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Resumo

As prdticas organizacionais virtuosas tém suscitado interesse a nivel organizacional,
contribuindo para organizagées mais preocupadas com as emog¢des dos trabalhadores. O
presente estudo tem como principal objetivo verificar de que forma os trabalhadores
percecionam as prdticas organizacionais virtuosas e os efeitos destas na percegdo de suporte
organizacional e na satisfagdo profissional. Para tal, recorreu-se a uma amostra de 300
colaboradores de empresas publicas e privadas, em territorio nacional. Os resultados sugerem
a presenca de prdticas organizacionais virtuosas e o contributo explicativo para o suporte
organizacional e satisfagcdo, com exce¢do, na perspetiva de promog¢do e na remunera¢do. No
futuro sugere-se a continuidade a este estudo, com recurso a amostras mais representativas
e homogéneas.

Palavras-chave
Praticas Organizacionais Virtuosas, Suporte Organizacional, Satisfacdo Profissional.
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Introdugao

No contexto organizacional, tém aumentado os estudos em torno da dimensdao humana.
Uma das tematicas focadas refere-se as praticas organizacionais virtuosas (Cameron, 2003;
Cameron, Bright, & Caza, 2004). Outras componentes, igualmente investigadas, sdo a
percecdo de suporte organizacional (e.g., Lee & Percei, 2007, Santos & Gongalves, 2010;
Batista & Oliveira, 2012) e a satisfacdo profissional (e.g., Locke, 1976; Marqueze & Moreno,
2005, Pina e Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, & Neves, 2016).

Para Cameron e colegas (2004) ha trés atributos essenciais, quando se faz referéncia as
praticas organizacionais virtuosas: o impacto humano, a bondade moral e a melhoria social.
De acordo com Ribeiro e Rego (2010) este conceito pode ser analisado nas organizacdes
através dos comportamentos dos seus colaboradores, com base no zelo/ cuidado, apoio
compassivo, perdao, inspiracdo, significado, respeito, integridade e gratiddo. As praticas
organizacionais virtuosas sao essenciais para as organiza¢des, para que estas consigam
promover consequéncias positivas nos comportamentos dos seus colaboradores, bem como
no desempenho dos mesmos e no crescimento da organizacdo (Cameron et al., 2004).

Quando abordada a tematica das praticas organizacionais virtuosas torna-se importante
referir igualmente o conceito de percecdo de suporte organizacional, devido a estes conceitos
se encontrarem interligados. A percecdo de suporte organizacional é entendida como a
confianga que os colaboradores depositam nos seus superiores e na sua organizagao, e como
a contribuicdo dos colaboradores é enaltecida, através da demonstracdao de uma preocupacao
inerente com o seu bem-estar (Lee & Percei, 2007).

A satisfacdo laboral é um conceito que estd positivamente associado a percecdo de
suporte organizacional e a perce¢dao de praticas organizacionais virtuosas, pois quando o
funcionadrio se sente bem na organizag¢ao onde trabalha a sua satisfacao e desempenho irdo,
consequentemente, aumentar (Pires e Nunes, 2018). Existem inimeras definicdes acerca do
tema, sendo a definicdo de Locke (1976) a que apresenta maior consenso entre os
investigadores. Refere que a satisfacao laboral é “um estado emocional positivo ou prazeroso
das experiéncias laborais de cada um” (Locke, 1976, p. 1300).

O presente estudo tem como principais objetivos: verificar se a perce¢ao de suporte
organizacional e a satisfacdo profissional se encontram correlacionadas; e analisar se as
praticas organizacionais virtuosas influenciam a satisfacdo profissional e a percecdo de
suporte organizacional. Pretende-se observar se as dimensGes das praticas organizacionais
virtuosas contribuem positivamente para a explicacdo da percec¢do de suporte organizacional,
se as praticas organizacionais virtuosas contribuem positivamente para a explicacdo da
satisfacdo profissional, se a satisfagdo profissional contribui positivamente para a explicacao
de suporte organizacional e, por ultimo, se a satisfacdo profissional e a percecao de suporte
organizacional encontram-se positivamente correlacionadas.
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Prdticas organizacionais virtuosas

Numa época caraterizada por elevados desafios econédmicos, algumas organizacdes tém
integrado os principios da Psicologia Positiva, de forma a fazer face a desmotivagao e
insatisfacdo dos colaboradores. Quando as organiza¢des adotam uma vertente positiva os
trabalhadores desenvolvem vinculos positivos com a organizagdo e com o trabalho que
desempenham, apresentam um aumento da sua satisfagdo, envolvimento com o trabalho e
um maior sentimento de compromisso. Assim, esta é uma perspetiva que permite observar
comportamentos e atitudes positivas no contexto laboral (Yunes, 2003; Neto & Marujo, 2007;
Calvetti et al., 2007; Passareli & Silva, 2007; Siqueira & Padovam, 2008; Scorsolini-Comin,
2012; Araujo, 2013).

Um conceito chave nas organiza¢des que promovem politicas positivas é o conceito de
virtuosidade. Recentemente, este conceito passou a ser descrito como o melhor que o ser
humano detém, entre as suas caracteristicas, e 0 mais nobre comportamento por exceléncia
e esséncia da humanidade (Cameron, 2003; Besser-Jones, 2012). A partir deste conceito
torna-se possivel analisar o sistema de lideranca, e se este é gerido sobre a premissa das
emocoes dos colaboradores e da entidade patronal (Karakas & Sarigollu, 2013). Nao é
possivel, contudo, falar em organizagdes virtuosas e nao virtuosas, sendo esta caracteristica
manifestada através dos comportamentos dos colaboradores (Cameron, 2003; Cameron,
2011; Rego et al., 2013; Manz et al., 2006).

Rego e colegas (2013) descrevem que caracteristicas como a bondade, humanidade,
integridade, perdao e confianca sao determinantes para definir uma equipa e, igualmente,
uma empresa que opere praticas organizacionais virtuosas, transmitindo um sentimento de
competéncia e satisfacdo. Moore e Beadle (2006), na sua perspetiva acerca das praticas
organizacionais virtuosas, afirmam que estas sdo caracteristicas que ndo sdo praticadas
especificamente, contudo apresentam-se necessdrias para uma boa pratica profissional.
Porém, em linha com o defendido por Cameron (2003) acerca das praticas organizacionais
virtuosas, Moore e Beadle (2006) defendem que estas praticas podem ser introduzidas numa
organizacdo através de formacdes especializadas na area, reeducando assim os funcionarios
da organizacdo e, ao mesmo tempo, os ideais da organizacao.

Quando se fala do conceito de praticas organizacionais virtuosas nao se pode deixar de
referir quais sao os fatores que o integram, pois é através destes que é realizada uma analise
de forma a verificar se os colaboradores apresentam e praticam esses mesmos fatores, sendo
eles zelo/cuidado, apoio compassivo, perddo, inspira¢do, significado e o fator de respeito,
integridade e gratiddo (Cameron et al., 2004; Rego et al., 20013; Ahmed & Machold, 2004).

Uma empresa que promova praticas organizacionais virtuosas contribui para que os
colaboradores se sintam integrados através da promoc¢ado da autodeterminacao, inteligéncia
emocional e equipas formadas para alcancar o sucesso e bons niveis de producao,
aumentando assim o rendimento da organizacdo (Froman, 2010; Cameron 2011; Karakas &

82



Revista E-Psi (2020), 9(3), 79-97
Santos et al.

Sarigollu, 2013; Ahmed & Machold, 2004). Diversos estudos mostram (e.g., Karakas &
Sarigollu, 2013; Ahmed & Machold, 2004) que é necessario construir um modelo de
aprendizagem deste tipo de praticas, numa perspetiva de desenvolver o conceito de
virtuosidade e compaixdo numa organiza¢do. Segundo Cameron (2003) as investigacdes que
se realizaram em torno desta tematica permitiram mostrar o seu impacto nas organizagdes,
quer em termos de resolugdo de problemas no dia-a-dia, quer noutro tipo de beneficios de
carater mais holistico.

N3do existe uma clara evidéncia de uma influéncia direta das praticas organizacionais
virtuosas no desempenho dos colaboradores, mas parece serem claras as repercussdes na
satisfacdo profissional, na percecao de identidade com a empresa e no menor nimero de
doengas fisicas ou psicoldgicas (e.g., ansiedade ou depressao) (McCullough, 2000; Hope, 1987;
Fitzgibbons, 1986; Cameron, 2003). Peterson (2000) defende a premissa que as varidveis
otimismo e esperanga encontram-se associadas a um melhor desempenho, mais persisténcia
e uma melhor educacdo no local de trabalho. No entanto, parece que as praticas
organizacionais virtuosas exercem uma influéncia positiva nos comportamentos e nas atitudes
dos colaboradores, contribuindo para comportamentos mais positivos (Fredrickson, 2003;
Cameron et al., 2004).

Armstrong-Stassen e Ursel (2009) defendem que colaboradores que percecionem
praticas organizacionais virtuosas apresentam niveis de satisfacdo mais elevados, em
comparacdo com colaboradores que ndo experienciam esse tipo de suporte. E Ribeiro e Rego
(2010) afirmam que colaboradores que percecionem prdticas organizacionais virtuosas,
desenvolvem uma afetividade mais positiva com a organizacdo e com os restantes
colaboradores e desenvolvem uma consciéncia de lealdade com a entidade patronal.

Assim, foram definidas as seguintes hipdteses de investigacdo:

H1: As Praticas Organizacionais Virtuosas contribuem positivamente para a explicacao
da Percec¢do de Suporte Organizacional;

H2: As Praticas Organizacionais Virtuosas contribuem positivamente para a explicacao
da Satisfacao Profissional.

Perceg¢do de suporte organizacional

Segundo Tamayo e Trdéccoli (2002), a percecdo de suporte organizacional é baseada nas
crencas e expectativas que o colaborador desenvolve acerca da organizacdo. Os autores
referem, igualmente, que a percecdo de suporte organizacional encontra-se ligada a
atribuicbes que os colaboradores realizam sobre a entidade patronal. Schein (1982) afirma
gue os colaboradores atribuem caracteristicas humanas a organizacdo, de forma a
percecionarem as suas a¢des, como se partissem da organizacao, em vez dos colaboradores
que a dirigem. O autor ainda defende que, para analisar o suporte organizacional é necessario
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um olhar sobre as a¢cdes dos membros que gerem a organizagao, em vez de um olhar abstrato
sobre a mesma (Estivalete & Andrade, 2012).

A percecdo de suporte organizacional é caracterizada como uma tematica que se
encontra focada no envolvimento do colaborador com o seu trabalho e da forma como este
acredita nas suas fungGes. Este constructo s se torna fiavel quando o individuo perceciona a
sua organiza¢ao de uma forma favoravel, através de uma orientagdo focada no seu bem-estar
(Harris et al., 2007; Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Lee & Peccei, 2011; Brandao et al., 2012;
Chang, 2014). Para haver uma elevada percec¢do de suporte organizacional a relagdo entre os
superiores e os subordinados deve ser baseada em lacos de confianca e respeito mutuo (Chen
et al., 2008; Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Lee & Peccei, 2011).

A percecdo de suporte organizacional é entdo definida como uma crenca que os
colaboradores detém sobre os seus superiores e a sua organizacao, sobre a forma como estes
enaltecem o seu trabalho, como contribuem para o crescimento da organizacdo e a
preocupacdo com o bem-estar dos funcionarios (Lee & Percei, 2007; Lee & Peccei, 2011;
Chang, 2014). O suporte que os colaboradores sentem, por parte da organizagao para a qual
trabalham, contribui para as suas necessidades socioemocionais (Armeli et al., 1998),
observando-se um resultado positivo entre a perce¢dao de suporte organizacional e a
satisfacdo profissional (Harris et al., 2007). Estivalete e Andrade (2012) demonstram que
qguando os colaboradores percecionam suporte organizacional desenvolvem sentimentos
positivos, como por exemplo, o de cuidar da organizacdo e apoiar no alcance dos seus
objetivos (Brandao et al., 2012).

Os individuos desenvolvem relacionamentos afetivos para com as organiza¢des para as
quais trabalham, baseados em percecées de que a organizacdo gosta, apoia ou aprecia os seus
membros (Eisenberger, 2002). Os membros desejam retribuir sentimentos de apoio a
organizacdo com base em relacionamentos afetivos positivos, levando a um maior
compromisso organizacional, melhor desempenho individual e maior satisfagdo no trabalho
(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001).

Neste sentido surge a seguinte hipdtese:

H3: A Percecdo de Suporte Organizacional contribui positivamente para a explicacdo da
Satisfacdo Profissional.

Satisfagdo profissional

Chaves e colegas (2011) afirmam que para se efetivar uma avaliacdo correta da
satisfacdo laboral é necessario ter em consideracdo fatores como a tarefa desenvolvida, a
fluéncia de trabalho, a serenidade, o éxito, a promocao, a responsabilidade depositada nas
tarefas executadas e no cargo desempenhado, os elogios por parte dos superiores, as
guestdes monetdrias e o ambiente de trabalho. A satisfacdo profissional percecionada pelo
sujeito pode ser de origem intrinseca, quando esta desencadeia um sentimento prazeroso, ou
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extrinseco, quando o resultado da satisfagdao é proporcionado pelas fun¢des que o individuo
desempenha (Pina e Cunha et al., 2016).

Os autores divergem, contudo, na analise ao conceito. A titulo ilustrativo, uma
perspetiva defende que a satisfacdo e a insatisfacao profissional sdo polos opostos do mesmo
constructo, enquanto uma outra perspetiva defende que devem ser estudadas e analisadas
separadamente (Paiva et al., 2011). Um outro fator de divergéncia refere-se ao constructo per
si. Ou seja, para alguns autores a satisfagdao profissional é um estado emocional, enquanto
para outros é uma atitude. Estas divergéncias despoletam metodologias de investigacdo
distintas (Marqueze & Moreno, 2005).

As investigacOes realizadas demonstram que a satisfacdao profissional se encontra
dependente de fatores pessoais e institucionais, sendo que os ligados a instituicdo estdo
relacionados com a renumeracao financeira. Nesta vertente, é necessdrio, primeiramente,
verificar se o funciondrio se encontra satisfeito com a sua remuneracao e sé depois verificar
guais sdo os fatores que influenciam a sua satisfacdo profissional (Pina e Cunha et al., 2016).
Em termos de diferencas de género, alguns estudos mostram que o género feminino
apresenta um maior nivel de satisfacdo profissional do que o género masculino (Chaves et al.,
2011; Morgan, 2014). Lim (2014) afirma que a satisfacdo profissional se encontra
positivamente relacionada com as funcdes desempenhadas e negativamente correlacionada
com os niveis de stresse e a intencdo de abandonar as suas funcoes. Alguns estudos sugerem
gue existe uma associacao significativa entre o cargo desempenhado e a satisfacdo (Kim et al.,
2014). Yuan e colegas (2014) afirmam que a satisfacdo profissional € um indicador e influencia
a percecao de saude do individuo. Os colaboradores encontram-se satisfeitos com os seus
trabalhos quando ha uma coeréncia entre a avaliacdo realizada pelas chefias acerca do seu
desempenho e a avaliacdo que o proprio faz do trabalho desenvolvido (Christiansen et al.,
2014).

Método
Participantes

O presente estudo procura analisar de que forma a percecdo de praticas organizacionais
virtuosas contribui para a explicacdo da satisfacdo laboral e da percecdo de suporte
organizacional.

A amostra do presente estudo é constituida por 300 participantes, trabalhadores de
organizagdes publicas e privadas de Portugal. Dos participantes, 78.3% (n= 235) integram
organizacdes publicas (administracdo publica, juntas de freguesia, servicos e institutos
publicos) e os restantes 21.7% (n= 65) integram organizacOes de carater privado (diversas
areas empresariais). Relativamente ao género, 174 participantes sdo do género feminino e
126 sdo do género masculino, sendo a idade minima de 21 anos e a maxima de 63 anos (M=42
anos).
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Instrumentos
Aplicou-se um questionario com questdes sociodemograficas e profissionais, com o
intuito de melhor caracterizar a amostra do estudo.

Escala de Prdticas Organizacionais Virtuosas (Cameron et al., 2011; Ribeiro et al., 2013):
esta escala encontra-se dividida em seis fatores — (1) zelo/cuidado; (2) apoio compassivo; (3)
perd3do; (4) inspiracdo; (5) significado; (6) respeito, integridade e gratiddo. E composta no total
por 28 itens e apresenta uma escala de Likert com 6 pontos (1- A afirmacdo é completamente
falsa, a 6- A afirmacdo é completamente verdadeira). O Fator Zelo/Cuidado é composto por 3
itens (exemplo: “Interessamo-nos uns pelos outros.”), o Fator Apoio Compassivo é composto
por 7 itens (exemplo: “Ajudamos as pessoas que estdo com dificuldades.”), o Fator Perdao é
composto por 3 itens (exemplo: “NéGo nos culpabilizamos uns aos outros quando sdo
cometidos erros.”), o Fator Inspiracdo é composto por 3 itens (exemplo: “Partilhamos o
entusiasmo uns com os outros.”), o Fator Significado é composto por 5 itens (exemplo: “Somos
elevados pela nobreza do nosso trabalho.”) e, por ultimo, o Fator Respeito, Integridade e
Gratiddo é composto por 7 itens (exemplo: “As pessoas tratam-me com respeito.”). O estudo
original, e a respetiva adaptagao, haviam observado valores de consisténcia interna acima de
.70, para cada uma das dimensdes (Cameron, 2011; Ribeiro et al., 2013). Neste estudo pode-
se verificar os seguintes alfas de Cronbach: Zelo/Cuidado - a = .863; Apoio Compassivo -
o =.924; Perddo - a = .839; Inspiracao - a = .850; Significado - a = .913; Respeito - a = .921.

Escala de Percegdo de Suporte Organizacional (Eisenberg, Huntongton, Hutchison, &
Sowa, 1986; Santos & Gongalves, 2010): a escala de Percecdo de Suporte Organizacional de
Eisenberg (1986) adaptada por Santos e Goncalves (2010) permite observar a percecdo que
os trabalhadores apresentam sobre o suporte organizacional. A escala é composta por 8 itens
(exemplo: “A instituigdo valoriza o meu contributo para o bem-estar institucional”’) e
apresenta uma escala de Likert de 1 a 7 valores (1- A afirmacdo ndo se aplica rigorosamente
nada a mim, a 7- A afirmacdo aplica-se completamente a mim.). A escala apresenta itens
invertidos, sendo eles 0 2, 3,5 e 7 (Santos & Gongalves, 2010). No estudo inicial realizado por
Eisenberger e colegas (1986) a escala apresentou um alfa de Cronbach de .78. Na adaptacdo
mesma para a populacdo portuguesa apresenta um alfa de Cronbach de .92 (Santos &
Goncgalves, 2010). No nosso estudo o alfa observado é de a = 0,850.

Escala de Satisfacdo Profissional (Lima, Vala, & Monteiro, 1994): procura avaliar a
satisfacdo global que o trabalhador apresenta com o seu trabalho, como também os
diferentes aspetos que poderdo afetar a sua satisfacdo. Esses aspetos podem ser a satisfacao
com a perspetiva de promocao, satisfacdo com a organizagao e o seu respetivo departamento
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e o seu funcionamento, colegas de trabalho, satisfagdo com a remuneracao, satisfacdo com o
seu superior hierdrquico, com o trabalho a ser realizado e, por ultimo, a satisfacdo com o
desempenho dos seus subordinados (exemplo: “Em relagdo as suas perspetivas de promocgdo,
diria que estd:”). A escala é constituida por 8 itens, distribuidos numa escala de resposta de 7
niveis, de 1 (extremamente insatisfeito) a 7 (extremamente satisfeito). Em relagdo as
caracteristicas psicométricas, a escala apresenta uma boa consisténcia interna, verificando-se
um alfa de Cronbach de .810 (Lima et al., 1994). No nosso estudo obteve-se um alfa de
Cronbach .852.

Procedimentos

Para a recolha de informacdo houve um primeiro contacto, através de email, a
diferentes organizacdes a operar em Portugal. Neste contacto inicial fez-se a descricdao do
estudo, além da garantia do anonimato e confidencialidade dos dados recolhidos. Em caso de
resposta positiva, os respondentes preenchiam um documento de consentimento informado,
onde se informava o carater andnimo e confidencial dos dados a recolher, bem como se
salientava que a participacdo era voluntdria e que nao existiam quaisquer recompensas. O
protocolo de investigacao foi aplicado, em papel e lapis ou online, conforme a recetividade
das organizagdes.

Em termos de procedimento de andlise, os dados serdo analisados através do software
estatistico IBM SPSS (Statistical Package for Social Sciences, versdo 25). Serdo realizadas
andlises descritivas, correlacionais e inferenciais.

Resultados

O estudo desenvolvido tem como objetivo verificar de que forma a percecao de praticas
organizacionais virtuosas influencia a satisfacdo laboral e a percecdo de suporte
organizacional. Pretende-se igualmente verificar como é que as varidveis testadas se
relacionam e se de alguma forma se influenciam entre elas.

Andlise Descritiva

Através da Tabela 1 é possivel verificar que todas as dimensdes das Praticas
organizacionais Virtuosas apresentam um valor médio superior ao ponto central da escala,
com excecdo das dimensdes Perd3ao e Inspiracdo. Especificamente, a dimensdo com uma
média mais elevada é a de Significado, sendo a média mais inferior ao ponto central a de
Inspiracao.
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Tabela 1. Andlise Descritiva da Escala Praticas Organizacionais Virtuosas.

N Minimo Maximo Meédia Desvio-Padrdo Assimetria Curtose
POV Zelo 300 1 6 3.94 1.152 -0.528 -0.256
POV Apoio Compassivo 300 1 6 4.09 1.066 -0.629 -0.068
POV Perdédo 300 1 4 2.43 0.650 0.079 -0.034
POV Inspiragdo 300 1 5 2.34 0.732 0.436 0.067
POV Significado 300 1 6 4.20 1.140 -0.914 0.415
POV Respeito 300 1 6 413 1.057 -0.674 0.114

Legenda: POV- Praticas Organizacionais Virtuosas

A percecdo de Suporte Organizacional apresenta uma média de 3.86 (DP=0.810), ou
seja, ligeiramente acima do ponto central da escala.

No que respeita a Satisfacdo Profissional, é possivel observar uma média de 4.19, sendo que

esta é superior ao ponto central da escala (Tabela 2).

Tabela 2. Andlise Descritiva da Escala de Satisfacdo Profissional.

n Minimo Maximo Média Desvio-Padrdao Assimetria Curtose
SP_ Total 299 1 7 419 1.114 -0.351 -0.072
SP1 299 1 7 2.89 1.835 0.564 -0.929
SP2 300 1 7 412 1.592 -0.268 -0.742
SP3 300 1 7 481 1.543 -0.701 -0.137
SP4 299 1 7 2.86 1.792 0.662 -0.741
SP5 300 1 7 453 1.693 -0.490 -0.694
SP6 300 1 7 5.01 1.474 -1.019 0.700
SP7 300 1 7 484 1.343 -0.734 0.342
SP8 300 1 7 447  1.357 -0.703 0.009

Legenda: SP-Satisfacdo Profissional; SP1 — Perspetivas de Promocgdo;

SP2 — Organizagdo e
Funcionamento do Departamento; SP3 — Colaboragao e Clima de relagdo com os colegas de
trabalho; SP4 — Remuneragdo; SP5 — Competéncia e funcionamento do supervisor; SP6 — Trabalho
realizado; SP7 — Competéncia e funcionamento dos colegas; SP8 — Satisfacdo Global.

Analisando separadamente os diversos aspetos do trabalho verifica-se que a dimensao

gue apresenta a média inferior é a Remuneracao (M=2.86), sendo inferior ao ponto central da

escala. A dimensdo que regista a média mais elevada de satisfagcdo é a dimensao Trabalho

realizado (M=5.01), com uma média significativamente superior ao ponto central da escala.

Por ultimo, relativamente a satisfacao global dos inquiridos, verifica-se que estes apresentam

uma média (M=4.47) superior ao ponto central da escala.
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Andlise Correlacional

Através da Tabela 3 é possivel observar os valores de correlacdo existentes entre as

medidas globais das varidveis em estudo.

Tabela 3. CorrelagGes das varidveis em estudo.

POV_total PSO_total SP_total
POV_total
PSO_total 1
SP_total 112 1

Legenda: ** Correlagdo significativa 0.01; POV — Praticas Organizacionais Virtuosas; PSO — Percegdo de

Suporte Organizacional; SP _ Satisfacdo Profissional.

Verifica-se que a dimensdo das praticas organizacionais virtuosas apresenta uma

correlagdo fraca com a dimensdo de perce¢do de suporte (r = .299) e com a dimensdo da

satisfacdo profissional muito fraca (r = .162). Contudo, a dimensdo de perce¢do de suporte

organizacional e a dimensao da satisfacao profissional ndo se correlacionam entre si.

Andlise de Grupos

A Tabela 4, abaixo, apresenta as médias de cada variavel em estudo, por género.

Tabela 4. Andlise Descritiva das varidveis em estudo, por género.

N Média Desvio-Padrao
POV_total Feminino 174 3.93 1.07
Masculino 126 4.19 0.92
POV_Zelo Feminino 174 3.87 1.20
Masculino 126 4.03 1.08
POV_ApoioComp Feminino 174 3.98 1.12
Masculino 126 4.23 0.97
POV_Perdao Feminino 174 2.40 0.62
Masculino 126 2.48 0.69
POV_Inspiragao Feminino 174 2.30 0.69
Masculino 126 2.40 0.79
POV _Significado Feminino 174 4.07 1.23
Masculino 126 4.37 0.98
POV_Respeito Feminino 174 4.02 1.10
Masculino 126 4.28 0.98
PSO_Total Feminino 174 3.76 0.81
Masculino 126 4.01 0.80
SP_Total Feminino 174 4.12 1.14
Masculino 125 4.29 1.07

Legenda: POV - Praticas Organizacionais Virtuosas; ApoioComp — Apoio Compassivo; PSO -

Percecdo de Suporte Organizacional; SP - Satisfagdo Profissional.
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No que respeita a analise por género é possivel observar a existéncia de diferencas
significativas nas Prdticas Organizacionais Virtuosas (t = -2.178; p = .007), sendo os
participantes do género masculino a apresentar médias mais elevadas. lgualmente, ha
diferencas estatisticamente significativas na dimensado apoio compassivo (t =-2.072; p =.008),
na dimensao significado (t =-2.423; p = .001) e na dimensao respeito (t =-2.100; p = .008).

Andlise Inferencial

A Tabela 5 mostra que as diferentes dimensdes das praticas organizacionais virtuosas
contribuem positivamente para a determinacdo da satisfacdo profissional (+ 5%, p =.016). Ao
acrescentarmos a percecao de suporte organizacional esta contribui para um aumento do
valor explicativo da satisfacdo profissional (r?+ 6%; p = .016).

Tabela 5. Regressao Hierdrquica das Praticas Organizacionais Virtuosas e a Perce¢do de Suporte
Organizacional sobre a Satisfagdo Profissional.

8 t p r?
Modelo 1 Constante 9.611 .000 r?2= 4+5%,p=.016
POV_Zelo 0.218 1.588 113
POV_ApoioComp 0.156  -0.842  .400
POV_Perdao -0.148 -2.480 .014
POV_Inspiragao 0.059 0.986 .325
POV_Significado 0.082 0.913 .362
POV_Respeito 0.055 0.296 .768
Modelo2  Constante 8.120 .000 2= +6%,p =.016
POV_Zelo 0.206 1.500 135
POV_ApoioComp -0.154 -0.829 408
POV_Perdao -0.155 -2.591 .010
POV_Inspiragdo 0.051 0.845  .399
POV_Significado 0.076 0.847 .398
POV_Respeito 0.044 0.234 .815
PSO_Total 0.078 1.291 .198

Legenda: POV - Praticas Organizacionais Virtuosas; PSO - Perce¢do de Suporte Organizacional;
ApoioComp - Apoio Compassivo.

Discussao

O presente estudo procura analisar a percecao de praticas organizacionais virtuosas,
bem como alguns efeitos na percecdo de suporte organizacional e na satisfacdo profissional.
As tematicas em estudo foram analisadas num contexto econdmico-social de enorme desafio,
numa altura em que o pais ultrapassava uma conjuntura econdmica complexa, sendo alvo de
intervencdo do Fundo Monetario Internacional. Através dos resultados obtidos espera-se que
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seja possivel criar estratégias que irdo possibilitar as empresas encarar e sobreviver a
instabilidade do mercado.

No que se refere as praticas organizacionais virtuosas, os resultados mostram valores
acima do ponto central da escala, com excecao para as dimensdes Perddo e Inspiragdo. No
que se refere a varidvel da perce¢ao de suporte organizacional (Eisenberg et al., 1986; Santos
& Gongalves, 2010), os inquiridos apresentam uma média superior ao ponto médio da escala,
podendo-se verificar que os trabalhadores nos seus locais de trabalho expressam experienciar
suporte por parte da chefia. Por ultimo, na variavel da satisfacdo profissional (Lima et al.,
1994), os inquiridos apresentam uma média superior ao ponto médio da escala, descrevendo
assim, que a populagdo em estudo se encontra satisfeita profissionalmente. Contudo,
relativamente as perspetivas de promog¢do e a remuneragdo, os inquiridos apresentam uma
média inferior. Logo, os inquiridos encontram-se satisfeitos na globalidade, exceto com as
perspetivas de promoc¢do e remuneracdo. Isso é coerente com o contexto socio-histérico em
qgue os dados foram recolhidos, observando-se na altura fortes restricdes a nivel de evolucdo
na carreira e nos saldrios.

A varidvel das praticas organizacionais virtuosas correlaciona-se com a variavel de
percecdao de suporte organizacional e da satisfacdo profissional. Contudo, ndo existe uma
ligacdo significativa entre a percecdo de suporte organizacional e a satisfacdo profissional. Este
resultado pode ser explicado, igualmente, pela conjuntura econdmica que o pais se
encontrava, pela falta de confianca que os colaboradores apresentam para com a entidade
patronal.

Na analise de grupos verificou-se que existem diferengas entre os géneros, quando
analisadas as praticas organizacionais virtuosas, sendo que o género masculino apresenta
médias superiores em todas as componentes das varidveis em estudo. A literatura mostra que
os colaboradores que tém percec¢des positivas das praticas organizacionais virtuosas tém um
aumento das emocgdes positivas relacionadas com o trabalho (Rhee et al., 2003) e sado fonte
de aumento da identificagdo com a empresa (Park & Peterson, 2003). No mesmo sentido,
Karakas e Sarigollu (2013) referem que quando as organizacdes adotam praticas
organizacionais virtuosas, sdo vistas como empresas éticas, responsaveis e com capacidade
para ultrapassar problemas financeiros.

Os resultados suportaram a primeira hipdtese, ou seja, as dimensGes das praticas
organizacionais virtuosas contribuem positivamente para a explicacdo da percec¢do de suporte
organizacional, sobretudo através do contributo da dimensdo inspiracdo. De igual modo,
Ribeiro e Rego (2010) afirmam que os colaboradores que percecionam praticas
organizacionais virtuosas facilmente conseguem percecionar suporte organizacional, através
da preocupacdo da organizacdo pelo bem-estar e pelo trabalho desempenhado pelos
colaboradores.
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Os resultados também suportam a segunda hipdtese, observando-se que as praticas
organizacionais virtuosas contribuem positivamente para a explicacdo da satisfacdo
profissional. De igual modo, estudos anteriores, como o de Ahmed e Machold (2004) ou Payne
et al. (2011), afirmam que colaboradores que percecionam praticas organizacionais virtuosas,
encontram-se mais satisfeitos.

Relativamente a terceira hipdtese, a perce¢do de suporte organizacional contribui
positivamente para a explicacdo da satisfacdo profissional, os resultados ndo suportam esta
hipétese. Ainda que haja um contributo explicativo, o mesmo nao é significativo. Este
resultado vai ao encontro das investiga¢des realizadas por Branddo et al. (2012), que afirmam
que a perce¢do de suporte organizacional ndo explica todas as variancias da satisfacao
profissional, por ser ocasional e ndo exercer influéncia sobre o desempenho e o
comportamento dos funcionarios. Este resultado pode ser explicado por Davis e Newstrom
(1989), que defendem que a satisfacao profissional ndo pode ser somente verificada através
do aumento salarial e progressao na carreira.

Limitagdes do estudo

Este estudo apresenta limitagbes que devem ser consideradas. As diferentes medidas
utilizadas foram recolhidas junto de uma unica fonte, pelo que dever-se-d considerar a
possibilidade de variancia de método comum. Ao mesmo tempo, os resultados obtidos podem
estar a sobre espelhar a conjuntura econdmica que o pais ultrapassava na altura, do clima de
inseguranca que se vivia nas organizagdes e o clima de instabilidade profissional. E, por isso,
necessario replicar este estudo em contextos socioecondmicos mais estaveis.

Implicagdes para a prdtica

Este estudo aponta a pertinéncia de se garantir a adocdo de comportamentos
organizacionais virtuosos. Isso pode requerer o desenvolvimento de programas de
desenvolvimento adaptados a cada organiza¢cdo e que potenciem esses comportamentos a
diversos niveis da organizacdo. A adocdo de Comportamentos Organizacionais Virtuosos terd
efeito na satisfacdo dos trabalhadores, conforme apontam os nossos resultados.

Este estudo sugere ainda que momentos de crise poderao criar tensdes especificas nas
relacdes entre trabalhadores e as organizacdes, nomeadamente via os supervisores. Isto é
particularmente relevante considerando o momento sdcio histérico em que este estudo é
publicado, em que se vive uma pandemia que regista impacto nos diferentes sectores da
existéncia humana, incluindo, naturalmente, a dindamica individuo-trabalho. Isto sugere-nos o
interesse de se aprofundar o conhecimento acerca de que praticas de gestdo de recursos
humanos poderdao melhor promover Praticas Organizacionais Virtuosas, com impacto positivo
no bem-estar dos trabalhadores. Isso torna-se particularmente importante em momentos de
crise.
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As agdes que os trabalhadores percebem serem adotadas por iniciativa da organizagao,
mais do que serem impostas pelo governo ou leis ou o resultado de mercados competitivos
ou obrigacdes contratuais, tém um impacto positivo na Percecdo de Suporte Organizacional e
no compromisso afetivo dos trabalhadores (Kim, Eisenberger, & Baik, 2016). Isso sugere a
importancia de as organizagdes serem pro-ativas na definicdo de politicas e medidas
valorizadas pelos trabalhadores, mais do que serem reativas.

Em sintese, atualmente, as organiza¢cdes denotam um crescente interesse pelos
profissionais ativos, o que é visivel, nomeadamente, através do aumento das investigacdes
em torno de tematicas como a satisfacdo dos colaboradores, as prdticas organizacionais
virtuosas e a percec¢do de suporte organizacional, entre outras tematicas relacionadas com as
organizagdes. O presente estudo tem um carater pertinente e util, reiterando que a aplicacao
de prdticas organizacionais virtuosas irda melhorar a percecdo de suporte organizacional e a
satisfacdo profissional dos trabalhadores das organizacdes. No entanto, tal como referido por
Marx, citado por Fonseca, Cunha, Vieira e Modena (2018) “a produtividade do trabalho
depende ndo sé da virtuosidade do trabalhador, mas também da perfeicdo de suas
ferramentas” (p.2), ou seja, ha muitos fatores que podem contribuir para a produtividade e o
bem-estar do colaborador, desde fatores de natureza individual, social, organizacional e
também situacionais ou contextuais.
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Organizational virtuous practices: repercussions for support perception and job
satisfaction

Abstract

The virtuous organizational practices have raised interest at the organizational level,
promoting organizations more concerned with the emotions of active professionals. This study
aims to verify how organizations perception virtuous organizational practices and the effects
of these organizational support perception and job satisfaction. To do this, we used a sample
of 300 employees of public and private companies in the country. The results suggest the
presence of virtuous organizational practices and the explanatory contribution to
organizational support and satisfaction, except in the prospect of promotion and
remuneration. In the future, it would be interesting to continue this study, using the most
representative and homogeneous samples.
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