem-se a sentimentos em relagdo ao trabalho. Caso nunca tenha
tido tal sentimento, responda “0” (zero) com uma cruz no quadrado correspondente. Em caso
afirmativo, indique a frequéncia (de 1 a 6) que descreveria melhor seus sentimentos, conforme

a descrigdo abaixo.

Quase N Quase
Nunca As vezes | Regularmente | Frequentemente Sempre
nunca sempre
0 1 2 3 4 5 6
Uma vez
Algumas Algumas
Nenhum & ou Algumas vezes Uma vez por & Todos
vezes N vezes por .
avez menos por més semana os dias
por ano N semana
por més

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia

2. No meu trabalho, sinto-me com forga e vitalidade

3. Quando me levanto de manh3, tenho vontade de

ir trabalhar

4. Estou entusiasmado(a) com o meu emprego

5. Estou orgulhoso(a) do trabalho que fago

6. O meu trabalho inspira-me

7. Sinto-me envolvido(a) no trabalho que fago

8. "Deixo-me levar" quando estou a trabalhar

9. Sinto-me feliz quando trabalho intensamente



C M FDUC FACULDADE DE DIREITO
UNIVERSIDADE DE COIMBRA

QUESTIONARIO PARA INVESTIGACAO ACADEMICA

8. DESEMPENHO
As seguintes afirmagdes permitem fazer uma auto-avaliagdo do desempenho.

1 7
Discordo Concordo
Totalmente Totalmente

1. Mostro preocupagao em fazer as tarefas
melhor e em melhorar situagdes no trabalho
2. Exibo confianga no meu trabalho e estou
disposto(a) a trabalhar arduamente e
energeticamente

3. Mostro vontade em ir “mais-além” do que
a situagdo exige e de agir antes de ser
solicitado(a)

4. Consigo ver o “quadro todo” no meu
trabalho, as suas partes e relagées, usando
isso para estabelecer prioridades

5. Termino as tarefas profissionais dentro do
prazo estimado

6. O meu chefe nunca fica desapontado com a
qualidade do trabalho que fago

7. Os meus habitos de trabalho sdo excelentes

8. Mesmo quando estou longe da minha érea
de trabalho, o meu supervisor pode contar
comigo para ter o meu trabalho feito

9. O(a) meu(minha) chefe nunca tem de
verificar se estou a executar as minhas tarefas

10. Dou-me bem com os meus colegas

Obrigada pela vossa colaboragdo!
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